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Ushbu o’quv qo’llanma davlat talim standartlari asosida tayyorlangan bo‘lib, 

unda 5230100 - “Iqtisodiyot (tarmoqlar va sohalar bo’yicha) , 5230100 “Iqtisodiyot 

(Mikroiqtisodiyot) hamda 5140900 - “Kasbiy ta’lim (Iqtisodiyot tarmoqlar 

bo’yicha)” ta’lim yo‘nalishlaridagi bakalavr akademik darajasida tahsil olayotgan 

talabalar uchun mo‘ljallangan  bo‘lib, talabalarga bozor iqtisodiyoti sharoitida 

“Mehnat iqtisodiyoti” fanining ahamiyatini tushunish, mamlakatimizda mehnat 

sohasida yuz berayotgan ijtimoiy–iqtisodiy jarayonlarni o’rgatishdan iboratdir.  

O’quv qo’llanmada mehnat to’g’risida iqtisodchi olimlarning nazariyalari, 

mehnat iqtisodiyotining predmeti va uslubiyoti, mehnat jarayonlarini tashkil etish, 

mehnat bozori, aholining ish bilan bandligi, ishchi kuchi migratsiyasi, ishsizlik, 

mehnat unumdorligi, aholining turmush darajasi, ish haqi va mehnatga haq to’lash 

tizimlarini tashkil etish, aholini ijtimoiy muhofaza qilish, bozor munosabatlari 

tizimida mehnatni boshqarish mavzulari keng yoritilib, fanda uchraydigan asosiy 

tushuncha va iboralar bo’yicha glossariy hamda test savollari bayon qilingan. 
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KIRISH 

Iqtisоdiyotni erkinlashtirish sharоitida mеhnat to’g’risidagi nazariy va amaliy 

tasavvurlarni o’zgartirib, jamiyat faоliyati rivоjining mutlaqо yangi asоslari 

ishlab chiqilishi taqоzо etiladi. Mеhnat muhim iqtisоdiy katеgоriya 

bo’lib, u muntazam ravishda tatqiq etish va aniqlashni talab qiladigan 

ko’p qirrali tushunchadir. Dеmak, jamiyatning barcha iqtisоdiy va 

ijtimоiy muammоlariga mеhnat tushunchasi nuqtai nazaridan yondashish 

mumkin. 

Aynan mеhnat to’g’risida juda ko’p maqоllar va hikmatlar vujudga kеlganligi, 

ko’pgina mumtоz san’at asarlarida ham mеhnat munоsabatlari o’z ifоdasini 

tоpganligi bеjiz emas. Ular madaniyat, ijtimоiy munоsabatlar, an’analar va 

tajribalarni aks ettiradi. O’zbеkistоnda amalga оshirilayotgan islоhоtlar mеhnat 

munоsabatlarining mazmuni va xaraktеrida ham tub o’zgarishlar yuz bеrishiga оlib 

kеldi.  

Mеhnat to’g’risidagi fanlardan biri «Mеhnat iqtisоdiyoti» fanidir. Оdamning 

mоddiy va ma’naviy bоyliklar yaratish bоrasidagi maqsadga yo’naltirilgan, оngli 

faоliyati bo’lmish mеhnat ushbu fan o’rganadigan оbyеkt bo’lib hisоblanadi. 

Mеhnat, shuningdеk, ko’plab bоshqa fanlar, jumladan mеhnat fiziоlоgiyasi va 

psixоlоgiyasi, mеhnat statistikasi, mеhnat gigiеnasi, mеhnat huquqi va shu kabi bir 

qatоr fanlarni ham o’rganish оbyеktidir. Ushbu fanlar tadqiqоt prеdmеti, ya’ni 

оbyеktning qaysi tоmоnini o’rganishi bilan bir-biridan farqlanadi. 

«Mеhnat iqtisоdiyoti» fan sifatida mеhnat munоsabatlari sоhasidagi 

qоnuniyatlarni, shu jumladan, mеhnat mоhiyati namоyon bo’lishining o’ziga xоs 

shakllari, chunоnchi, ish bilan bandlik, mеhnatni tashkil etish, unga haq to’lash, 

uning samaradоrligi bilan bоg’liq bir qatоr muammоlarni o’rganadi. «Mеhnat 

iqtisоdiyoti» iqtisоdiy fan sifatida jamiyatdagi o’zarо muvоfiqlik va mоslashuv 

jarayonlarini tushuntirib bеradi. 

«Mеhnat iqtisоdiyoti» fanini o’rganishda mеhnat jarayonida amalga 

оshadigan turli оmillar – tеxnikaviy, tashkiliy, ijtimоiy yoki bоshqa xaraktеrdagi 

оmillar ta’siri оstida qarоr tоpadigan ijtimоiy-iqtisоdiy, ijtimоiy munоsabatlarga 

katta e’tibоr bеriladi.  

«Mеhnat iqtisоdiyoti» kursining mazmuniga mеhnat va mеhnat munоsabatlari 

sоhasidagi ham nazariy, ham amaliy masalalar kiritilgan bo’lib, ular qanday natijalar 

bеrishiga iqtisоdiy va ijtimоiy jihatdan bahо bеrish nuqtai nazaridan qarab chiqiladi. 

Kоrxоna miqyosida mеhnatni tashkil etish va uni amalga оshirish оmillari, shart-

sharоitlari, mеhnat bоzоrining mavjud bo’lishi, ish bilan bandlik, ish haqi va uni 

tashkil etishda davlat siyosati, kishilarning ehtiyojini qоndirish uchun mo’ljallangan 



5 

 

mоddiy va ma’naviy qadriyatlarning оshib bоrishida mеhnatning rоli singari asоsiy 

katеgоriyalar va tushunchalarni o’rganish, shuningdеk, «Mеhnat iqtisоdiyoti» 

ko’rsatkichlarini iqtisоdiy va ijtimоiy jihatdan tahlil qilishni e’tibоrda tutadi. 

Bundan maqsad – ularning o’zgarib bоrish tamоyillarini aniqlash, rеjalashtirish va 

prоgnоz qilishdir. 

 

1-mavzu. Mehnat to‘g‘risidagi fanning yuzaga kelishi va uning jamiyat 

rivojlanishidagi roli. 

Reja: 

1. Mehnat to‘g‘risidagi fanning yuzaga kelishida Arastudan A.Smitgacha 

bo‘lgan davr 

2. Qiymatga oid mehnat nazariyasining rivojlanishida D.Rikardo ta’limoti 

3. Mehnat to‘g‘risidagi nazariyaning rivojlanishida J.B.Sey, marjinalchilar va 

yangi klassiklarning roli 

4. Mehnat munosabatlarini davlat tomonidan muvofiqlashtirish nazariyasini 

yaratishda I.SHumpeter, J.M.Keyns va yangi klassik sintezlarning qarashlari 

5. Mehnat to‘g‘risidagi fanning yuzaga kelishida islom iqtisodiyoti 

mafkurachilari va SHarq iqtisodiy tafakkurining o‘rni 

 

1. Mehnat to‘g‘risidagi fanning yuzaga kelishida Arastudan A. Smitgacha 

bo‘lgan davr 

Mehnat to‘g‘risidagi fanning yuzaga kelishi va rivojlanishi insoniyat tarixiga 

bevosita ta’sir ko‘rsatgan nazariyalar bilan bog‘langan. Zero ular insonning eng 

muhim, uni boshqa jonzodlardan farqlaydigan mohiyati – mehnat qilish qobiliyati, 

ya’ni tabiat ashyolarini ongli ravishda o‘zgartira borib, ularni o‘z talab-ehtiyojlariga 

moslashtira olishiga taalluqlidir. 

Mutafakkirlar, iqtisodchi-olimlar, amaliyotchi arboblar e’tiborini band qilgan 

va natijada jamiyatning rivojlanish sur’atlarini ko‘p darajada belgilagan mehnat 

to‘g‘risidagi masala ko‘p qirrali bo‘lib, u uzoq tarixga ega. 

Avseto ma’lumotlariga qarab shu davrdagi jamiyatning ijtimoiy ahvolini bilib 

olish mumkin. Bu davrda urug‘ jamoasi emirilib, dastlabki sinf (kasta)lar paydo 

bo‘lganligi ayondir, ular qohinlar, harbiylar, chorvadorlar va hunarmandlar, demak, 

ilk sinfiy jamiyat yuzaga kelayotgan davr bo‘lgan. Aholi ko‘proq yarim 

ko‘chmanchilik asosida kun kechirgan. Ekstensiv chorvachilik etakchi edi. 

Aristotelning g‘oyalarida ikkala yo‘nalish kurtaklari mavjud. U qiymat qonuni 

muammosini qo‘yadi, lekin unga to‘la javob topa olmaydi. U almashuvda tovar 

qiymatlari tenglashtirilishini ko‘radi. “Nikomaxov axloqi” asarida u shunday fikr 

yuritadi: “Jamiyat ikki vrachdan tashkil bo‘lmaydi, balki vrach va dehqondan, 
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umuman bir xil va teng bo‘lmaganlardan tashkil topadi. Ana shunday odamlarni bir-

biriga tenglashtirish zarur. SHuning uchun almashuvga uchraydigan barcha 

narsalarni tenglashtirish, solishtirish zarur. Xullas, hamma narsa biror narsa bilan 

o‘lchanishi kerak. Etikdo‘z mahsulotining behqon mahsulotiga, dehqon 

mahsulotining etikdo‘z mahsulotiga bo‘lgan to‘g‘ri munosabati, to‘g‘ri tenglamasi 

topilishi kerak”. Lekin o‘sha narsa nima ekanligi aytilmaydi. Savolga javob izlab u 

o‘z fikrini shunday davom ettiradi: “biz nima uchun almashamiz, chunki menga 

sening tovaring, senga esa mening tovarim kerak”, degan oddiy xulosaga keladi.  

Platon (Aflotun) “Davlat” va “Qonunlar” asarlarida ideal davlat qanday 

bo‘lishi kerakligini ochib bermoqchi bo‘ldi. Uningcha, bu davrda xususiy mulk va 

erkin xo‘jalik tashabbusiga o‘rin yo‘q. U aholini uch toifaga ajratgan: 

1. Faylasuflar – davlatni boshqaruvchilar. 

2. Harbiylar – davlatni boshqarish apparatining bir qismi bo‘lib, ular biror mulk 

egasi bo‘lish huquqiga ega emas, iste’mol qilish esa ijtimoiy xususiyatga ega 

bo‘lishi kerak. 

3. “Qora” toifa – dehqon, hunarmand va savdogarlardan bo‘lib, ular mulk egasi 

bo‘lishi kerak. 

Platon (Aflotun)(miloddan avvalgi 428-348 yillar). Bu olimning mehnat 

taqsimoti, tovar, pul va savdogarlarning ajralib chiqishi o‘rtasidagi aloqadorlik 

to‘g‘risidagi fikrini o‘sha davr uchun buyuk kashfiyot deb baholash mumkin. Ammo 

Aflotun qulchilikka asoslangan natural xo‘jalikni himoya qildi, pulni jamiyatdagi 

dushmanlikning bosh sababchisi deb bildi. Aflotun qullarni fuqarolar deb tan olmadi 

va ularni biror toifaga kiritmadi. SHunday qilib, Aflotun o‘zining ideal, ya’ni 

bekamu ko‘st davlatini barpo etar ekan, qulchilikni abadiy saqlash tarafdori edi. 

SHarq  mamlakatlarida feodal munosabatlar III-VIII asrlarda shakllana 

boshladi. Bu erlarda pul, mehnat munosabatlari biroz engillashdi. Davlat xususiy 

egalik va foydalanish uchun er ajrata boshladi. Xususiy er egaligining turli shakllari 

saqlangani holda davlat asosiy va unumdor erning egasi sifatida, zarur paytda 

xususiy xo‘jaliklarning barcha ishlariga bemalol aralashish, er solig‘ini yig‘ish 

huquqini yo‘qotgan emas. SHu sababli SHarqda “davlat feodalizmi”ning turli 

shakllari saqlandi va iqtisodiy qarashlarda ham o‘z aksini topdi.  

SHarq iqtisodiy tafakkurining rivojlanishida arab mutafakkiri Ibn Xaldun 

Abdurahmon Abu Zayd (1332-1406)ning hissasi benihoya katta (Tunisda tug‘ilgan, 

Fes sultonida xattot-kotib bo‘lgan). 1382 yili Qohiraga kelib mudarrislik qilgan, 

keyinroq qozi bo‘lgan. Asosiy asari “Kitob-ul-ibar” (“Ibratli misollar kitobi”, 1370 

y.). U birinchilardan bo‘lib, tarixiy-ijtimoiy taraqqiyotning moddiy tamoyillarga 

asoslanishi haqida fikr yuritdi, G‘arb olimlari Makiavelli, Monteskega katta ta’sir 

ko‘rsatdi. 
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Olimning konsepsiyasi “ijtimoiy tabiat”ga yaqin, jamiyat rivoji (evolyusiyasi) 

oddiylikdan sivilizatsiya saridir. 

Mehnat to‘g‘risidagi fanning rivojlanishida asosiy bosqich rolini o‘ynagan, 

iqtisodiy nazariya fan sifatida shakllangan va klassik deb nomlanadigan siyosiy 

iqtisodni boshlab bergan, uning asoschilari bo‘lgan ingliz olimi Uilyam Petti va 

fransiyalik sudya Per Buagilberdir. 

Uilyam Petti (1623-1687) – ingliz iqtisodchisi va statistikachisi. 1623 yilning 26 

mayida Ramsida yashaydigan, uncha boy bo‘lmagan movut tayyorlab chiqaruvchi 

hunarmand oilasida tug‘ilgan. Petti iqtisodiy fan tarixida sezilarli iz qoldirdi. Ba’zi 

mualliflar uni merkantilizmning atoqli vakili deb biladilar, boshqa mualliflar uning 

asosiy xizmatini tadqiqotlar statistik-iqtisodiy usulining asoslari yaratganligidan 

iborat deb biladilar. Petti aholi, uning ko‘payishi, joylashishi, ish bilan bandligi 

masalalari bilan shug‘ullanar edi va uni Jon Graunt bilan bir qatorda demografik 

statistikaning asoschilari sirasiga kiritish mumkin. 

Tashqi savdo hisobiga oltin va kumush pul olinishini mamlakat boyishining 

manbai deb bilgan merkantilistlarga qarshi o‘laroq, U. Petti xalq boyligi moddiy 

ishlab chiqarishning barcha sohalarida yaratiladi va «mehnat boylikning otasi, er 

esa uning onasidir»1qoidasini birinchi bor ta’rifladi. U. Petti tovarning narxi uni 

ishlab chiqarishga sarflangan mehnat miqdori yoki muayyan er miqdorining qiymati 

bilan hisoblanadi, degan edi. Bu uni narxning shakllanish mexanizmiga sarf nuqtai 

nazaridan yondashganligidan dalolat beradi. Mehnatning unumli va unumsiz 

mehnatga ajratilishi ham shu olimning qarashlari bilan bog‘liq. 

XVIII asrda Fransiyada klassik yo‘nalish doirasida fiziokratlar maktabi 

shakllandi va bu maktab vakillari fermerlarni himoya qilish asosida qishloq 

xo‘jaligini rivojlantirish mamlakatni og‘ir ahvoldan chiqarishning bosh yo‘lidir deb 

bilganlar. Ushbu maktabning asoschisi Fransua Kene mehnat sof mahsulot manbai 

ekanligi to‘g‘risidagi ta’limotni yaratdi. 

Fransua Kene(1694-1774 yy.) Versal yaqinida dunyoga keldi. U yoshligidan 

tabobatga havas qo‘ydi, tibbiy amaliyot unga shuhrat keltirdi. Dvoryan unvoniga ega 

bo‘ldi va Versal saroyiga (Lyudovik XVsaroyiga) o‘tdi. 1744 yilda tibbiyot doktori 

ilmiy darajasiga erishdi. Tabobat va biologiyaga oid ko‘pgina asarlar yaratdi. Eng 

muhimi shuki, u oltmish yoshidan boshlab iqtisodiyot muammolari bilan 

shug‘ullana boshladi. 

Kenening iqtisodiy g‘oyalari qirol saroyida - Versalda yuzaga keldi. Bu erda u 

umrining deyarli oxirigacha yashadi va ijod qildi. 1758 yilda uning asosiy va eng 

muhim asari - «Iqtisodiy jadval» dunyoga keldi. 

                                           
1Петти У. Экономические и статистические работы. Пер. с англ. -М., 1940,55-б. 
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U iqtisodiyotda takror ishlab chiqarish jarayonini va yalpi ijtimoiy mahsulot 

muomalasini butunicha ko‘rsatishga birinchi bo‘lib urindi. U o‘sha davr jamiyati 

fuqarolarini uch sinfga bo‘ladi: birinchisi - unumli sinf (fermerlar); ikkinchisi - 

mulkdorlar sinfi (pomeshchik, cherkov...) va uchinchisi - unumsiz sinf (hunarmand, 

ishchi va savdo xodimlari). Bu jarayon sxematik ravishda «Iqtisodiy jadval»da 

tasvirlangan. Unda mamlakatda ishlab chiqarilgan tayyor mahsulotning aylanishi 

orqali qanday taqsimlanishi ko‘rsatilgan. 

Kene jadvali iqtisodiyot tarixida birinchi marta natural, ya’ni mahsulot va pul 

holidagi moddiy ne’matlarning makroiqtisodiy zanjiridir. 

Fiziokratlar ham mehnatni unumli va unumsiz mehnatga bo‘lib, faqat qishloq 

xo‘jaligida mehnat unumli mehnatga aylanadi, deb hisoblashgan. 

Siyosiy iqtisodning ajralmas qismi bo‘lgan mehnat to‘g‘risidagi fanni 

rivojlantirishga ingliz iqtisodchi olimi Adam Smit nihoyatda katta hissa qo‘shdi. 

Adam Smit (1723 SHotlandiyaning Kerkoldi shaharchasida tug‘ilgan, - 

17.1790, Edinburg shahrida vafot etgan) – shotlandiyalik iqtisodchi va faylasuf, 

klassik burjua siyosiy iqtisodining ko‘zga ko‘ringan namoyandasi. Bojxona 

amaldorining o‘g‘li bo‘lib, u Glazgo va Oksford universitetlarida ta’lim olgan. 1764-

66 yillarda Fransiyada yashagan, u erda fiziokratlar bilan tanishgan. 1759 yilda 

uning “Axloqiy hissiyot nazariyasi” deb nomlangan kitobi yaratildi. 1776 yilda A. 

Smitning “Xalqlar boyligining tabiati va sabablari to‘g‘risida tadqiqot” deb 

nomlangan asosiy asari nashr qilindi. 

A. Smitning xizmati mehnat qiymati nazariyasining eng muhim 

kategoriyalarini ishlab chiqqanligidan iborat. Smitning ilmiy g‘oyalari klassik 

burjua siyosiy iqtisodining poydevori bo‘ldi. 

Uning «Xalqlar boyligining tabiati va sabablari to‘g‘risida tadqiqot» deb 

nomlangan asosiy asari 1776 yil mart oyi Londonda chop etildi. Asarda insoniyat 

tomonidan ilgari yaratilgan iqtisodiy bilimlar mujassamlashtirildi va umumiy 

nazariy prinsiplar asosida nisbatan batartib iqtisodiy fanlar tizimiga aylandi. 

A. Smitning unumli va unumsiz mehnat to‘g‘risidagi qoidalariga qaytadigan 

bo‘lsak, uning ushbu masalalarga doir fikr-mulohazalari nazariy jihatdan qiziqishga 

arziydi. Sotishga mo‘ljallangan buyumlarda mustahkamlanib va ro‘yobga chiqib, 

qayta ishlanayotgan materiallar qiymatini oshiradigan mehnatni A. Smit unumli 

mehnat deb hisoblaydi. Unumsiz mehnat tovarlar ko‘rsatiladigan paytida ko‘rinmay 

ketadigan xizmatlar sohasi bilan bog‘liq bo‘lib, A. Smitning fikricha, bunday 

mehnat qiymatga hech narsa qo‘shmaydi, u ayrim narsalarda mustahkamlanmaydi 

va ro‘yobga chiqmaydi, lekin o‘z qiymatiga ega bo‘ladi va taqdirlashga loyiqdir. 

 

2. Qiymatga oid mehnat nazariyasining rivojlanishida 
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D. Rikardo ta’limoti 

Mehnat mahsulot qiymatidagi moddiylashgan holatiga nisbatan kam 

bo‘lmagan darajada muhim sifatga ega bo‘lar ekan, mehnat va uning egasi bo‘lmish 

ishchi kuchi iste’mol qiymatiga ega bo‘ladi. SHunga ko‘ra, mehnat asosidagi 

iste’mol qiymati ko‘ngildagidek konsepsiyaviy negiz bo‘ladiki, hanuzgacha ishlab 

chiqilmagan keng ma’nodagi siyosiy iqtisod rolini bajaradigan «mehnat siyosiy 

iqtisodi» ayni shu negizga tayanib yaratilishi mumkin. 

Mehnatga iste’mol qiymati tomonidan yondashilishi gap foydalilik to‘g‘risida 

borayotganligi sababli, eng yuqori foydalilik nazariyasi tomonidan, ya’ni 

marjinalizm tomonidan izohlanadiki, deyilishi ham mumkin. Lekin bunday nazariy 

yondashuv aslida shunday emas. Marjinalizm mehnat bilan mehnat asosidagi qiymat 

nazariyasini paradigmasidan tashqariga chiqarib qo‘ydi, yaxshi deganda u mehnatni 

salbiy foydaliligi bor, deb e’tirof qilishi mumkin bo‘lar edi xolos. Ayni chog‘da 

shuni ham e’tiborga olish kerakki, bunday salbiy mulohaza jonli mehnatga nisbatan 

aytilmoqda. U yoki bu ne’matda moddiylashgan mehnat masalasiga kelganda esa, 

uning foydaliligi inkor etilmaydigina emas, balki hatto ushbu foydalilikning eng 

yuqori darajasi bilan belgilanadigan narx sifatida e’tirof qilinmoqda. SHunday 

bo‘lgach, ana shu ikki xil "mehnat" o‘rtasidagi, ya’ni jonli va moddiylashgan mehnat 

o‘rtasidagi farqni albatta inobatga olish kerak. Aks holda mehnat asosidagi iste’mol 

qiymati nazariyasi marjinalistik foydalilik nazariyasi bilan bir bo‘lib qolishi 

mumkin. 

D. Rikardo mehnat to‘g‘risidagi iqtisodiy nazariya yo‘nalishlaridan birining 

asoschisi hisoblanadi. U «Siyosiy iqtisod va soliq solish asoslari» asarida bunday 

deb yozgan edi: «Tovarning qiymati yoki u ayirboshlanayotgan birorta boshqa 

tovarning miqdori uni ishlab chiqarish uchun sarflangan mehnatga to‘lanadigan 

ko‘proq yoki kamroq haqqa emas, balki shu mehnatning nisbiy miqdoriga bog‘liq»2. 

Har qanday nazariyaning asosida bir butun nazariy konstruksiya bunyod 

etiladigan boshlang‘ich qoidalar bo‘ladi. Agar boshlang‘ich qoidalar benuqson 

bo‘lsa, nazariya ham hayotiy bo‘lib chiqadi yoki aksincha bo‘lishi mumkin. 

Mehnat to‘g‘risidagi nazariya quyidagi ikki asosga tayangan: 

Mavhum inson mehnati tovarlar qiymatining yagona manbai hisoblanadi. 

Ishchi kuchi insonning o‘z qiymatidan ko‘proq qiymat yaratadigan mehnat 

qobiliyati bo‘lib, klassik iqtisodchi olimlar A. Smit, D. Rikardolar tomonidan ishlab 

chiqilgan qiymatga oid mehnat nazariyasi va tovarlar qiymatining negizida mehnat 

yotadi, degan qoidaga tayangan. 

Bu o‘rinda shuni aytib o‘tish kerakki, fransiyalik iqtisodchi Jan Batist Sey 

                                           
2Антология экономической классики. Т.1, 402-б. 
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ishlab chiqarish omillari nazariyasini 1803 yilda yaratgan bo‘lib, bu nazariyaga 

ko‘ra qiymat mehnat, er va kapital kabi omillarning amal qilishi bilan belgilanadi. 

Mehnat to‘g‘risidagi nazariyaning ikkinchi boshlang‘ich mulohazasi 

uning «ishchi kuchi» tushunchasining o‘ziga xos talqinini 

kiritganligidadir.Ishchi kuchi yoki mehnat qobiliyati deganda biz inson organizmi, 

insonning tirik shaxsi ega bo‘lgan va u har safar biron-bir iste’mol qiymatini ishlab 

chiqarayotganida ishga soladigan jismoniy va ruhiy qobiliyatlarining yig‘indisini 

tushunamiz. 

Ishchi kuchi deganda odamlarning turli toifalari tushunilgan. Hozirgi kunda 

ushbu ta’rifdan tashqari yana bir qancha ta’riflar mavjud. 

- Ishchi kuchi deganda yoshi 16 dan oshgan va shu vaqtda ishlab turgan yoxud 

faol ravishda ish izlayotgan, yoxud ishdan bo‘shaganidan keyin uning xizmatlariga 

yana murojaat qilishlarini kutadigan xodimlar nazarda tutiladi - hozirgi amerikalik 

mehnat iqtisodiyoti tadqiqotchilari ishchi kuchi tushunchasini ana shunday talqin 

qiladilar3; 

Ishchi kuchini mehnatga qodirlik deb talqin qilsa bo‘ladigan ko‘rinadi. Bunday 

talqin qilinganda insonning mehnat salohiyati, uning imkoniyatlari nazarda tutiladi. 

Bunda kuch jismoniy hodisa sifatida namoyon bo‘ladi (fizikaning bo‘limi – 

mexanikada kuch deganda harakat oqibatida jismning holatidagi o‘zgarishlar, 

masalan, uning tezlashishi yoki deformatsiya ro‘y beradigan bir moddiy jismning 

boshqa moddiy jismga mexanik ta’sir ko‘rsatishi miqdori bo‘lgan o‘lcham 

tushuniladi; kuch muayyan son qiymati, ta’sirning makonda yo‘nalganligi va 

qo‘llanish nuqtasi bilan tavsiflanadi). Kuchning shunday tushunilishidan kelib 

chiqib, ishchi kuchi yoki xodimning kuchi deb amalga oshganidan keyin o‘z 

imkoniyatlariga miqdoran to‘g‘ri keladigan muayyan mehnat majburiyatlarini 

bajarishga qodirlikni atash mumkin. To‘liq kuch bilan ishlansa, natija kuchning 

imkoniyatiga teng bo‘ladi, masalan, yarim kuch bilan ishlaganda esa natija imkon 

darajasining yarmiga teng bo‘ladi. 

SHuni takror aytamizki, «ishchi kuchi» tushunchasini insonning mehnatga 

qodirligi ma’nosida belgilashni kiritibgina qolmay (mehnat uchun odam resursi deb 

emas), balki ushbu tushunchaning jismoniy ma’nosidan farqli o‘laroq imkoniyat 

o‘lchami olingan natijalarga to‘g‘ri kelmasligi, ayni ishchi kuchi qiymati va uning 

qo‘llanilishi bo‘lgan mehnatning qiymati ayni bir narsa emasligi to‘g‘risidagi 

qoidani ham ta’riflash lozim. Ishchi kuchi qiymati deganda xodim va uning oilasini 

tiklash uchun zarur bo‘lgan mablag‘lar miqdori tushuniladi, mehnat yaratadigan 

                                           
3Эренберг Р.Д., Смит Р.С. Современная экономика труда. Теория и государственная 

политика/ Пер. с англ. - М., 1996, 34-б. 
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qiymatning o‘lchami esa ishchi kuchining qiymatidan kattaroqdir va ushbu farqni 

qo‘shimcha qiymat sifatida tushunish kerak. 

Korxona egasining mehnat narxi bo‘lgan ish haqini to‘lashdan tashqari, 

xodimlarni yollash va ulardan foydalanish bilan bog‘liq boshqa sarf-xarajatlar, 

masalan, ijtimoiy to‘lovlar, xodimlarni tayyorlash xarajatlari va boshqa sarf-

xarajatlar borligi boshqa gap. Xalqaro Mehnat Tashkiloti e’lon qilgan ayrim 

materiallarda sarf-xarajatlarning ushbu toifasi ishchi kuchining qiymati deb 

nomlangan, bu esa bizningcha, noto‘g‘ri fikr bo‘lib, uni aniqlashtirish talab qilinadi. 

Ularni asl mohiyatiga qarab, xodimlarni yollash sarf-xarajatlari deb nomlash kerak. 

SHunday qilib, qiymatga oid mehnat nazariyasi haqiqiy hayotda masala qanday 

kechishini tushuntirib berishga ojizlik qildi, binobarin, bu nazariya aslida noto‘g‘ri 

bo‘lgan, degan xulosaga kelsak bo‘ladi. 

 

3. Mehnat to‘g‘risidagi nazariyaning rivojlanishida J.B. Sey, 

marjinalchilar va yangi klassiklarning roli 

Atoqli fransuz iqtisodchisi, ishlab chiqarish omillari nazariyasining muallifi 

Jan Batist Sey mehnat to‘g‘risidagi nazariyani rivojlantirishda boshqa yo‘ldan 

bordi. «Siyosiy iqtisod bo‘yicha traktat» J.B. Seyning bosh asari bo‘lib, u besh marta 

qayta nashr etilgan. Hayotining so‘nggi yillarida J.B. Sey olti tomdan iborat 

«Siyosiy iqtisod to‘la kursi»ni tayyorladi va nashr ettirdi. Jan Batist Sey (1767, 

1832) – fransuz iqtisodchisi, vulgar siyosiy iqtisodning birinchi namoyandalaridan 

biri. Burjuaziyaning yirik ideologi, erkin savdo va iqtisodiy hayotga davlat 

aralashmasligining tarafdori. Siyosiy iqtisod professori (1819 yildan). 

Uning asarlari hozirgacha o‘zbek tiliga tarjima qilib nashr etilmagan. J.B. 

Seyning «Siyosiy iqtisod bo‘yicha traktat» asari rus tilida 2000 yil Rossiyaning 

«Delo» nashriyoti tomonidan qaytadan chop etildi.  

Sey siyosiy iqtisodni uch qismga bo‘ladi: ishlab chiqarish, taqsimot va iste’mol. 

Bu tasnif takror ishlab chiqarish jarayoni unsurlari o‘rtasidagi yuzaki bog‘lanishni 

aks ettiradi. Taqsimot va iste’molning iqtisodiyot fanining mustaqil qismlari sifatida 

ajratilishi va ularning mustaqil soha sifatida ishlab chiqarish bilan yonma-yon 

qo‘yilishi tufayli ijtimoiy ishlab chiqarish jarayoni unsurlari o‘rtasidagi haqiqiy 

aloqalar buzib ko‘rsatiladi, chunki ma’lum tipdagi ishlab chiqarish munosabatlari 

doim taqsimot va iste’molning ma’lum tarkibini vujudga keltiradi. 

SHunday qilib, J.B. Sey talab va taklif qonuni asosida xizmatlar narxi, ya’ni 

renta, foiz va ish haqining darajasi bilan bir qatorda mahsulotlarning narxini tartibga 

soldi. Tadbirkor tufayli mahsulotlar qiymati «turli ishlab chiqarish xizmatlari» 

o‘rtasida taqsimlanadi, turli xizmatlar esa ishlab chiqarish o‘rtasida ularning 

talablariga muvofiq ravishda taqsimlandi. Uning boyliklarni taqsimlash nazariyasi 
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ayirboshlash va ishlab chiqarish nazariyasi bilan uyg‘un ravishda muvofiqlashdi. 

Boyliklarni taqsimlashning ushbu nihoyatda oddiy chizmasi fanda haqiqiy 

olg‘a  

4. Mehnat munosabatlarini davlat tomonidan muvofiqlashtirish 

nazariyasini yaratishda I. SHumpeter, J.M. Keyns va yangi klassik 

sintezlarning qarashlari 

Avstraliyalik iqtisodchi va sotsiolog olim Iozef SHumpeter iqtisodiy 

ta’limotlar tarixida alohida o‘rniga ega. Uning qarashlarida klassik nazariya bilan 

institutsionalizm nazariyasidagi iqtisodiy jarayonlar tahlilini turli ijtimoiy 

munosabatlar: huquqiy, ijtimoiy va boshqa munosabatlar tahlili bilan bog‘laydigan 

nazariyaning elementlari qo‘shilib ketgan edi. Y. SHumpeter «Iqtisodiy rivojlanish 

nazariyasi» deb nomlangan asarida (1912) tadbirkorning rolini ishlab chiqarishning 

eng muhim omili, bozor iqtisodiyotining asosiy harakatlantiruvchi kuchi sifatida 

asoslaydi. 

Yozef Alois SHumpeter (1883-1950) – Amerika iqtisodchisi. Tresht 

(Moraviya)da 1883 yilning 8 fevralida tug‘ilgan. Vena universitetini tugallagan, 

Grats va Bonn universitetlarida o‘qituvchilik qilgan (1925-1932), keyin Garvardda 

dars bergan (1932-1950), bunda u kapitalizm nazariyasi va amaliy faollik davrlariga 

oid tadqiqotlari tufayli keng tanildi. “Xo‘jalik rivoji nazariyasi” (Theorie der 

wirtschaflichen Entwicklung, 1912); “Amaliy faollik davrlari: kapitalizmning 

nazariy, tarixiy va statistik tahlili”, “Kapitalizm, sotsializm va demokratiya” (1942) 

kabi asarlar uning eng yirik asarlari sirasidandir. 

YUqorida J.B. Sey ham ishlab chiqarish omillari bo‘lgan mehnat, kapital va er 

to‘g‘risidagi nazariyani bayon qilganligi va tadbirkorning ishlab chiqarish 

tashkilotchisi sifatidagi rolini yuqori baholaganligi ko‘rsatib o‘tilgan edi. Lekin Y. 

SHumpeter iqtisodiy tafakkur tarixida birinchi bo‘lib tadbirkorning ishlab chiqarish 

omili sifatidagi barcha xususiyatlarini ochib berdi. U bunday deb yozgan edi: «Biz 

vazifasi yangi kombinatsiyalarni amalga oshirishdan iborat bo‘lgan va uning faol 

elementi sifatida ishtirok etadigan... xo‘jalik sub’ektlari tadbirkorlar deb ataladi»4, 

odatda korxonaning egasi hisoblanmaydigan tadbirkor vazifasiga ishlab chiqarishga 

yangiliklar, ya’ni quyidagi maqsadlarga erishish uchun resurslar – buyum va 

kuchlarni kombinatsiyalashni joriy qilish kiradi: 

1) iste’molchilarga ma’lum bo‘lmagan yangi ne’matni ishlab chiqarish yoxud 

u yoki bu ne’matga yangi sifatni joriy etish; 

2) tegishli tovarni ishlab chiqarishning yoki undan tijorat yo‘lida 

                                           
4Шумпетер Й. Теория экономического развития/Пер. с нем. В.С. Автономова и др. - М., 

1982, 169-б. 
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foydalanishning yangi usulini joriy etish; 

3) avval ham mavjud bo‘lgan yoki bo‘lmaganligidan qat’i nazar mazkur 

mamlakatning sanoat tarmog‘i hali qatnashmagan yangi sotuv bozorini o‘zlashtirish; 

4) ushbu manba ilgari mavjud bo‘lganligi yoki bo‘lmaganligidan qat’i nazar 

xomashyo yoki yarim tayyor mahsulotlar yangi manbaiga etishish; 

5) o‘z korxonasining monopol mavqeini ta’minlash bilan boshqa korxonaning 

monopollik mavqeiga putur etkazish5. 

Y. SHumpeter tadbirkorlikni insonning ijtimoiy kelib chiqishiga bog‘liq 

bo‘lmagan alohida iste’dod deb hisoblaydi. Bushaxsning, avvalo, o‘z kuchi va o‘z 

mustaqilligiga ishonib ish tutishi, tavakkalchilik qila olishi, yangiliklar kiritish 

hisobiga muvaffaqiyatlarga erishishga intilishdan iborat bo‘lgan xususiyatidir.  

Keyns, Jon Meynard (1883-1946) – ingliz iqtisodchisi. Kembrijda 1883 yilning 

5 iyunida Kembrij universiteti bosh boshqaruvchisining oilasida tug‘ilgan. Keyns 

Itonda o‘qidi, keyin Kembrij universitetining Kingz-kollejida ta’lim oldi, uni 1905 

yilda tugalladi va universitetining iqtisodiyot fakultetida dars bera boshladi.  

1920-yillarda Keyns iqtisodiy muammolarni tadqiq qilish bilan shug‘ullandi, 

bular uning “Pul to‘g‘risida ta’limot” (1930) va “Ish bilan bandlik, foiz va pul 

to‘g‘risida umumiy nazariya” ( 1936) deb nomlangan asarlarida o‘z ifodasini topdi. 

Keyns o‘zini-o‘zi tartibga soladigan iqtisodiyot to‘g‘risidagi konsepsiyaning 

behudaligini isbotlar va kreditlash, pul muomalasi va aholining ish bilan bandligi 

borasida amalga oshirish kerak bo‘lgan qator chora-tadbirlarni taklif etgan edi. U 

iqtisodiyotni tartibga solish omillarini rivojlantirdi. 1943-1944 yillarda u Xalqaro 

Valyuta Fondi va Xalqaro tiklanish va taraqqiyot banki (Jahon banki)ni tashkil etish 

to‘g‘risidagi bitimni tayyorlash va qabul qilishda qatnashdi. 

Samarali talab, bir tomondan, shaxsiy iste’mol darajasi bilan, ikkinchi 

tomondan esa, ishlab chiqarish iste’molining miqdori – investitsiyalar bilan 

belgilanadi. Talabning oshishini ta’minlashda, birinchidan, davlat ta’sirida kredit 

foizlarini kamaytirish, bu investitsiyalarning oshishiga olib keladi (kredit 

mexanizmi); ikkinchidan, investitsiyalarga davlat sarf-xarajatlarini oshirish va 

tovarlarni davlat tomonidan xarid qilinishini ko‘paytirish (byudjet mexanizmi) 

vosita xizmatini o‘tashi mumkin. Har ikki chora-tadbir ham ishlab chiqarishni 

kengaytirishga aholining ish bilan bandligini oshirish va ishsizlikni kamaytirishga 

qaratilgan. 

Keyns ta’kidlashicha, ish haqining pastligi, yangi klassik nazariyaning 

qoidasiga zid tarzda, ishsizlikning kamayishiga ko‘maklashmaydi. Aholining ish 

                                           
5Шумпетер Й. Теория экономического развития/Пер. с нем. В.С. Автономова и др. - М., 

1982, 159-б. 
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bilan bandligi, avvalo, multiplikatsiyalash (ko‘paytirish) samarasiga olib keladigan 

investitsiyalarning miqdoriga bog‘liq. 

Atoqli amerikalik iqtisodchi, Nobel mukofotining laureati P. Samuelson 

klassik siyosiy iqtisod, yangi klassik nazariya, yangi keynschilik, yangi liberal 

nazariyalar uyg‘unlashishidan iborat bo‘lgan iqtisodiy nazariyalar sintezini 

zamonaviy iqtisodiy nazariyalarning «yangi klassik sintezi» deb nomladi. U ushbu 

g‘oyalarni Rossiya va O‘zbekistonda ko‘p marta qayta nashr qilingan «Ekonomiks» 

darsligida (1948) bayon etgan. 

Samuelson Pol (1915-2005) – Amerika iqtisodchisi. U 1970 yilda iqtisodiyot 

bo‘yicha Nobel mukofotini olishga sazovor bo‘ldi. Geri (Indiana shtati)da tug‘ilgan. 

1935 yilda CHikago universitetini tugallagan. Garvard universitetida ishlagan, 1940 

yildan e’tiboran esa Massachuset texnologiya universitetida mehnat qilgan. 1941 

yilda Garvardda fan doktori darajasini oldi, 1947 yilda esa Massachuset texnologiya 

institutining professori bo‘ldi. Qator davlat muassasalarida, shu jumladan, moliya 

vazirligida rejalashtirish masalalari bilan shug‘ullandi. 1960-yillarning boshida J. 

Kennedining maslahatchisi bo‘ldi. Massachuset texnologiya institutidan iste’foga 

chiqqanidan keyin u faol ravishda ilmiy faoliyat bilan shug‘ullanishni davom ettirdi. 

Samuelsonning asarlari iqtisodiy muvozanatlilikning tahliliga, iste’mol 

tarkibiga, samaradorlik va maqbullik masalalariga bag‘ishlangan. U “foydalilikni 

maksimallashtirish”, “muvofiqlik tamoyili”, “yashirin xush ko‘rishlar” 

konsepsiyalarining muallifidir. U “Iqtisodiy tahlil asoslari” (1947); “Liniyaviy 

dasturlashtirish va iqtisodiy tahlil” (1958), “Makroiqtisodiyot” (1995); 

“Mikroiqtisodiyot” (1995) kabi asarlarning muallifidir. 

YAngi klassik sintez atamasini turli mualliflar turlicha talqin qilishgan, ammo 

bunday talqinlarni tizimlash asosida yangi klassik sintez konsepsiyasining uchta 

taxminiy talqinini ko‘rsatish mumkin. Ulardan birining mohiyati zamonaviy 

iqtisodiy nazariya xo‘jalik yuritishning iqtisodiy liberalizm prinsiplari bilan barcha 

bozor mexanizmi elementlaridan ham, erkin bozor stixiyasini cheklaydigan 

keynscha konsepsiyaning elementlaridan ham bir yo‘la foydalanilganda ish bilan 

to‘la bandlik va iqtisodiy o‘sishni ta’minlashi mumkinligi to‘g‘risidagi g‘oyani 

asoslashdan iborat. 

Iqtisodiy nazariyaning markazidagi mehnat iqtisodiyoti nazariyasining 

rivojlanishi to‘xtovsiz jarayondir, u hozir ham davom etmoqda. Unda hali aslo 

nazariy masalalarning barchasi ham etarlicha oydinlashtirilganicha yo‘q. Lekin 

uning istiqboli insoniyatning yangi ijtimoiy va iqtisodiy larzalarni chetlab o‘tish va 

uning tobora rivojlanishi, odamlarning moddiy va ma’naviy farovonligini 

ta’minlashga imkon beradigan yo‘nalishdagina porloq bo‘lishi ayon bo‘lib turibdi. 

Bunday yo‘l dunyodagi ko‘p mamlakatlar, xususan, O‘zbekistonda ham amalga 
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oshirilayotgan iqtisodiy islohotlarning markazida turibdi. 

 

5. Mehnat to‘g‘risidagi fanning yuzaga kelishida islom iqtisodiyoti 

mafkurachilari va SHarq iqtisodiy tafakkurining o‘rni 

 

O‘rta Osiyo xalqlarining iqtisodiy bilimlarini egallashlarida islom dinining 

tarqalishi, uning iqtisodiy g‘oyalari ijobiy ahamiyatga ega bo‘lgan. Ma’lumki, islom 

iqtisodiy g‘oyalari musulmonlarning muqaddas kitobi «Kur’oni Karim»da, 

Payg‘ambarimiz Muhammad Mustafo sallallohu alayhi vasallam (570-632) 

Xadislarida, mashhur «Muhtasar» deb nomlangan kitobda va boshqa ko‘plab tarixiy 

kitoblarda o‘z ifodasini topgan. 

«Kur’oni Karim»da iqtisodiyotga oid juda ko‘p ko‘rsatmalar bilan bir qatorda 

mehnat qilish va mehnat orqali hayot kechirishga da’vat qilingan. Mehnat har bir 

musulmon uchun ham bu dunyo, ham u dunyoda halovat ko‘rishning manbai deb 

tushuntiriladi. 

Inson jamiki boyliklari, hayot quvonchlarini mehnat, faqat mehnat orqali 

yaratadi. «Islom iqtisodiyoti» mafkurachilari ham mehnat va mehnatkashlikni 

ulug‘laydilar, uning ildizlarini islom ko‘rsatmalari bilan bog‘laydilar. Mehnatni 

musulmon odamning muqaddas vazifasi, ijtimoiy taraqqiyotning so‘zsiz sharti deb 

biladilar. Masalan, Muhammad ash-SHarani «Islomda ijtimoiy kafolat» degan 

kitobida shunday yozadi: «Mehnat – muqaddas ish bo‘lib, islom unga jiddiy 

munosabatda bo‘lishga da’vat etadi. Inson mehnati uning aqli va tanasining 

faoliyatidir. Ko‘pincha inson mehnatdan zavq-shavq oladi. Mehnat ijtimoiy zulmga 

qarshi yo‘ldir»6. 

Amir Temurning iqtisodiy g‘oyalari uning «Temur tuzuklari» asarida bayon 

etilgan. Unda sohibqironning mamlakatni boshqarish, uni rivojlantirish qoidalari, 

yo‘l-yo‘riqlari o‘z ifodasini topgan. Asarda iqtisodiyotni tashkil etish, 

barqarorlashtirish, tartibga solib borish, mehnat va uni tashkil etish masalalariga keng 

o‘rin berilgan. 

Sohibqironning iqtisodiy siyosati zamirida inson, uning manfaati, farovon 

va tinch hayot kechirish tashvishlari yotadi. U odamlarga kasb-hunar o‘rgatish, 

ularni ish bilan ta’minlash, tadbirkorlik va tijorat ishlari bilan mashg‘ul 

bo‘luvchilarga etarli sarmoya berish, nogironlarga uy-joylar qurib berish yo‘l-

yo‘riqlarini bayon qiladi. «Temur tuzuklari»da quyidagilarni o‘qish mumkin: 

«Kasb-hunar va ma’rifat ahillariga saltanat korxonalaridan ulush berilsin, bilagida 

kuchi bor faqir-miskinlar esa o‘z ahvoli va kasbkoriga qarab yo‘l tutsinlar», 

                                           
6Азимов А. Ислом ва ҳозирги замон. - Т.: Ўзбекистон, 1991, 56-б. 
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«sarmoyasi qo‘lidan ketib qolgan savdogarga o‘z sarmoyasini qaytadan tiklab olish 

uchun xazinadan etarli miqdorda oltin berilsin», «kuchi etmaydigan dehqonlarga 

ekin-tikin uchun urug‘lik va asbob-uskunalar tayyorlab berilsin», «fuqarolardan uy-

joyi buzilib tuzatishga qurbi etmaganlarga kerakli narsalarni etkazib berib, ularga 

yordam berilsin»7. Sohibqironning yuqoridagi iqtisodiy qoidalari bozor 

iqtisodiyotini shakllantirish, yangicha iqtisodiy tarbiyani yo‘lga qo‘yish ishlarida biz 

uchun muhim yo‘llanma, tarixiy yo‘l-yo‘riq bo‘lib xizmat qiladi. 

Ayniqsa, kasb-hunar o‘rganish, yoshlarni tarbiyalashda ma’naviyat va ma’rifat 

ishlarini rivojlantirish kabi masalalar mamlakatimizda amalga oshirilayotgan milliy 

dasturda o‘z ifodasini topmoqda. 

Mirzo Ulug‘bek Muhammad Tarag‘ay (1394-1449) podsholik, olimlik va 

mutafakkirlik faoliyatida ulug‘ bobosi Amir Temur vasiyatlari va uning 

ko‘rsatmalariga to‘la asoslangan. Uning 40 yillik hukmronligi davrida mamlakatda 

barqarorlik, tinchlik, hamjihatlik, iqtisodiy ravnaq, katta ijodkorlik hukm surgan. 

Ulug‘bek (Muhammad Tarag‘ay) [13923, Sultoniya sh., Eron Ozarbayjoni – 

1449. 210, Samarqand] – buyuk o‘zbek astronomi va matematigi, davlat arbobi.  

Ulug‘bek fan va madaniyat tarixida so‘nmas iz qoldirilgan Ulug‘bekning ilmiy 

merosi uning «Zij» kitobidir. SHu bilan bir qatorda mehnat, iqtisodiyot bo‘yicha 

ham ko‘plab taxsinga sazovor o‘gitlar qoldirgan. 

Ulug‘bek siymosi Pulkovo rasadxonasi, Moskva universiteti 

konferenszallarida dunyodagi mashhur olimlarning portretlari qatoridan joy olgan. 

Samarqandda Ulug‘bekning memorial muzeyi tashkil etilgan. Toshkentda 

O‘zbekiston milliy universiteti, tuman, planetariy, ko‘cha, mahalla, metro stansiyasi, 

istirohat bog‘i, shaharcha Ulug‘bek nomi bilan ataladi. Farg‘ona pedagogika 

universiteti, Samarqand arxitektura-qurilish instituti, Kitob xalqaro kenglik 

stansiyasi, qishloq, maktab va boshqalarga Ulug‘bek nomi berilgan. 

Mirzo Ulug‘bek faoliyatida iqtisod ilmiga, iqtisodiyotni rivojlantirish va 

barqarorlikni ta’minlashga katta e’tibor bergan. U shunday iqtisodiy o‘zgarishlar 

(islohotlar)ni amalga oshirganki, ular natijasida iqtisodiy inqirozlarning oldi 

olingan, davlatning qudrati yuksak darajaga ko‘tarilgan. Bunday islohiy 

o‘zgarishlarning zamirida mehnat munosabatlari bilan bog‘liq muammolarning 

echimini ta’minlash, xususan, adolatli taqsimot orqali yaxshi unumdorlikni 

ta’minlash, mehnat intizomini yaxshilash, mehnat samaradorligini oshirish 

masalalarining to‘g‘ri amalga oshirilishi yotadi. 

Nazorat uchun savollar. 

1.Dastlabki mehnat tug‘risidagi  ko‘rinishlar qaysi tarixiy manbalarda 

                                           
7Темур тузуклари». -Т., 1993, 67-б. 
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keltirilgan?  

2.Platon (Aflotun) “Davlat” va “Qonunlar” asarlarida ideal davlat qanday 

bo‘lishi kerakligini ochib bermoqchi bo‘ldi.? 

3.Mehnat to‘g‘risidagi fanning rivojlanish yo‘nalishiga hissa qo‘shgan olimlar 

va ularning asosiy g‘oyalari? 

      4.Samuelsonning iqtisodiy qarashlari nimlarda aks etdi? 

5.J.M.Keyns qanday iqtisodiy muammolarni tadqiq qilish bilan shug‘ullandi? 

6. Mehnat to‘g‘risidagi fanning yuzaga kelishida islom iqtisodiyoti 

mafkurachilari va SHarq iqtisodiy tafakkurining o‘rni  qanday? 

 

2-mavzu. Mehnat iqtisodiyotining predmeti va uslubiyati 

Reja: 

1.Mehnatning inson va jamiyat faoliyatidagi ijtimoiy-iqtisodiy o‘rni 

2. Mehnat iqtisodiyoti predmetining shakllanishi va rivojlanishi 

3. Mehnat turlari va ularning xususiyatlari 

4. Mehnat elementlari va mehnat jarayoni 

5. Mehnatning namoyon bo‘lish shakllari va funksiyalari 

6. Mehnat ishlab chiqarish omili sifatida 

1. Mehnatning inson va jamiyat faoliyatidagi 

ijtimoiy-iqtisodiy o‘rni 

Bir qarashdan, mehnat tushunchasi nimani anglatadigan savolning javobi 

ayondek, chunki har birimiz bu tushunchaga har kuni duch kelamiz. Biroq iqtisodiy 

adabiyotlarda mehnat tushunchasining aniq va bir xil ma’nodagi to‘liq ta’rifini 

topish ancha mushkul vazifadir. 

Kundalik so‘zlashuvimizda «mehnat» so‘zi bir necha ma’noga ega bo‘lib, bu 

ma’nolar,birinchidan, ishlab chiqarish qurollari yordamida kishilarning hayoti 

uchun zarur bo‘lgan moddiy va ma’naviy boyliklarni yaratishga qaratilgan 

insonning maqsadga muvofiq faoliyati sifatida, ikkinchidan, ish va mashg‘ulot 

sifatida, uchinchidan, nimagadir erishishga qaratilgan kuch-harakat sifatida, 

to‘rtinchidan insonning faoliyati, ish natijasi sifatida izohlanilishi mumkin. 

SHo‘rolar davrida «mehnat» tushunchasiga insonning o‘z ehtiyojlarini qondirish 

uchun tabiatdagi narsalarni shaklan o‘zgartirish va moslashtirish tushuniladi, deb 

talqin qilinar edi. 

Mehnat – insonning muayyan ehtiyojlarini qondira oladigan va o‘ziga kerak 

bo‘ladigan moddiy yoki ma’naviy ne’matlardan iborat buyum, tovar, xizmat, fan, 

madaniyat, san’at asarlari va hokazolarni ishlab chiqarish bo‘yicha ongli, maqsadli 

va taqiqlanmagan faoliyati. 

Har qanday mehnat jarayoni bir qancha shart-sharoitlar mavjud bo‘lishini 
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nazarda tutadi. Ushbu shart-sharoitlar guruhiga mehnat predmetlari va vositalari, 

mehnat predmetiga ta’sir etuvchi usullar, mehnatni tashkil etish va mehnatning o‘zi 

kiradi: 

mehnat predmeti - inson uchun foydali bo‘lgan xossalarni baxsh etish 

maqsadidagi mehnat majmuasi qaratilgan, tabiat buyumi yoki oldindanoq mehnat 

ta’siri tufayli yuzaga kelgan buyum yoxud xizmatlar ko‘rsatish ob’ekti; 

mehnat vositalari - xodim mehnat predmetiga ta’sir etishda foydalanadigan va 

uning mehnat qilishi uchun zarur bo‘ladigan jamiki narsalardir. Mehnat vositalari 

jumlasiga mehnat qurollarini tashkil etuvchi asbob-uskuna, dastgoh, mashina, 

mexanizm, apparatlar va boshqa texnologik uskunalar hamda mehnat jarayonining 

amalga oshirilishida foydalaniladigan bino va inshootlar kiradi; 

mehnat predmetiga ta’sir etish usuli – inson faoliyatining sobit qadamligi u 

yoki bu ishni bajarish uchun bilim va mahorat bo‘lishini nazarda tutadi. Harakatlarni 

qat’iylik va izchillik bilan bajarish, mehnat predmetiga o‘zgartirishlar kiritish yoki 

unga yangi xususiyatlar kasb etish, yangi shakl berish va o‘zaro joylashishga 

o‘zgartirishlar kiritishni ko‘zlab ta’sir etish usullari yig‘indisi mehnat faoliyati 

texnologiyasining mazmunini tashkil etadi; 

mehnatni tashkil etish - muayyan tarzda mehnat jarayonini tuzish va amalga 

oshirish tartibi bilan bog‘liq bo‘lib, u xodimning mehnat predmeti va qurollari bilan 

o‘zaro ta’sir tizimidan kelib chiqadi; 

mehnatning o‘zi esa insonning mehnat predmetiga u yoki bu ehtiyojlarni 

qondiradigan xususiyatlarini kasb etish uchun unga zarur vositalar hamda 

texnologiyalardan foydalangan holda insonning tashkilotchiligiga tayangan ongli 

ta’sir etish jarayonidan tashkil topadi. 

Masalan, metall yog‘och, teri, gazlama va boshqalardan birorta buyum ishlab 

chiqarishda metall yog‘och, teri, gazlama va boshqalar mehnat predmeti sifatida, 

ularni qayta ishlash jarayonida ishlatiladigan asbob-uskunalar, bino va inshootlar 

mehnat vositalari sifatida namoyon bo‘ladi. Buyumni tayyorlash jarayoni ishlab 

chiqarish operatsiyalari izchilligini va mehnat predmetiga ishlov berish usullarini 

bilishni talab qiladi va bu o‘z navbatida ishlab chiqarish texnologiyasining vazifasi 

hisoblanadi. Ishni bevosita bajaradiganlar o‘z ish joylarini tashkil etish va bir-birlari 

bilan o‘zaro hamkorlik qilish tartibini puxta ishlab chiqqan holda o‘z mehnatlarini 

tashkil etishlari kerak. 

To‘g‘ri, qaysidir mehnat jarayoni yuqorida aytilgan standart elementlarning 

barchasiga ham ega bo‘lavermasligi mumkin. Masalan, kishi kulolchilik 

korxonasida bir siqim loydan choynak yasasa, u mehnat qurollaridan, o‘z 

barmoqlaridan foydalanadi. Lekin yasalgan choynakni xumdonda toblab pishirsa, 

xumdon mehnat vositasi bo‘ladi. Kuy chalayotgan sozanda uchun musiqa asbobi 



19 

 

mehnat quroli, nota qog‘ozi esa mehnat predmeti bo‘ladi. Pedagog uchun uning 

o‘quvchilari mehnat predmeti hisoblanadi, bunda u mehnat qurollaridan bevosita 

foydalanmasligi mumkin. Lekin mashg‘ulotlarga tayyorgarlik ko‘rish jarayonida u 

ma’ruza matni tuzadi, turli ko‘rgazmali materiallar tayyorlaydi va bu bilan mehnat 

vositalarini yaratadi. 

Insonning butun hayoti ish faoliyati va faoliyatsizlik, ya’ni harakatsizlik deb 

atalmish passiv dam olish, kasallik vaqti, uxlash payti va hokazolardan tashkil 

topgan davrlaridan tarkib topadi. Faoliyat kishilarning hayot tarzi shakllaridan biri 

bo‘lib, u shunday jarayonki, unda kishilarning jismoniy va aqliy kuchlari qaysidir 

ehtiyojlarni qondirish uchun ishga solinadi. «Faoliyat» tushunchasi «mehnat» 

tushunchasidan kengroq tushunchadir. Mehnat - faoliyatning bir turidir, lekin har 

qanday faoliyat ham mehnat bo‘lavermaydi. 

Uchinchidan, faoliyatni mehnat va nomehnat qismga ajratish mumkin. 

Mehnatni nomehnat faoliyatdan ajratadigan asosiy mezonlar: 

Taqiqlanmagan munosabatlar; 

aniq maqsadga yo‘naltirilganlik; 

ne’matlarni yaratish, ya’ni bunyodkorlik bilan bog‘langanlik; 

boshqalarga keraklikdan iborat bo‘ladi. 

Ko‘rsatib o‘tilgan to‘rt qoidani ko‘rib chiqar ekanmiz, ularni bir-biridan 

farqlash lozim. 

«Mehnat» va «ish» tushunchalarining o‘zaro bog‘liqligi. Ijtimoiy-iqtisodiy 

turmushda mehnat tushunchasi bilan bir qatorda ish tushunchasidan ham keng 

foydalaniladi. Ammo «mehnat» va «ish» tushunchalari bir xil yoki teng ma’noli 

mazmunga ega emas. Insonning jamiyat hayotidagi yaratuvchilik roli, ijtimoiy 

natijalarga daxldorligi tufayli mehnat tabiatan ijtimoiy mehnatdir. Zero, aniq mehnat 

faoliyati ayni paytda shunday faoliyat hamki, uning davomida kishilar bir-birlari 

bilan muayyan aloqa va munosabatlarga kirishadi. SHu bois mehnat faqat insonning 

aqliy fiziologik va ijtimoiy foydali faoliyatidir. «Ish» esa jismoniy ma’noga ega 

bo‘lgan tushuncha bo‘lib, uni inson ham, mashina ham, hayvon ham bajarishi 

mumkin. Mehnat ish vaqti bilan o‘lchanadi. Ish esa natural birliklar - kilogramm, 

metr, dona va shu kabi natural ko‘rsatkichlarda o‘lchanadi. 

«Ish» mehnat mahsuli bo‘lib, u inson faoliyatida «Mehnat» bilan tenglashgan 

jarayondir. 

Ko‘pincha bunday farqlash mehnat muammolari turli jihatlarni o‘zida 

mujassam etib, yaxlit bir butunlik yoki juda o‘zaro bog‘liq holda namoyon bo‘lishi 

tufayli shartlidir. 

Mehnat masalalariga oid iqtisodiy adabiyotlarda ba’zan «mehnat 

substansiyasi» degan tushunchani uchratish mumkin. Umuman «substansiya» 
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atamasi, birinchidan, mohiyatni, negizini anglatsa, ikkinchidan, u hech nimaga 

bog‘liq bo‘lmagan mustaqil tushunchani anglatadi. XX asrning 20-yillaridayoq 

mehnat substansiyasi haqida gapirilganda, - mehnat jarayonida insonning miyasi, 

asablari, mushaklari, sezgi a’zolari, qoni va quvvatining sarflanishi ekanligi 

ta’kidlangan edi. Ba’zi zamonaviy mualliflar mehnat substansiyasi - mehnat 

jarayonida inson organizmi muayyan maqsadga muvofiq tarzda sarflaydigan kuch-

quvvat, mehnat substansiyasini inson a’zolarining sarflanishi deb talqin qilish ilmiy 

jihatdan behudadir va iqtisodchilarning bunday tasavvurlardan allaqachon voz 

kechishlari darkor, deb hisoblamoqdalar. Kuch-quvvat, albatta, insonning a’zolari 

orqali ma’lum vaqt davomida sarflansada, uni mehnat substansiyasi deb atashga asos 

etarlicha bo‘la olmaydi. Binobarin, befoyda sarflangan kuch-quvvat mehnat 

hisoblanmaydi, albatta.  

 

2. Mehnat iqtisodiyoti predmetining shakllanishi 

va rivojlanishi 

Umumlashtirib aytganda, mehnat kishining mavjud tabiiy, moddiy yoki 

intellektual resurslarni shaxsiy yoki ijtimoiy iste’mol uchun kerakli mahsulotga 

aylantirishdagi ob’ektiv faoliyati deb ta’riflash mumkin. Biz mehnat mahsulini tovar 

sifatida tilga olar ekanmiz, uning g‘oyat xilma-xil shakllarini – qishloqxo‘jaligi, 

sanoat, qurilish sohasidagi tayyor mahsulotni, shuningdek, turli-tuman ishlab 

chiqarish va noishlab chiqarish ishlari va xizmatlarni nazarda tutamiz. Mehnat 

mahsuli jismoniy, natural shakldan tashqari uni sotish natijasida olingan daromad 

yoki pul shaklida ham ifodalanishi mumkin. 

SHunday qilib, «mehnat iqtisodiyoti» tushunchasi nimadan iborat degan 

savoliga javob berish uchun eng kamida ikki atamadan iborat so‘z birikmasi, ya’ni 

biz tekshirib chiqayotgan tadqiqot predmeti - «iqtisodiyot» va «mehnat» 

tushunchalarini bilib olish kerak bo‘ladi. Bularsiz «mehnat iqtisodiyoti» 

tushunchasining o‘zi ham bo‘lmas edi. 

Avvalo, «iqtisodiyot» tushunchasini bilib olaylik. Ma’lum bo‘lishicha, u ham 

birinchi qarashda oddiy tuyulgandek bo‘lsa-da, ammo bu tushuncha ancha 

murakkab masala ekanligini ta’kidlash joiz. Iqtisodiyot sohasida yozilgan 

adabiyotlarni qarab chiqadigan bo‘lsak, bu tushunchaning mohiyati to‘g‘risidagi 

tasavvurlar ancha tarqoq holda berilganligi ma’lum bo‘ladi. Ba’zan mamlakat, 

mintaqa iqtisodiyoti juda tor ma’noda tushuniladi, qandaydir ayrim sohalar yoki 

xo‘jalik yuritish tarmoqlari, bir-biridan ajralgan jarayonlar va hodisalardan iborat 

deb hisoblanadi. Iqtisodiyotga bunday nazariy yondashuvni inkor etib bo‘lmaydi. 

Biroq uning metodologik jihatdan to‘g‘riligini bo‘rttirib ko‘rsatish uchun ham asos 

yo‘q, chunki u amaliy sohadagi muammolarga taalluqli bo‘lishi mumkin.  
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Iqtisodiyotni takomillashtirish va rivojlantirishga doir tadbirlar haqiqatda 

iqtisodiyotga emas, balki faqat uning ayrim tarkibiy qismlariga qaratiladi. Darvoqe, 

bundan mamlakat va mintaqaviy darajadagi iqtisodiy hokimiyat tuzilmalarining, 

avvalo, iqtisodiyot masalalari bilan shug‘ullanuvchi vazirliklarning cheklangan 

faoliyati strategiyasi va taktikasi, ularning ishidagi ustuvor yo‘nalishlarni 

tanlashdagi sub’ektivizm kelib chiqadi. Iqtisodiyot – juda keng va murakkab 

tushuncha bo‘lib, xo‘jalik yuritishning jadal ijtimoiy tashkiliy tizimi tushuniladi, u 

ijtimoiy foydali moddiy ne’matlar va xizmatlarni ishlab chiqarish, taqsimlash, 

ayirboshlash va iste’mol qilishni ta’minlaydi. 

SHunday qilib, iqtisodiyot bilan chinakamiga shug‘ullanish, shu jumladan 

iqtisodiy dasturlar ishlab chiqish, uni amalda tartibga solish – ishlab chiqarish, 

taqsimot, ayirboshlash va iste’mol qilish jarayonlarini tahlil qilish va ularni 

takomillashtirish hamda rivojlantirish sohasidagi mexanizmlarni taklif etish 

demakdir. Bir so‘z bilan aytganda, iqtisodiyot va u haqidagi ilm inson farovonligiga, 

mamlakatga va jamiyatga to‘laqonli hayot tarzini ta’minlashga xizmat qilishi kerak. 

SHuning uchun ularni kengroq o‘rganadilar, u bilan shug‘ullanadilar, uning 

samaradorligi uchun qayg‘uradilar. 

Iqtisodiyot, eng avvalo, inson faoliyati bo‘lib, uning tabiatga ta’siri natijasida 

moddiy ne’matlar va xizmatlarning yaratilish jarayonidir. Demak, har qanday ongli 

faoliyat insonga tegishli bo‘lganligi uchun u inson mehnatining negizidir. 

«Mehnat» kategoriyasini tushunishga kelganda, bu erda hamma narsa 

osonroqdir, chunki olimlar va amaliyotchilar orasida bu xususda allaqachonlardan 

buyon ziddiyatlar va jiddiy bahsli muammolar yo‘q desa ham bo‘ladi. SHu sababli 

faqat ayrim ma’lum fundamental nazariy qoidalarni eslatib o‘tmoqchimiz.  

Ta’kidlab o‘tganimizdek, mehnat – kishilarningongli, maqsadga muvofiq 

ijtimoiy foydali faoliyati jarayonidan iborat bo‘lib, ular bu faoliyat yordamida tabiat 

buyumlarining shaklini o‘zgartiradilar va ularni o‘z ehtiyojlarini qondirish uchun 

moslashtiradilar. Mehnat jarayoni uch asosiy jihatni: kishining maqsadga muvofiq 

faoliyatini, ya’ni mehnatning o‘zini; mehnatga qaratilgan mehnat buyumini; mehnat 

vositalarini qamrab oladi. Inson mehnat vositalari yordamida mehnat buyumiga 

ta’sir qiladi. Biroq mehnat faoliyatining asosiy sharti ish kuchining mavjudligidir. 

SHu sababli muayyan shartlilik bilan ish kuchi iqtisodiyotini mehnat iqtisodiyoti 

asosi deb hisoblash mumkin. 

“Iqtisodiyot” hamda “mehnat” tushunchalarining mazmuni tarkibiy qismlarini 

birlashtirib, quyidagi ta’rifni berish mumkin. Mehnat iqtisodiyoti – jadalijtimoiy 

tashkil etilgan tizim bo‘lib, unda ish kuchini takror ishlab chiqarish 

jarayoni – uniishlab chiqarish (xodimlarni tayyorlash, o‘qitish, malakasini oshirish 

va hokazo), taqsimlash, ayirboshlash va foydalanish sodir bo‘ladi, shuningdek 
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xodim bilan mehnat vositalari va buyumlarining o‘zaro ta’sir ko‘rsatish shart-

sharoitlari va jarayoni ta’min etiladi. 

Mehnat iqtisodiyoti fan sifatida ishchi kuchini ishlab chiqarish, taqsimlash, 

ayirboshlash va iste’mol qilish, unumli mehnat qilish va uni muhofaza etish uchun 

shart-sharoitlarni ta’minlash jarayonida qaror topadigan ijtimoiy-iqtisodiy 

munosabatlarni o‘rganadigan ijtimoiy-iqtisodiy fandir. 

 

3. Mehnat iqtisodiyotining bo‘limlariva muammolari 

Mehnat iqtisodiyoti uch darajali bo‘limni, ya’ni: mehnat mikroiqtisodiyoti, 

mehnat mezoiqtisodiyoti va mehnat makroiqtisodiyotini ajratishga asoslanadi. 

Hal qilinadigan muammolar doirasi mushtarak bo‘lgani holda har bir daraja 

bo‘yicha uning uchun asosiy bo‘lgan muammolar hamda axborot almashinish va 

yondash darajalar bilan muvofiqlashtirish zarur bo‘lgan muammolar ajratiladi. 

CHunonchi, mehnat mikroiqtisodiyotining predmeti xodimlarning mehnat va ijodiy 

imkoniyatini rivojlantirishdan, ulardan foydalanishdan, xodimlar bilan ishlash, 

mehnatni tashkil etish, normallashtirish va rag‘batlantirish shakllarini yaxshilash 

tizimlarini qo‘llanishi asosida mehnatning samaradorligi va daromadliligini oshirish 

muammolarini qat’iyan, muayyan hal qilishdan iboratdir. Mehnat 

mezoiqtisodiyotining predmeti mehnat bozorlari iqtisodiyoti muammolari va boshqa 

ijtimoiy muammolarni hududlar bo‘yicha viloyat va tumanlar doirasida hal etishdan 

iboratdir. Mehnat makroiqtisodiyotining predmeti hududlarda iqtisodiyotni 

rivojlantirishning mehnat va ijtimoiy xususiyatlarini rivojlantirish strategiyasini 

ishlab chiqish va uni boshqarishdan iborat. 

Mehnat mikroiqtisodiyoti muammolari, mikroiqtisodiyot sohasi alohida 

iqtisodiy sub’ektlar faoliyati bilan bog‘liqligi jihatidan ajralib turadi. Bu sub’ektlar 

jumlasiga iste’molchilar, ishchilar, xizmatchilar, xususiy tadbirkorlar va kichik 

korxona egalari, sarmoya soluvchilar, firmalar – aslini olganda iqtisodiyotning 

faoliyatida muhim rol o‘ynaydigan har qanday individum, jismoniy shaxs yoki 

xo‘jalik yurituvchi sub’ekt kiradi.  

Mehnat iqtisodiyotining «Mikroiqtisodiyot darajasi quyi bosqichda iqtisodiy 

qarorlar qanday va nima sababdan qabul qilinishini tushuntirib beradi.Masalan, u 

iste’molchilar tovar xarid qilish haqidagi qarorni qanday qabul qilishlarini va narx-

navo hamda ular oladigan daromadlarning o‘zgarishi tovarni tanlashlariga qanday 

ta’sir ko‘rsatishini; firmalar ishchilar sonini qanday rejalashtirishini hamda ishchilar 

qaerda va qancha ishlashlari kerakligini qanday hal qilishini tushuntirib beradi. 

Mikroiqtisodiyotning yana bir muhim jihati shuki, iqtisodiyot sub’ektlari ancha yirik 

tuzilmalar – sanoat tarmoqlarida bozorlar vujudga kelishi jarayonida o‘zaro 

hamkorlik qiladi.  
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Mikroiqtisodiyot ayrim firma va iste’molchilar faoliyatini o‘rganib, sanoat 

tarmoqlari va bozorlar qanday ishlashi va rivojlanishini, hukumat siyosati va boshqa 

mamlakatlardagi iqtisodiy shart-sharoitlar ular faoliyatiga qay tarzda ta’sir 

ko‘rsatishini ochib beradi. Bundan farqli o‘laroq, mehnat iqtisodiyotining 

makroiqtisodiyot darajasi umumiy iqtisodiy ko‘rsatkichlar,jumladan, mamlakatda 

mehnat unumdorligining o‘sish sur’atlari, foiz hisob-stavkalari, ishsizlik va 

inflyasiya bilan bog‘liqdir. Lekin mehnat iqtisodiyotining makroiqtisodiyot bilan 

mikroiqtisodiyot darajalari o‘rtasidagi farq keyingi yillarda tobora yo‘qolib 

bormoqda. Buning sababi shundaki, makroiqtisodiyot ham umumiy bozorlar, 

masalan, tovarlar, xizmatlar, ishchi kuchi va qimmatli qog‘ozlar bozorlarini tahlil 

qiladi. Umumiy bozorlar qanday ish olib borishini tushunish uchun, avvalo, ushbu 

bozorlar ishida qatnashadigan firmalar, iste’molchilar, ishchilar, sarmoya 

soluvchilar xulq-atvorini o‘rganish kerak. SHunday qilib, makroiqtisodiyot 

darajasida faoliyat yuritadigan mehnat iqtisodchilari va mutaxassislari borgan sari 

ko‘proq mikroiqtisodiy asoslash bilan shug‘ullanmoqdalar, makroiqtisodiyotning 

o‘zi esa amalda mikroiqtisodiy tahlilning davomidir». 

Agar mehnat iqtisodiyotida mikroiqtisodiyotning yuqoridagi talqinini faqat 

sanoatga emas, balki iqtisodiyotning boshqa tarmoqlariga ham tatbiq etadigan 

bo‘lsak, u amalda tarmoqlarda mehnat mikroiqtisodiyot fanini ajratib chiqarish 

uchun asos bo‘lib xizmat qilishi mumkin. Buning ustiga xo‘jalik yuritishning ana 

shu bosqichida vujudga keladigan iqtisodiy munosabatlarning shakllanishi va 

rivojlanishiga hamma hollarda bevosita yoki bilvosita ishlab chiqarish sub’ektlari 

bilan iste’mol sub’ektlari o‘rtasidagi ijtimoiy-mehnat munosabatlari sabab bo‘ladi. 

Mehnat mikroiqtisodiyoti iqtisodiy davrning hamma bosqichlarini qamrab olib, 

korporatsiyalar, firmalar va mustaqil korxonalar siyosatini belgilash, xodimlar ijodiy 

imkoniyatini ustun darajada rivojlantirish va undan foydalanishni rag‘batlantirish, 

xodimlarning samarali mehnat faoliyatini tashkil etish, doimo yuqori ijtimoiy va 

iqtisodiy natijalarga erishish maqsadida oraliq mahsulot hamda xizmatlarni etkazib 

beruvchilar bilan o‘zaro foydali aloqalarni ta’minlashda hal qiluvchi rol o‘ynaydi. 

O‘zbekistonda bozor munosabatlari qaror topgan va rivojlangan sharoitda 

korxonalar (firmalar, korporatsiyalar) mahalliy hamda mintaqaviy boshqaruv 

organlarining ikki o‘zaro bog‘liq yo‘nalishda tashkiliy hamda iqtisodiy jihatdan 

qo‘llab-quvvatlashiga: ishlab chiqarilayotgan mahsulotga 

buyurtmachi – iste’molchilar va material etkazib beruvchilar izlab topishda yordam 

berishiga, shuningdek, ishlab chiqarishni rivojlantirish maqsadida soliq sohasida 

imtiyozlar va kreditlar berishga hamda etishmayotgan xodimlar o‘rnini to‘ldirishda, 

shuningdek, ishdan bo‘shatilayotganlarni ishga joylashtirishda yordam berishiga 

muhtoj bo‘ladilar. O‘z navbatida, viloyat va tumanlardagi mahalliy va mintaqaviy 
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boshqaruv organlari mintaqada ish bilan bandlikka ko‘maklashishni yaxshilash 

dasturlarini amalga oshirish chog‘ida mulkchilik shakllaridan qat’i nazar 

korxonalarning madadiga muhtoj bo‘ladilar. Ana shu asosda ularning umumiy 

maqsadlar yo‘lidagi hamkorligini shakllantirish va rivojlantirish uchun ob’ektiv 

shart-sharoit yaratiladi. 

Tizimning maqsadi – O‘zbekistonda aholini ish bilan bandligini ta’minlashni 

yaxshilash, mehnat salohiyatidan samarali foydalanilishini yo‘lga qo‘yish va butun 

mintaqa bo‘yicha ishsizlik yo‘l qo‘yilishi mumkin bo‘lgan darajadan oshib 

ketmasligi uchun barcha turdagi korxonalardagi yashirin ishsizlikka barham 

berishdan iborat. Har bir korxonadagi ichki mehnat bozorining ahvolini tahlil 

qilishdan maqsad to‘lovga qobiliyatli talab bilan ishchi kuchini taklif etish 

o‘rtasidagi mavjud nomutanosiblikni, yashirin ishsizlarni, ya’ni shtatda turadigan, 

o‘zlariga bog‘liq bo‘lmagan sabablarga ko‘ra ish bilan qisman band bo‘lgan yoki ish 

bilan umuman band bo‘lmagan xodimlarni aniqlashdan iborat.  

Mehnat makroiqtisodiyoti muammolari. Mehnat jamiyat hayoti va 

faoliyatining asosi bo‘lib, u bilan bog‘liq muammolarni kasaba uyushmalari va ish 

beruvchilar bilan hamkorlikda hal etishga qaratilgan davlat siyosatini ishlab chiqish 

va amalga oshirishni zarur qilib qo‘yadi. Bu tripartizm prinsipidan kelib chiqadi. 

Gap ijtimoiy-mehnat siyosatini shakllantirish haqida bormoqda. Bu siyosat 

O‘zbekistonda olib borilayotgan davlat siyosatining bir turi bo‘lib, unda mehnat va 

mehnat qiluvchi kishi muammolari ijtimoiy hayotning ijtimoiy va iqtisodiy 

muammolarni hal qilishga bevosita ta’sir ko‘rsatuvchi turli sohalaridagi siyosat bilan 

chambarchas bog‘langan. 

Mehnat makroiqtisodiyoti doirasida ijtimoiy-mehnat siyosatini shakllantirishga 

uslubiy yondashuvni belgilash chog‘ida O‘zbekistonda bozor iqtisodiyoti amal 

qilayotgan bir sharoitda korxonada mehnatga haq to‘lashning uch funksiyasi 

ajratilgani kabi, ijtimoiy-iqtisodiy rivojlanishning uch shart-sharoitini, ya’ni: 

resurslar va ehtiyojlarni takror ishlab chiqarish; samarali faoliyatni rag‘batlantirish; 

mehnatga bo‘lgan talab va uni taklif etishni boshqarishni ajratib ko‘rsatish 

prinsipidan foydalanilishi mumkin. Ijtimoiy-mehnat siyosatiga tatbiqan bu 

quyidagilarni anglatadi: 

- inson resurslarini takror ishlab chiqarish, demografik (nufus) va ijtimoiy-

iqtisodiy omillarni hisobga olib jamiyatning mehnat va ijodiy salohiyatini o‘stirish; 

pensionerlarga, nogironlarga va ijtimoiy himoyaga muhtoj bo‘lgan boshqa toifadagi 

shaxslarga davlat kafolatlari berish asosida aholining ijtimoiy himoyalanganligini 

ta’minlash; minimal iste’mol byudjeti, tirikchilik minimumini belgilash; davlat 

ijtimoiy sug‘urtasi va ijtimoiy ta’minoti tizimlarini joriy etish; moliyalashning 

byudjetdan tashqari manbalaridan foydalanish; 
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- xususiy tadbirkorlik va kichik biznesda xodimlarning mavjud moddiy, 

texnikaviy va tabiiy resurslarni to‘la-to‘kis ishga solishdan, yangi mahsulot va 

texnologiya turlarini o‘zlashtirishdan, korxonalarda zarur me’yoriy hujjatlar, 

materiallar va tavsiyalarni ishlab chiqish, mehnat bo‘yicha mutaxassislar tayyorlash 

yo‘li bilan mehnatni tashkil etish, me’yorlashtirish, mehnat sharoitlari va uni 

rag‘batlantirishni yaxshilashdan to‘g‘ridan-to‘g‘ri iqtisodiy manfaatdorligini 

ta’minlaydigan mexanizmlarni yaratish asosida mehnatga haq to‘lashni o‘stirib, 

mehnat unumdorligi, samaradorligi va daromadliligi mutanosib tarzda va o‘zaro 

bog‘liq holda o‘sishini ta’minlash; 

- mehnatni tashkil etishni boshqarish: tovarlar va sarmoya bozorlarining 

holatini hisobga olgan holda mehnat bozorlarida ishchi kuchi va ish joylariga 

bo‘lgan talab bilan taklifni muvofiqlashtirish; ish bilan bandlik va mehnatga haq 

to‘lash darajasi o‘rtasidagi nisbatlarni narxlar darajasi bilan investitsiya, soliq va 

moliya-kredit siyosati bilan o‘zaro bog‘liq holda optimallash; bo‘shatilayotgan 

xodimlar va ish bilan band bo‘lmagan katta yoshdagi aholini kasbini tayyorlashni va 

qayta tayyorlashni ta’minlash, haq to‘lanadigan jamoatchilik ishlarini tashkil etish; 

aholining ko‘chishi - ichki va tashqi migratsiyasi, ish qidirib va majburan migratsiya 

qilishi masalalarini hal etish; tirikchilik minimumi hamda mulkchilik shakllaridan 

qat’i nazar, xo‘jalik hisobidagi va byudjetdagi sohalar xodimlari uchun, shu 

jumladan, davlat hokimiyati va boshqaruvi organlaridagi xodimlar uchun minimal 

iste’mol byudjetining qiymati o‘sishiga muvofiq eng kam mehnat haqi miqdorini 

tartibga solish; fondlarni hamda xodimlarga to‘lanadigan mehnat haqining 

individual miqdorlarini soliqlar yordamida tartibga solish va boshqalar. 

YUqorida ko‘rsatib o‘tilgan shart-sharoitlarni tahlil qilish asosida 

O‘zbekistonda davlatning ijtimoiy-mehnat siyosatini shakllantirish ishi mehnat 

sohasining rivojlanishini bashoratlash hamda mamlakat va uning viloyat va 

tumanlarida ijtimoiy-iqtisodiy rivojlanishni jadallashtirish uchun uni o‘zgartirish 

strategiyasini ishlab chiqib, tegishli me’yoriy bazani va turli-tuman iqtisodiy va 

ijtimoiy xatarlardan sug‘urtalash tizimlarini yaratish hamda ulardan foydalanishni 

o‘z ichiga oladi.  

4. Mehnat turlari va ularning xususiyatlari 

Mehnatning xilma-xil turlari bor va ularning butun xilma-xilligini quyidagi 

mezonlar bo‘yicha: mehnatning mazmuni, tabiati, natijalari, foydalaniladigan 

buyumli elementlari va inson qatnashuvining turli darajasi, kishilarni mehnatga jalb 

etish usullari bo‘yicha ajratib tasniflash mumkin. 

Mehnat mazmuni – ishlarning kasbiy mansubligi, ularning tarkibiy 

murakkabligi, bajarishdagi izchilligi bilan belgilanadigan mehnat elementlari 

yig‘indisidir. 
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Mazmuni bo‘yicha quyidagilar ajratiladi: moddiy ishlab chiqarish, xizmatlar, 

fan, madaniyat va san’at sohasidagi, boshqa sohalardagi mehnat; moddiy va 

nomoddiy ishlab chiqarish ayrim tarmoqlaridagi mehnat, masalan, mashinasozlik, 

engil sanoat va oziq-ovqat sanoatidagi, qurilishdagi, qishloq xo‘jaligidagi, 

transportdagi va hokazolardagi mehnat; faoliyat turlari bo‘yicha mehnat – xususiy 

tadbirkor, rahbar, mutaxassis, xizmatchi, olim, muhandis, ishchi, fermer va shu 

kabilar mehnati va nihoyat, kasblar va mutaxassisliklar bo‘yicha mehnat. Masalan, 

muhandis-texnolog, yig‘uvchi-chilangar, kombaynchi, rassom, sozanda, sotuvchi, 

ilmiy xodim, muhosib, fermer va boshqalar mehnatining mazmuni faoliyat har bir 

turining o‘ziga xos xususiyatlarini tavsiflash yo‘li bilan aniq belgilanishi mumkin. 

Mehnatning mazmuni tarif-malaka ma’lumotnomalarida, bo‘linmalar to‘g‘risidagi 

nizomlar va lavozim yo‘riqnomalarida aks ettiriladi. 

Mehnat turlarining xarakteri va mazmuni bo‘yicha tasniflanishi ikki 

jihatdan – ijtimoiy jihatdan va tuzilishi jihatidan ko‘rib chiqiladi.Mehnatning 

ijtimoiy xarakteri ishlab chiqarish vositalariga mulkchilik shakli bilan bog‘liq. 

Ushbu belgi bo‘yicha xususiy mehnat (mulkdor yoki ijarachi mehnati) va yollanma 

mehnat farqlanadi. Ma’lum ma’noda mehnatning xarakteri uning ikki tashkiliy 

shakli – yakka tartibdagi mehnat va jamoa mehnatning ajratilishida o‘z aksini topadi. 

Bundan tashqari, mehnatning ijtimoiy xarakteri mehnatga undash usullarining 

(istak, anglangan zarurat, majburlash) shakllanishida namoyon bo‘ladi. 

Mehnat mazmuni nuqtai nazaridan olib qaraganda mehnat jarayoni insonning 

mehnat qurollari va buyumlari bilan o‘zaro aloqadorligi, har biri muayyan mahsulot 

tayyorlanishi bilan tugallanadigan mehnat davrlarining o‘ziga xos takrorlanishidir. 

Ushbu jarayonda quyidagi funksiyalar: 1) maqsadni belgilash va mehnat jarayonini 

tayyorlash bilan bog‘liq bo‘lgan mantiqiy funksiya; 2) xarakatga keltirish va mehnat 

buyumigabevosita ta’sir etish bilan bog‘liq ijrochilik funksiyasi; 3) ro‘yxatga olish 

va nazorat qilish bilan bog‘liq texnologik jarayonni, belgilangan dastur 

bajarilishining borishini kuzatish funksiyasi; 4) oldindan belgilangan dasturni 

tuzatish, aniqlashtirish va tartibga solish funksiyasi. 

Mehnatning mazmuni mehnat jarayonida u yoki bu funksiyalarning 

mavjudligiga bog‘liq bo‘ladi va mehnatni tuzilmaviy jihatdan tavsiflaydi. 

Mehnatning mazmuni nihoyatda xilma-xilligi bilan ajralib turadi va ishlab 

chiqaruvchi kuchlar hamda texnika-texnologiyaning rivojlanganlik darajasini 

ko‘rsatadi. 

Mehnat mazmuniga qarab bir-biridan farqlanadi. 

1. Oddiy va murakkab mehnat. Oddiy mehnat rivojlanish darajasi bilan ajralib 

turmaydi, har qanday kishining tana organizmi o‘rta hisobda ega bo‘lgan ishchi 

kuchining sarflanishi bilan belgilanadi. Bu xodimdan maxsus kasbiy tayyorgarlik 
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talab qilmaydigan, malakasiz mehnatdir. Daraja olgan yoki ko‘paytirilgan 

mehnatgina murakkab mehnat hisoblanadi. Murakkab mehnat bir soatida, oddiy 

mehnatning bir necha soatini jamlovchi mehnat birligi bilan belgilanadi. SHu sababli 

ham malakali xodimlar vaqt birligi mobaynida malakasiz xodimlarga nisbatan 

ko‘proq mahsulot va qiymat yaratadilar. 

2. Reproduktiv va ijodiy mehnat. Reproduktiv mehnat - takroran qilingan, 

oldindan ma’lum bo‘lgan, ijodiy jihatlari bo‘lmagan mehnat. Ijodiy mehnat esa 

bunyodkor mehnat bo‘lib, unda inson sifat jihatidan yangi, betakror, o‘ziga xos, 

noyob narsalar yaratadi. Ijodiy mehnatning natijalari insonning qobiliyati, ishga 

berilganligi, uning muhimligi, shart-sharoitlariga va hokazolarga bog‘liq bo‘ladi. 

3. Funksional va professional mehnat. Funksional belgi bo‘yicha mehnat 

qanday maqsadga qaratilganligiga, sarflanish sohasiga va xo‘jalik faoliyatining 

iqtisodiy davridagi funksional roliga qarab turlarga bo‘linadi. 

Masalan, ilmiy xodimning mehnati quyidagicha ta’riflanishi mumkin: aqliy, 

ijodiy, o‘ta murakkab, yuqori malakali, individual, ilmiy, innovatsion, texnika bilan 

qurollangan, yuqori texnologik, muhim, o‘rtacha og‘irlikdagi, jozibali, mustaqil, 

reglamentsiz mehnat. Ishchilar brigadasining mehnati aksariyat hollarda jismoniy, 

g‘ayriijodiy, o‘rtacha murakkab, malakali, jamoa, ishlab chiqarish bilan bog‘liq, 

quruvchilik, texnika bilan qurollangan, o‘rtacha texnologik, harakatchan, o‘rtacha 

og‘irlikdagi, jozibali, yollanma, reglamentlangan bo‘ladi.  

Har bir xodimga va jamoaga mos holda mehnatni har tomonlama ta’riflash 

mazkur mehnat korxona yoki shaxsning ijtimoiy va iqtisodiy vazifalarini hal 

qilishda mehnat qilishning maqsadlaridan kelib chiqadigan talablarga mos kelish-

kelmasligini baholash uchun zarur asos bo‘lib xizmat qilishi kerak. 

Har bir korxonaning ishlab chiqarishdagi o‘rniga qarab va bajaradigan 

funksiyalariga muvofiq ravishda xodimlar guruhlari tashkil qilinadi. Har bir 

funksiya korxonaning me’yorida ishlashi uchun zarur bo‘lgan faoliyatning u yoki bu 

tomoni bilan bog‘liq bo‘ladi. Har bir funksional guruh hal qiladigan vazifalar uchun 

o‘ziga xos vazifalar bo‘ladi. Bunday tartibda tashkil etilgan mehnatni funksional 

mehnat deb nomlash mumkin. Funksional mehnat bajariladigan xodimlarning 

tarkibi o‘z xususiyatlari bilan bir-biridan farqlanadigan mehnatdir (masalan, ishlab 

chiqarishda, boshqaruv mehnati, ilmiy mehnat va hokazo). Har bir guruhning ichida 

mehnat alohida kasb va ixtisoslar bo‘yicha farqlanadi. Bunga muhandis-texnolog, 

muhandis-konstruktor, muhandis-tashkilotchi, muhandis-me’yorlovchi kasblarning 

farqlanishi misol bo‘la oladi. 

4. Aqliy va jismoniy mehnat. Aqliy mehnat intellektual faoliyatni yoki asosan 

asabiy-ruhiy tusdagi ishlarni bajarish bilan bog‘liq bo‘lgan faoliyatni nazarda tutadi, 

jismoniy mehnatga ega jismoniy ishlar xos.  
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Ijodiy mehnat bir qolipdagi mehnatdan aniq vaziyatlarni tahlil qilish va 

faoliyatning turli sohalarida yangi echimlarni izlash, fan, texnika va texnologiya, 

san’at va madaniyat asarlarini yaratish bilan bog‘liqligi tufayli ajralib turadi. Bir 

qolipdagi mehnat ishni bajarishning bir marotaba belgilab qo‘yilgan tartibini 

o‘zgartirishga urinmagan holda, uni o‘ylamay-netmay takrorlayverishga asoslanadi. 

Mehnat o‘z tabiatiga qarab konkret va mavhum mehnat, yollanma mehnat, 

yakka tartibdagi va jamoa mehnati, xususiy va ijtimoiy mehnatga bo‘linadi va ular 

bir-biridan farqlanadi. 

1. Konkret va mavhum mehnat. Insonning ehtiyojlarini qondirish uchun tabiat 

buyumlarini shaklan o‘zgartirish va moslashtirishga yo‘naltirilgan insonning 

alohida maqsadga muvofiq faoliyati bo‘lgan mehnat muayyan foydali shaklda 

namoyon bo‘ladi va turli iste’mol qiymatlari yaratilishi uning yakuni bo‘ladi. Ularni 

yaratishga qaratilgan mehnat konkret mehnat deb nomlanadi. Mehnatning har xil 

aniq turlarini bir xildagi va bir xil o‘lchovli ko‘rinishga keltirish sifat 

xususiyatlaridan fikran chetga chiqib, mehnatning ayrim turlarini ishchi kuchining 

oddiy sarflariga, fiziologik ma’nodagi mehnat sarflariga - jismoniy, asabiy va 

boshqa xil kuch-quvvat sarflariga keltirishni taqozo etadi. Ushbu bir xillashtirilgan, 

bir xildagi va bir xil o‘lchovli mehnat mavhum mehnat deyiladi. Konkret mehnat 

iste’mol qiymati, mavhum mehnat esa tovar qiymatini yaratadi. 

2. YOllanma mehnat va o‘z-o‘zini yollash. YOllanma mehnat – ishlabchiqarish 

vositalarining egalari bilan shaxsan ozod bo‘lmasalar-da, ishlab chiqarish 

vositalariga ega bo‘lmagan va o‘z mehnatini o‘rniga o‘rin ish haqi ko‘rinishidagi 

muayyan qiymatni olish uchun sotadigan xodimlar o‘rtasida yuzaga keladigan 

munosabatdir. YOllanma mehnat o‘zidan begonalashtirilgan mehnatdir, chunki u 

yaratgan boylik begona boylik sifatidanamoyon bo‘ladi. SHu bilan birga, yollanma 

xodim o‘z ishchi kuchining egasidir.  

3. YAkka tartibdagi va jamoa mehnati – bular mehnatni tashkil etishning o‘ziga 

xos shakllaridir. Mehnat taqsimoti inson faoliyatining ayrim turlari alohidalanishiga, 

ayrim ishlab chiqaruvchilarning alohidalanishiga olib keladi. YAkka tartibdagi 

mehnat – ayrim xodimlar yoki mustaqil ishlab chiqaruvchilar yakka tartibdagi 

tadbirkorlarning mehnati. Mehnat taqsimoti biror-bir mahsulot tayyorlash bo‘yicha 

qisman bajariladigan ishlarning alohidalanishiga olib kelib, birgalikdagi kuch-

harakatlari tayyor mahsulot yaratishga olib kelishi maqsadida xodimlarning mehnat 

faoliyatini birlashtirish zaruratini keltirib chiqaradi. Jamoa mehnati shunday 

mehnatki, bunda kishilar alohida emas, birgalashib, mehnat jamoalarida bo‘lim, 

laboratoriya, sex, uchastka, brigadaga birlashib ishlaydilar, buning ustiga, 

jamoaning katta-kichikligi ahamiyatga ega bo‘lmaydi. 

4. Xususiy va ijtimoiy mehnat. Ayrim ishlab chiqaruvchilar muayyan tovarlarni 
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tayyorlab beradigan tovar ishlab chiqarishida yakka tartibdagi mehnat ishlab 

chiqarish vositalari egalarining farqlangani xo‘jalik, ishlab chiqarish va yuridik 

jihatlardan alohidalanganligi tufayli xususiy mehnat sifatida namoyon bo‘ladi. Har 

bir ishlab chiqaruvchi o‘z ehtiyojlarini qondirish uchun zarur bo‘lgan 

mahsulotlarning barchasini ham ishlab chiqaravermay, ularning bir qisminigina 

tayyorlab chiqarishga ixtisoslashadi. Iqtisodiy adabiyotlarda keng ishlatiladigan 

«unumli» va «unumsiz», «jonli» va «o‘tmishdagi-moddiylashgan», «mavhum» va 

«aniq», «zaruriy» va «qo‘shimcha» mehnat tushunchalariga ham to‘xtalib o‘tmay 

bo‘lmaydi. 

SHunday qilib, biz mehnatning har xil turlarini ko‘rib chiqdik. SHuni aytish 

kerakki, boshqa har qanday tasnif kabi, ushbu tasnif ham shartli tusga ega va 

mehnatning muhim belgilarini ajratib ko‘rsatishga mo‘ljallangan. Real hayotda har 

bir aniq mehnatda yuqorida sanab o‘tilgan barcha belgilar turlicha birikuvlarda 

muhayyo bo‘lishi mumkin. 

Ishchi kuchi va ishlab chiqarish vositalari mehnatning zaruriy elementlaridir. 

Ishchi kuchi – mehnat jarayonida inson tomonidan foydalaniladigan uning 

jismoniy va ma’naviy qobiliyatlarining jamuljami. Bu – jamiyatning bosh ishlab 

chiqaruvchi kuchi. «Ishchi kuchi»ning boshqacha talqinlari ham bor. Ko‘pincha bu 

atamadan iqtisodiy faol aholi yoki korxonada, firmada ish bilan band xodimlarni 

nomlash uchun foydalaniladi. 

Ishlab chiqarish vositalari mehnat buyumlari va mehnat vositalaridan iborat 

bo‘ladi. Mehnat buyumlari u yoki bu tarzda o‘zgartiriladigan va iste’mol 

qiymatlariga aylantiriladigan tabiat mahsulotlaridir (er va er osti boyliklari, nabotot 

va hayvonot, xomashyo va materiallar, energetika, axborot oqimlari va hokazolar). 

Mehnat vositalari inson mehnat buyumlariga ta’sir etishda foydalanadigan ishlab 

chiqarish qurollari (mashinalar, asbob-uskunalar va shu kabilar)dir. 

Mehnat xossalari. Mehnat insonning quyidagi xossalarga ega bo‘lgan 

faoliyatidir: 1) harakatlarning anglanganligi. Buning ma’nosi shuki, inson mehnat 

qila boshlashdan oldin o‘z ongida loyiha tuzadi, ya’ni mehnatning natijasini fikran 

tasavvur qiladi; 2) harakatlarning maqsadga muvofiqligi. Inson loyiha yaratilgach, 

harakatlar tarzini o‘ylab ko‘radi, shundan keyingina oldindan ko‘zlangan niyatlarni 

amalga oshirishga kirishadi. Bizning misolda esa bu ana shu mahsulotlarni qanday 

qilib, qanday resurslardan foydalanib, qanday texnologiya yordamida ishlab 

chiqarsa bo‘ladi deganidir; 3) harakatlarning natijadorligi.Har qanday faoliyat 

muayyan natija bilan yakunlanadi, lekin mehnatga shunchaki natija emas, balki 

ijtimoiy foydali natija xosdir, chunki mehnat quyida ko‘rsatilayotgan xossaga ham 

ega bo‘lishi kerak; 4) harakatlarning ijtimoiy foydaliligi. Kishilar ne’matlarni bir-

birlaridan ajralgan, yakka holda emas, balki mehnat jamoalariga birlashib, 
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hamjihatlikda, ma’lum darajada mustahkam bo‘lgan o‘zaro aloqalar asosida ishlab 

chiqaradilar. Ular ushbu ne’matlarni o‘zlari uchun va jamiyat uchun ishlab 

chiqaradilar; 5) harakatlarga kuch-quvvat sarflanishi. Bu mehnat faoliyatini amalga 

oshirish muayyan jismoniy va aqliy kuch-quvvat sarflanishida namoyon bo‘ladi. 

O‘z navbatida, ish qobiliyatining o‘zi turli ko‘rsatkichlar bilan tavsiflanadi. 

Iqtisodiy ko‘rsatkichlarga ishning har bir soatida ishlab chiqarilgan mahsulot 

miqdori (har soatlik mehnat unumdorligi), mahsulot birligini (ishning bir soati yoki 

yarim soatida) ishlab chiqarishga ketgan o‘rtacha vaqt, ish soatlari bo‘yicha 

yaroqsizlikka chiqarilgan buyumlar miqdori va boshqalar kiradi. Ish qobiliyati 

iqtisodiy ko‘rsatkichlardan tashqari, fiziologik funksiyalarning o‘zgarishi bilan ham 

tavsiflanishi mumkin. 

Ish qobiliyati o‘zgarmas o‘lcham emas. U ish vaqtining turli davrlari kun, 

kecha-kunduz, hafta mobaynida ish xususiyati, xodimning staji, uning muntazam 

ishlashga odatlanganligi, ish ko‘nikmalari va qator boshqa omillar ta’sirida 

o‘zgaradi. Ayrim ish turlariga ish qobiliyatining o‘ziga mos egri chizig‘i xos bo‘ladi. 

Bunday egri chiziqlarning bir necha turi mavjud. Lekin, aksariyat ishlarga uchta 

bosqich: ishga kirishish (I), muqim ishlash (II) va toliqish (III) bosqichiga ega 

bo‘lgan ish qobiliyati egri chizig‘ining tipik turi xos bo‘ladi. 

Birinchi bosqichga ish qobiliyati darajasining past ko‘rsatkichlari xosdir. 

Ushbu davr mobaynida inson barcha fiziologik a’zolari va tizimlari faoliyati u 

bajaradigan harakatlarga muvofiq ravishda o‘zgaradi. Harakatlar uyg‘unlashuvi 

asta-sekin kuchayib, aniqligi va tezligi oshadi, tushunib olish yaxshilanadi, 

ishlashdagi eng maqbul holat tanlanadi, nafas olish va qon aylanishi tizimlari 

ishlashining zaruriy darajasi belgilab olinadi. Olimlarning fikricha, mazkur davrda 

markaziy asab tizimida «ishchi dominantasi»ning shakllanishi, ya’ni fiziologik 

tizimlar faoliyatini tartibga soluvchi turli asab markazlarining eng mahsuldor 

mehnat faoliyati uchun zarur bo‘lgan faollik shakli va asab reaksiyalarining tezligi 

tomon moslashib borishi ro‘y beradi. Bu bosqich bir necha daqiqadan bir yarim 

soatgacha davom etishi mumkin. 

 «Ish qobiliyati» va «mehnat qobiliyati» tushunchalarini aralashtirib 

yubormaslik kerak. Mehnat qobiliyati umuman mehnatda qatnasha olishni aks 

ettiradi. Agar inson ishlashga qodir bo‘lsa, u mehnatga layoqatlidir. O‘z navbatida, 

mehnat layoqati yo‘qolishi inson mutlaqo ish bajara olmasligi yoki uning sog‘lig‘i 

tufayli ishlashi mumkin emasligini anglatadi. 

 

6. Mehnatning namoyon bo‘lish shakllariva funksiyalari 

Namoyon bo‘lish shakllari jihatidan mehnat jarayoni, ta’kidlab o‘tilganidek, 

quyidagi tomonlari bilan tavsiflanadigan hodisa sifatida ta’riflanishi mumkin: 
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- birinchidan, inson quvvati sarflanadi: bu mehnatning biologik jihati; 

- ikkinchidan, xodim ishlab chiqarish vositalari bilan bog‘langan holda harakat 

qiladi: bu mehnatning tashkiliy-texnologik jihati; 

- uchinchidan, xodimlar ishlab chiqarishda o‘zaro bog‘langan holda harakat 

qiladilar, bu mehnatning tashkiliy-ijtimoiy (jamoaviy) jihati. 

Ko‘rsatib o‘tilgan tomonlar har birining iqtisodiy jihati bor. CHunki mehnat 

jarayonining, shuningdek, xodimlarning ishlab chiqarish vositalariga hamda bir-

birlariga o‘zaro ta’sir etishlari jarayonlarining biologik mazmunini o‘zgartirishga 

oid har qanday qarorlar mehnat sarflari o‘lchamida, faoliyatning umumiy iqtisodiy 

ko‘rsatkichlarida (mehnat unumdorligi, foyda va hokazolarda) aks etadi. SHu 

sababli mehnat iqtisodiyoti mehnat namoyon bo‘lishlarining barchasini va ularning 

iqtisodiy natijasini ko‘rib chiqadi. 

Mehnat faoliyatining biologik (fiziologik, ruhiy va ruhiy-fiziologik) jihati 

mehnat jarayonida mushaklar, miya, asablar, his-tuyg‘u organlarining quvvati 

sarflanishidan iborat bo‘ladi. Inson quvvatining sarflari inson organizmiga 

tushadigan jismoniy (dinamik va statik) hamda asabiy-ruhiy ish yukining 

o‘lchamiga bog‘liq bo‘ladi. 

Dinamik jismoniy ish yuki jismoniy ish hajmi bilan (kilogrammometrlarda), 

quvvat sarflari o‘lchami bilan (kaloriyalarda), kuch-harakatning quvvati bilan 

(vattlarda) belgilanadi. Statik jismoniy ish yuki o‘z tanasi yoki tananing ayrim 

qismlarini joydan-joyga o‘tkazmagan holda kishi amalga oshiradigan harakat 

o‘lchamining ushbu harakatni amalga oshirib turish vaqti (kilogramm-soniya)ga 

ko‘paytirmasi bilan tavsiflanadi. 

Asabiy-ruhiy ish yuki quyidagilar bilan belgilanadi: 

- xodim ish smenasi davomida muayyan qarorlar qabul qilish uchun idrok 

etadigan va qayta ishlaydigan axborot hajmi va xususiyati; 

- bir vaqtning o‘zida kuzatiladigan ob’ektlar soniga, zo‘r berib kuzatish uzoq 

davom etishi va faol harakatlarning davomliligiga bog‘liq bo‘lgan diqqat-

e’tiborning kuchliligi; 

- signallarning ko‘pligi – bir soat ichidagi xabarlar miqdoriga, tezkor xotira 

hajmi - muayyan vaqt davomida xotirada saqlanib turadigan elementlar soniga, 

emotsional va intellektual zo‘riqish o‘lchamiga bog‘liq bo‘lgan analizator-fikr-

mulohaza faoliyatining tig‘izligi; 

- ishlab chiqarish operatsiyalari elementlarining miqdori, davomiyligi va 

takroriyligi, texnologik jarayonning borishini passiv kuzatish vaqti va smena 

davomida bir qolipdagi mehnat vaqti davomiyligiga bog‘liq bo‘lgan mehnatning bir 

xilligi darajasi; 

- ish sur’ati, ya’ni qo‘l, oyoq, bosh, gavdaning vaqt birligidagi harakatlari 
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miqdori. 

Mehnat faoliyatining tashkiliy-texnologik jihati xodimning ishlab chiqarish 

vositalari – mehnat predmetlari va vositalari bilan o‘zaro ta’sirining muayyan 

tizimidan iborat. 

Bunday o‘zaro ta’sir quyidagilarga bog‘liq: 

Xodimlar o‘rtasida o‘zaro harakatlar quyidagilarga bog‘liq: 

- birinchidan, mehnatni tashkil etishning yakka tartib va jamoa tarzidagi 

shakllari, korxonada qabul qilingan mehnat taqsimoti va kooperatsiyasi; 

- ikkinchidan, xodimlar tarkibi va soni; 

- uchinchidan, korxonaning tashkiliy-huquqiy shakli. 

Mehnat taqsimoti shakllari (funksional, texnologik, kasbiy va malakaviy) va 

ularga mos mehnat kooperatsiyasi shakllari ham xodimlarning ishlab chiqarishdagi 

o‘zaro harakati xususiyatlarini tavsiflaydi hamda korxonada qanday shakllar qabul 

qilinganligiga ko‘ra, mehnatdan foydalanishning turli imkoniyatlarini yaratadi. 

Funksional mehnat taqsimotida, ya’ni mehnat faoliyati turlari, korxonada 

xodimlar qanday funksiyalarni bajarishlariga ko‘ra, o‘zaro harakat, ya’ni mehnat 

kooperatsiyasi xodimlarning turli guruhlari, masalan, asosiy va yordamchi ishchilar, 

ishchi va xizmatchilar, rahbar va mutaxassislar o‘rtasida amalga oshiriladi. 

Korxonadagi ijtimoiy guruh qaysidir umumiy belgilariga, xossalari va 

xususiyatlariga ega bo‘lgan xodimlar birligidir. 

Xodimlarning ijtimoiy tuzilmasi turli ijtimoiy guruhlarning tarkibi va birgaligi 

bilan belgilanuvchi tuzilishidir. 

Xodimlar ijtimoiy tuzilmasi korxona faoliyatining samaradorligiga ta’sir 

etadigan muhim ko‘rsatkichdir. Qulay ijtimoiy tuzilma mehnat faolligi va ijodiy 

tashabbusni rivojlantirish, mehnat intizomi va mehnat samaradorligini 

yuksaltirishga ko‘maklashadi.  

Ba’zi ijtimoiy guruhlar mavjudligiga ko‘ra, korxona xodimlarining turli 

ijtimoiy qatlamlari tashkil topadi. SHu munosabat bilan esa ijtimoiy tuzilmaning 

quyidagi turlari ajratiladi: vazifaviy ishlab chiqarish, kasbiy-malakaviy, demografik, 

milliy, ijtimoiy-ruhiy va hokazo. 

Vazifaviy ishlab chiqarish tuzilmasi xodimlarning vazifaviy guruhlari: 

xizmatchilar (rahbarlar, mutaxassislar, texnik ijrochilar), ishchilar (asosiy va 

yordamchi ishchilar), xizmat ko‘rsatuvchi kichik xodimlar, shogirdlar, harbiylash-

tirilgan va yong‘inga qarshi qo‘riqchilik xizmatchilari kabilardan tarkib topadi.  

Kasbiy-malakaviy tuzilma malaka darajasi, ma’lumoti, ish staji bo‘yicha 

ajratiladigan turli kasbiy guruhlardan tashkil topadi. 

Xodimlarning demografik tuzilmasi ularning jins va yosh tarkibi bilan 

belgilanadi.  
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Ijtimoiy-ruhiy tuzilma xodimlar turli guruhlarining ehtiyojlari, manfaatlari, 

qadriyat yo‘nalishlari, qiziqish va talab-istaklari mushtarakligi asosida shakllanadi. 

Bunday guruhlarning tarkibiga xodimlar boshqa belgilar bo‘yicha shakllangan 

guruhlarga mansubliklaridan qat’i nazar kirishlari mumkin.  

 

7. Mehnat ishlab chiqarish omili sifatida 

Mehnatning tovarlar qiymatini yaratishdagi ishtiroki darajasini o‘rganish 

mehnat nazariyasida markaziy o‘rin tutadi. Mehnat to‘g‘risidagi fanni rivojlantirish 

tarixi shuni ta’kidlaydiki, A. Smitdan keyin bu fanda ikki tarmoq – qiymatgaoid 

mehnat nazariyasi va ishlab chiqarish omillari nazariyasi yuzaga keldi. Qiymatga 

oid mehnat nazariyasiga ko‘ra tovarlarning barchasi mehnat mahsuli va ularning 

qiymati ulardagi inson mehnatining miqdori bilan belgilanadi. Lekin qo‘l mehnati 

ulushining qisqarishi va mashina hamda uskunalardan foydalanish ulushining 

ko‘payishi tovarlar narxining pasayishiga emas, balki oshishiga, aksincha esa 

pasayishiga olib kelgan amaliyot mazkur qoidani rad etadi. 

Ishlab chiqarish omillari nazariyasi bo‘yicha tovarlar narxi er (tabiat), kapital 

(ishlab chiqarish vositalari), mehnat va tadbirkorlik kabi omillar ta’sirida 

shakllanadi. Bu nazariya, masalan, taxminan teng bo‘lgan malakadagi mehnatning 

(ish vaqtining) bir xil sarflari mehnatning texnik jihatdan turlicha jihozlanishi 

natijasida turlicha natijaga olib kelishini tushunishga asoslanadi. Bunday holda 

ishlab chiqarish natijasi sarflangan mehnatning miqdori bilangina emas, balki 

mehnatning texnikaviy jihozlanganlik darajasi bilan ham belgilanadi.  

Ishlab chiqarishning turli omillari uning natijalariga qanday ta’sir etishini 

aniqroq tushunib olish uchun bir necha holatdan tarkib topgan shartli misolni ko‘rib 

chiqamiz. 

Birinchi holat. Bir kishiga tegishli bo‘lgan erda daraxt – oddiy terak o‘ttiz yil 

o‘sgan. Bu kishi shu erning egasi va terak ham unikidir. U ana shu terakni qo‘l 

arrasida arralab, ulardan taxta tayyorlagan, bu ishga 10 soat vaqt sarflagan, keyin 

tayyor taxtalarni sotuvga olib chiqqan. Taxtalarni u bozorda 150 so‘mga sotgan. 

Arralangan daraxtning o‘zi bozorda 60 so‘m turgan. Xodim ishlashi uchun sotib 

olgan ikkita arra 1000 so‘m turgan. Har bir arraning ishlash muddati besh yildan 

bo‘lgan. 

Ikkinchi holat. Birinchi holat bilan ayni bir paytda kishi xuddi shunday daraxtni 

motoarra yordamida arralagan, elektrga ulangan maxsus dastgohda taxta 

tayyorlagan, bu ishga 1 soat vaqt sarflagan. Taxtalarni 150 so‘mga sotgan. Motoarra 

va elektr dastgoh 100000 so‘m turgan har birining ishlash muddati - 5 yil. 

Uchinchi holat. Kishiga tegishli er uchastkasida kattaligi birinchi holatdagi 

daraxtdagidek archa o‘sgan. Kishi xuddi birinchi holatdagidek asbob bilan uni 
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arralab, 15 soat davomida qo‘lda taxta tayyorlagan va taxtalarni bozorda 800 so‘mga 

sotgan. Bunday daraxtning o‘zi bozorda 650 so‘m turgan. 

To‘rtinchi holat. Kishi archani mexanik asbob yordamida arralagan va undan 

taxta tayyorlagan. Bu ishga 1,5 soat sarflagan. Taxtalarni bozorda 800 so‘mga 

sotgan. 

Beshinchi holat. Bunda to‘rtinchi holatdagi barcha shart-sharoitlar saqlanadi, 

lekin archa boshqa mulkdorning erida o‘sgan. Xodim undan daraxtni 650 so‘mga 

sotib olgan. Daraxtni arralab, tayyorlagan taxtalarini 800 so‘mga sotgan. 

Omonatlar bo‘yicha bank foizlari yiliga 10 foizni tashkil etgan. Ana shu besh 

holatni ko‘rib chiqishda quyidagi savollar tug‘iladi: 

1. Taxtalarni tayyorlashda qanday omillar qatnashgan? 

2. Taxtalar narxining shakllanishida ishlab chiqarish har bir omili ulushi 

qanday va mazkur omillarning har biri qanday daromad olinishini ta’minlagan? 

Qiymatga oid mehnat nazariyasi ushbu savollarga to‘g‘ridan-to‘g‘ri javob 

berishga qodir emas. Mahsulotlarning hammasi ham inson mehnati bilan ishlab 

chiqarilgan bo‘lsa, nega dastlabki ikki holatda taxtalarning narxi 150 so‘mni, qolgan 

holatlarda esa 800 so‘mni tashkil etdi? Buning ustiga, birinchi holatda 10 soatga teng 

mehnat sarfi bo‘la turib, 150 so‘mlik mahsulot sotilganligi, to‘rtinchi holatda esa 1,5 

soat ish vaqti sarflangan bo‘la turib, 800 so‘mlik mahsulot sotilganligini qanday 

izohlash mumkin? 

Keltirilgan misollar shunga asoslanganki, omillarga bog‘liq daromadlarning 

o‘lchamlari mehnat, kapital, xomashyo, material kabilar bilan belgilanadi. Vaziyatni 

soddalashtirish uchun harakat sof raqobat bozorida ro‘y bermoqda, deb olamiz, 

ya’ni: a) mazkur tovarni taklif etuvchi sotuvchilar ko‘p; b) ushbu tovarning 

xaridorlari ko‘p; v) xaridorlar va sotuvchilar mazkur tovarning narxini nazorat 

qilmaydilar va uni belgilash yuzasidan hukm o‘tkazmaydilar. 

Tabiat mahsullari – muayyan tayyorlik holatidagi daraxtlarning bozor narxi 

mazkur bozorda yuzaga kelgan talab va taklifning o‘zaro ta’siri natijasida 

belgilangan. Terakni arralash va bozorga etkazishdagi mehnat sarflari archani 

arralash va bozorga etkazishdagi mehnat sarflariga amalda teng bo‘lgan. Unday 

bo‘lsa, nega ushbu daraxtlarning narxlari shunchalik farqli bo‘lgan? Buning sababi 

– tabiiysifatlari bir-biridan farqli bo‘lgan ushbu daraxtlarning iste’mol xossalari har 

xilligidadir. Bunda mehnatning tahlili yo‘q. Archa ham terak singari tabiatning 

mahsulidir. 

Ko‘rib chiqilgan bozorda daraxtlarni qo‘lda ishlash mehnatining narxi 10 

so‘m/soat miqdorida, mexanizatsiya yordamida ishlash mehnatiniki - 15 so‘m/soat 

miqdorida belgilanadi. Bundan esa har bir hol bo‘yicha mehnatga haq to‘lash sarflari 

yoki xodimlarning omilga bog‘liq daromadini hisoblab chiqish osondir. Masalan, 
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birinchi hol bo‘yicha ish haqi 100 so‘mni (10·10) tashkil etdi. 

Ishlab chiqarish vositalaridan foydalanish bilan bog‘liq amortizatsiya 

ajratmalari ishlab chiqarish sarf-xarajatlariga kiritilishi kerak. Hisoblash 

quyidagicha olib boriladi: dastlab ishlab chiqarish vositalarining qiymati ulardan 

foydalanish yillari miqdori va yildagi ishlangan soatlar miqdoriga (misolimizda 

1700 soat/yil) bo‘linadi. Keyin esa bo‘lishdan olingan sonni ishlab chiqarish 

vositalaridan foydalanilgan soatlar miqdoriga ko‘paytiramiz. CHunonchi, birinchi 

holda amortizatsiya ajratmalari 1,18 ni tashkil etadi (1000/5 ·1700·10). 

Kapital omiliga bog‘liq daromad hisob-kitoblar o‘tkazish davrida amalda 

bo‘lgan muayyan bank foizlari bilan belgilanadi. Daromadlar bunday turining hisob-

kitobi misolda quyidagi tarzda amalga oshirilgan. Ishlab chiqarish vositalarining 

dastlabki narxiga teng bo‘lgan bank qo‘yilmasining o‘lchamiga to‘g‘ri keladigan 

yillik daromad aniqlanadi. Keyin esa u ish bir smenada olib borilishi, smenada ish 

soatlari miqdori esa 8 soatni tashkil etishidan kelib chiqqan holda ishlab chiqarish 

vositalaridan foydalanilgan soatlarning real miqdoriga keltiriladi. Masalan, birinchi 

holatda kapitalga oid omilga bog‘liq daromad bir daraxt hisobiga 0,34 so‘mga teng 

bo‘lib chiqmoqda. 

( 8365

10%101000


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bunda, 1000 - mehnat vositalarining boshlang‘ich narxi, so‘m; 10 

% - qo‘yilmalar bo‘yicha bank foizlarining miqdori; 10 - bir daraxtni arralashga 

mehnat sarflari, soat; 365 - yildagi kunlar soni; 8 - bir ish kunining davom etishi, 

soat. 

Endi, sotilgan mahsulot narxi bilan ishlab chiqarish sarf-xarajatlari o‘rtasidagi 

farqdan er egasining omilga bog‘liq daromadi (er mahsulining qiymati) va kapitalga 

oid daromadni ayirsak, mablag‘larning qolgan summasi tadbirkorning omilga 

bog‘liq daromadi (yoki zarari) bo‘ladi. Birinchi holatdagi misolda tadbirkor taxta 

tayyorlashda arralangan har bir daraxtdan 11,52 so‘m miqdorida zarar ko‘rdi. 

Ikkinchi holatda xodim qo‘l mehnatidan mexanizatsiyalashgan mehnatga 

o‘tgan va shu maqsadda daraxtdan taxta tayyorlash uchun 100000 so‘m turadigan 

motoarra va dastgoh sotib olgan. Ish kuni 8 soat bo‘lgan va bir smenada ish olib 

borilgan taqdirda yillik 10 foiz hisobida kapitalga oid daromad ishlab chiqarish 

vositalarining bir soatlik ishi uchun 3,42 so‘mni tashkil etadi.  

Xodimning ish unumdorligi 20 baravar oshgan, lekin bu yuqori unumli ishlab 

chiqarish vositalari va tadbirkorning xizmatidir. Tadbirkorning omilga bog‘liq 

daromadi umumiy daromad, er egasining daromadi va kapitalga oid daromadning 

o‘rtasidagi farqdan iborat bo‘lgan. Ikkinchi holatda esa u taxta tayyorlangan har bir 

daraxt hisobiga 59,82 %ga teng bo‘lib chiqdi. 
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Archani arralab, undan taxta tayyorlab sotish holatlarida omilga bog‘liq 

daromadlar miqdorini aniq belgilash imkonini beradigan o‘sha bozor 

mexanizmining o‘zi yuzaga keladi. Tabiat shunday mahsul yaratganki, uning bozor 

narxi 650 so‘mni tashkil etgan. Uchinchi holatda xodimning ish haqi 150 so‘mni 

tashkil etgan (10·15). Kapitalga oid daromad bir daraxt hisobiga 0,51 so‘mni tashkil 

etdi, tadbirkor yana zarar ko‘rgan bo‘lib chiqdi, ushbu ko‘rilgan zarar har bir 

ishlangan daraxt hisobiga 0,15 so‘mni tashkil etdi. 

To‘rtinchi holatda mehnatni mexanizatsiya vositalaridan foydalanish hisobiga 

ish haqi to‘lashga qilinadigan xarajatlar keskin qisqaradi va 32,5 so‘mni tashkil 

etadi. Kapitalga oid daromad 5,14 so‘mni, har bir daraxt hisobiga tadbirkorlik 

daromadi - 104,71 so‘mni tashkil etdi (759,85-650-5,14). 

Beshinchi holatda tadbirkor bozorda daraxt sotib olib, xuddi to‘rtinchi 

holatdagidek daromadlarning barcha turlarini oladi, er egasining daromadi bundan 

mustasno, u ham 650 so‘m oladi. 

Turli variantlar bo‘yicha tadbirkorlik daromadi o‘lchamlarining 

taqqoslanuvchanligini ta’minlash uchun uni ish vaqti birligiga nisbatan hisoblab 

chiqish kerak. Misolimizda bu daromad ish vaqtining bir soati hisobidan qayta 

hisoblab chiqilgan. Turli misollar bo‘yicha ko‘rsatkichlarni taqqoslash shuni 

ko‘rsatdiki, archa yog‘ochini mexanikaviy tarzda qayta ishlash bilan shug‘ullangan 

tadbirkor eng yuqori o‘lchamdagi daromadni oladi. 

SHunday qilib, sof raqobat bozorida xomashyo, kapitallar, mehnat, tovarlarga 

talab va taklifning o‘zaro ta’siri hamda eng yuqori foydaliligi va eng yuqori 

unumdorligini hisobga olgan holda ishlab chiqarish har bir omilining muvozanatli 

narxi yuzaga kelishi bosh instrument bo‘ladi. Xuddi shu shart-sharoitlarning o‘zi 

xodimlar, er egalari, kapital egalari va tadbirkorlar omilga bog‘liq daromadlarining 

o‘lchamini belgilaydi. 

Har qanday boshqa jarayonlar kabi mehnat jarayonlari ham vaqt orasida 

kechadi va shunga ko‘ra mehnat jarayonining davomliligi vaqt bilan o‘lchanadi. 

Xodim mehnat mahsulini yaratayotganidagi vaqt ish vaqti deyiladi. O‘z navbatida, 

ish vaqti soat, kun, hafta, yil kabi muayyan vaqt ulushlarida ifodalangan miqyosga 

ega bo‘ladi.  

Mehnat iqtisodiyotida ikki tushuncha, ya’ni «mehnat jarayoni davomiyligining 

me’yori sifatidagi vaqt» va «mehnat miqdorining me’yori sifatidagi vaqt» 

tushunchalarini bir-biridan farqlash lozim. Ushbu tushunchalar turli mohiyatga ega. 

Birinchisi, mehnat jarayonlarining haqiqiy taqvimdagi davomiyligini aks ettiradi va 

bu jihatdan vaqt adekvat (mos), mutlaq, ya’ni oraliq o‘lchamlar qo‘llanmaydigan, 

birdan-bir, bevosita, insonga bog‘liq bo‘lmagan me’yor bo‘ladi. Ikkinchi tushuncha 

shartli davomiylikni anglatadi va bu holda vaqt nisbiy me’yor bo‘ladi. Vaqt mehnat 
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miqdorining me’yori sifatida qo‘llanilganda uning murakkabligi va intensivligi 

e’tiborga olinmaydi. CHunki ish vaqti mehnatning ekstensiv o‘lchamidir. 

Ish vaqti ko‘rsatkichi bilan bir qatorda, mehnat sarflarining sifat tarkibini 

tavsiflaydigan ko‘rsatkichga bo‘lgan zarurat ham yuzaga keladi. Buning uchun 

«mehnat sig‘imi» tushunchasidan foydalaniladi. Mehnat sig‘imi deganda mahsulot 

birligini ishlab chiqarishga jonli mehnat sarflari tushuniladi. Ushbu sarflar quyidagi 

formula yordamida aniqlanadi: 

V

T
t 

 
Bunda, t - mahsulot birligining mehnat sig‘imi; T - barcha mahsulotni ishlab 

chiqarishga sarflangan vaqt; V - ishlab chiqarilgan mahsulot hajmining natural 

ko‘rinishi.  

Mehnat sig‘imi ko‘rsatkichi ishlab chiqarish hajmi bilan mehnat sarflari 

o‘rtasidagi bevosita bog‘liqlikni aniqlab, barcha boshqa nomenklaturadagi va ishlab 

chiqarishning tashkiliy tuzilmasidagi o‘zgarishlar kabi omillarning ta’sirini 

e’tiborga olmaydi. Mehnat sig‘imi ko‘rsatkichi mehnat unumdorligini o‘lchashni 

ushbu unumdorlik oshishi rezervlarini hisobga olish bilan uzviy bog‘lash imkonini 

beradi. 

Mehnat sarflari tarkibiga qarab texnologik mehnat sig‘imi (asosiy ishchilarning 

mehnat sarflari), xizmat ko‘rsatish mehnat sig‘imi (yordamchi ishchilarning mehnat 

sarflari), ishlab chiqarish mehnat sig‘imi (barcha ishchilarning mehnat sarflari), 

boshqaruv mehnat sarfi (xizmatchilarning mehnat sarflari) va to‘liq mehnat sig‘imi 

(xodimlar barcha toifalarining mehnat sarflari) farqlanadi.  

Mehnat reduksiyasi. Mehnat jarayonida turlicha murakkablikdagi mehnatdan 

foydalanish zarurati va ularning bevosita o‘lchovi yo‘qligi sababli mehnatni 

qiyoslab o‘lchash muammosi yuzaga keladi. Uni hal etish uchun mehnat 

reduksiyasidan foydalaniladi. Mehnat reduksiyasi deganda murakkab mehnatni 

oddiy mehnatga keltirish jarayoni tushuniladi. U narx hosil qilish, mehnatga haq 

to‘lash kabi bir qator muhim iqtisodiy muammolarni hal qilish uchun zarurdir. 

Mehnat reduksiyasi oddiy mehnat etalonini belgilab, murakkab mehnat 

sarflarini yagona o‘lchovga keltirish va xodimlarning turli kasb-lavozim guruhlari 

bo‘yicha mehnat murakkabligidagi farqlarni aniqlash imkoniyatini beradi. Bundan 

tashqari mehnat reduksiyasi tovar qiymatini aniqroq bilish imkonini beradi.  

Qaysi yondashuvni afzal bilish va mehnat murakkabligi amaliyotida qanday 

o‘lchovdan foydalanish kerak degan haqli savol tug‘iladi. Narxlar shakllanishida 

mehnatning murakkabligi ish haqi asosida hisobga olinadi. Mehnatga haq to‘lash 

uchun uning murakkablik darajalari nisbati tahliliy usulda aniqlanadi. Mehnat 
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jarayonining asosiy mazmunini ifodalaydigan funksiyalarni tahlil qilish yo‘li bilan 

tarif koeffitsientlari aniqlanadi. SHunday qilib, hozircha O‘zbekistondagi oddiy va 

murakkab mehnatni taqqoslab o‘lchash tarif setkasi orqali amalga oshiriladi hamda 

ular tarif razryadlari va koeffitsientlaridan iboratdir. Unga ko‘ra yuqori tarif razryadi 

va koeffitsientlari quyi razryad toifalarining ishidan murakkabroq ekanligini 

ko‘rsatadi. SHu tariqa ishlarning murakkabligi va xodimlarning tayyorgarlik 

darajasi miqdoriy taqqoslanma o‘lchamga ega. 

Lekin shuni e’tiborda tutish kerakki, mehnatning insonlar va jamiyatga real 

ta’sir etish jarayoni siyosat, davlatlararo munosabatlar, turli vaziyatlarning kuchli 

ta’siriga duch keladi. Dunyoda hamma narsa ham chizmadagidek silliq 

kechavermaydi. Urushlar, davlat to‘ntarishlari, iqtisodiy va siyosiy inqirozlar, 

xalqlar o‘rtasida nizo va to‘qnashuvlar, tabiiy ofatlar ro‘y berib turadi, ular jamiyat 

rivojlanishining tabiiy jarayonini qo‘pol ravishda buzishga qodirdir. SHunday 

bo‘lsa-da, kishilik jamiyati rivojlanishidagi umumiy tendensiya ishlab chiqarish 

taraqqiyoti, kishilarning moddiy farovonligi va madaniy darajasi oshishi, inson 

huquqlarini Er yuzidagi oliy qadriyat deb anglash tomon yo‘naltirilgan. 

 

 

Nazorat uchun savollar 

1.Mehnat tushunchasi nimani anglatadi? 

2.Mehnat predmeti nimlardan iborat? 

3.Mehnat vositalari nimalardan iborat? 

4.Mehnatni tashkil etish deganda nimani tushunasiz? 

5.Mehnatni nomoyon bo‘lish shakllarini keltiring? 

6.Inson va jamiyat rivojlanishida mehnatning roli qanday? 

 

3-mavzu. Mehnat jarayonlarini tashkil etish 

Reja: 

1. Mehnatni tashkil etish: mohiyati va xususiyatlari 

2.Xodimlar faoliyatini tashkiliy jihatdan ta’minlashning mohiyati va mazmuni 

3. Ijtimoiy-mehnat munosabatlarini tashkil qilish 

4. Insonning ijtimoiy ishlab chiqarishdagi holati 

5.Mehnat faoliyatini tashkil etish va oqilonalashtirishga oid 

xorijiynazariyalarning rivojlanishi 

6. Mustaqil Davlatlar Hamdo‘stligi mamlakatlarida va O‘zbekistonda mehnatni 

tashkil etish nazariyalarining rivojlanii 
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1. Mehnatni tashkil etish: mohiyati va xususiyatlari 

«Tashkil etish» tushunchasi fransuzcha organisation, lotincha organizo -

«tartibga keltiraman» so‘zidan kelib chiqqan. Mazkur tushuncha yaxlit bir butunlik 

ichida o‘zaro aloqalarning yuzaga kelishi hamda takomillashishiga olib keladigan 

jarayon yoki harakatlar jamlamasini anglatadi. Tashkil etish deganda birgalikda 

amalga oshiruvchimuayyan qoida va tamoyillar asosida, biror aniq maqsad sari 

harakat qiluvchi kishilarning birlashgan faoliyati tushuniladi. SHunga ko‘ra, 

funksional nuqtai nazardan, tashkil etish ichki tartiblarni o‘rnatish va 

takomillashtirish jarayoni demakdir. Binobarin, mehnatni tashkil etish atamasi 

kishilar faoliyatini tartibga solish va muayyan tizimga keltirishni anglatadi. Biroq, 

bunday ta’rif haddan tashqari umumiy bo‘lganligi uchun uni mukammal deb 

bo‘lmaydi. 

«Mehnatni tashkil qilish» tushunchasining paydo bo‘lish tarixiga to‘xtalgandi, 

albatta, ushbu masalaning asoschisi sifatida F. Teylorning (1856-1915) nomi tilga 

olinadi. F.Teylor mehnatni «ilmiy boshqarish» muammosini amaliy jihatdan asoslab 

bergan bo‘lib, u iqtisodiyotda muhim o‘rin tutadi. Ammo, F.Teylor ko‘zda tutgan 

fan sohasini iqtisodiyotda haddan tashqari toraytirib qo‘ygan. «Oqilonalashtirish» 

atamasi mazkur fanni to‘g‘ri nomlash muammosini murakkablashtirdi, bu atama 

dastlab Germaniyada qo‘llanilgan bo‘lib, keyinchalik u muayyan darajada boshqa 

mamlakatlarga ham yoyildi. Mazkur atama shu qadar noaniq va umumiy tusdagi 

mazmunga egaki, uni har qanday yaxshilanishga nisbatan qo‘llash mumkin. SHuni 

ham aytish kerakki, rivojlangan xorijiy mamlakatlarda hozirgi vaqtda «mehnatni 

ilmiy tashkil etish» yoki «mehnatni tashkil etish» atamalari deyarli qo‘llanilmayapti. 

Bu muammo juda ko‘pgina MDH mamlakatlari, jumladan, O‘zbekistonda ham 

mavjuddir. Undan turli darajalarda o‘rin tutadigan xilma-xil hodisalarni nomlash 

uchun foydalaniladi. «Tashkil etish» atamasi ayrim korxona, muassasa, firma va 

umuman jamiyatga nisbatan qo‘llaniladi. SHu bilan birga, gap turli ob’ektlar: 

mehnat, ishlab chiqarish, boshqarish to‘g‘risida borishi mumkin. 

Jamiyatning ijtimoiy-iqtisodiy tuzilishi, ayni kishilarni mehnatga jalb etish, 

mehnatning ijtimoiy taqsimoti, ijtimoiy mahsulotni taqsimlash usuli va ishchi 

kuchini tiklash xususiyatlari ko‘rib chiqilayotganda «mehnatni ijtimoiy tashkil 

etish» tushunchasidan foydalaniladi.  

Hozirgi sharoitda kishilar faoliyatining mehnatdagi buyumlashgan elementlar 

bilan o‘zaro aloqasini o‘rnatibgina qolmay, o‘zaro hamkorlikdagi faoliyat 

qatnashchilari bo‘lgan «inson-texnika» o‘rtasida mehnat munosabatlarini 

shakllantirish, jonli mehnat samaradorligini oshirish kabi muammolarni echish zarur 

bo‘lmoqda. 

Mehnat taqsimoti mehnat faoliyatining sifat jihatidan har xil turlarini 
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alohidalash va ular o‘rtasida miqdoriy nisbatlar o‘rnatishdir. Mehnat kooperatsiyasi 

mehnat taqsimoti jarayonining ajralmas jihati bo‘lib, u mehnat faoliyatining ayrim 

turlari o‘rtasidagi ishlab chiqarish jarayonining o‘zaro aloqalari sifatida namoyon 

bo‘ladi. Korxona miqyosida mehnat taqsimoti va kooperatsiyasi masalalarini hal 

etish hamda tashkiliy tuzilmalarni ishlab chiqish xodimlarni shakllantirishdan oldin 

amalga oshirilishi darkor. 

 

2. Xodimlar faoliyatini tashkiliy jihatdan ta’minlashning 

 mohiyati va mazmuni 

Xodimlar faoliyatini tashkiliy jihatdan ta’minlashning mazmuni uning tarkibiy 

elementlari va yo‘nalishlari bilan belgilanadi. Xodimlar faoliyatini tashkiliy 

ta’minlash elementlari 1-chizmada keltirilgan bo‘lib, ularning har biri alohida 

ahamiyatga ega. 

1. Mehnat taqsimoti va kooperatsiyasi. Korxona miqyosida mehnat taqsimoti 

amalga oshirilib, uning kooperatsiyasi puxta o‘ylab ko‘rilgandan keyin korxona 

ichida mehnatni chuqur taqsimlash va kooperatsiyalashni amalga 

oshirish – alohidauchastkalar, xodimlar o‘rtasida mehnatni taqsimlash, xodimlarni 

joy-joyiga qo‘yish, ular faoliyatining o‘zaro bog‘lanishi va sinxronizatsiyasini 

ta’minlash imkonini beradi. 

2. Mehnat jarayonlarini tashkil etish. Mehnat faoliyatini tashkiliy jihatdan 

ta’minlash mehnat jarayonlarini tashkil etish, ya’nianiq ish turini bajarishda 

qo‘llaniladigan usullarni belgilab olishni nazarda tutadi. Mehnat jarayonlarini 

o‘rganib chiqish va uni amalga oshirishga qancha ish vaqti sarflanishi zarurligini 

aniqlash eng yaxshi ish usullarini tanlash, ish joylarini oqilona taqsimlash imkonini 

beradi. 

3. Mehnatni me’yorlash. Mehnat me’yorini belgilamasdan turib, xodimlar 

faoliyatini tashkiliy jihatdan ta’minlab bo‘lmaydi. Mehnatni me’yorlash xodimlar 

faoliyatini tashkiliy jihatdan ta’minlashning turli variantlarini baholash vositasi 

bo‘lib xizmat qiladi. Har qanday tashkiliy o‘zgarish ish vaqti sarflariga ma’lum 

darajada ta’sir etishi tufayli mehnatni me’yorlash ushbu o‘zgarishlarni miqdoran 

baholab, eng oqilona variantni tanlash imkonini beradi. 

4. Ish joylarini tashkil etish. Mehnat jarayoni ma’lum vaqt va makonda amalga 

oshiriladi. Ish joyi mehnatni makoniy qo‘llash ob’ekti bo‘ladi. Ish joyi ishlab 

chiqarish jarayonining birlamchi bo‘g‘ini va tashkiliy-texnikaviy negizidir. Aynan 

unda ushbu jarayon uch asosiy elementining birlashishi ro‘y beradi va uning bosh 

maqsadi – mehnatbuyumining moddiy jihatdan o‘zgartirilishiga erishiladi. SHu 

sababli ishlab chiqarish topshiriqlarini o‘z vaqtida va sifatli bajarish uchun har bir 

ish joyi aniq ishning tabiatiga ko‘ra muayyan tarzda tashkil qilingan bo‘lishi. 
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5. Mehnat sharoitlari. Mehnat sharoitlarini yaratish xodimlar faoliyatini 

ma’naviy va moddiy jihatdan ta’minlashning ajralmas qismi bo‘ladi. Mehnat 

sharoitlari insonning salomatligi va ish qobiliyatiga katta ta’sir ko‘rsatadigan muhim 

omildir. Mehnat sharoitlarini yaxshilash, ishning qiziqarliligini oshirib, mehnatga 

ijodiy munosabatda bo‘lishiga ko‘maklashib, katta ijtimoiy vazifani ham bajaradi. 

6. Mehnat va dam olish tartiblari. Bir qator mualliflar mehnat va dam olish 

tartiblarini takomillashtirish masalalarini mehnat sharoitlarini oqilonalashtirishning 

yagona muammosi doirasida ko‘rib chiqadilar. Biz bunday yondashuvga e’tiroz 

qilmaymiz, lekin ushbu masalalar ma’lum xususiyatlarga ega ekanligi va nisbatan 

mustaqilligi tufayli ularni xodimlarning faoliyatini tashkiliy jihatdan ta’minlashning 

alohida elementi deb qarash maqsadga muvofiqdir. 

7. Xodimlarni tanlash, tayyorlash va malakasini oshirish. Tashkiliy vazifalarni 

hal qilishda xodimlarni tayyorlash va ularning faollik darajasini oshirish katta 

ahamiyatga ega. Bozor munosabatlarini rivojlantirish xodimlarni tayyorlash va 

malakasini oshirishga yondashishni tubdan o‘zgartiradi. YAngisharoitlarda 

xodimlar bilan ishlash sohasida vaziyatga moslashuvchanlik zarur, ya’ni kasbiy 

tuzilma ishlab chiqarishning texnikaviy negizi o‘zgarib borishiga muvofiq ravishda 

o‘zgaruvchan bo‘lishi lozim. 

8. Mehnatni rag‘batlantirish. Mehnatni moddiy va ma’naviy rag‘batlantirish 

tizimini yaratish ish haqi, lavozim maoshi turlari va tizimlaridan foydalanish, 

mukofotlash tizimlarini ishlab chiqish kabilarni nazarda tutadi. Mehnatni 

rag‘batlantirishni tashkil etish mehnat faoliyatida yuksak ko‘rsatkichlarga erishish 

maqsadida ish vaqtidan oqilona foydalanish, ilg‘or ish usullarini o‘zlashtirish, ish 

joylarini yaxshiroq tashkil etish, ishda zaruriy aniqlik va uyushqoqlikni 

ta’minlashgaqaratilishi lozim. 

9. Ijtimoiy-mehnat munosabatlari.Hozirgi vaqtda «ijtimoiy-mehnat 

munosabatlari» atamasi ilmiy iste’molga kirib qoldi va faol ravishda ishlatilmoqda. 

U nomlayotgan realliklarni tarkibiy element sifatida xodimlarning mehnat 

faoliyatini tashkiliy jihatdan ta’minlashga kiritish o‘rinlidir. 

10. Mehnat intizomi. Korxona xodimlarining umumiy mehnat natijalari har bir 

xodimning shaxsiy mehnat natijalariga bog‘liqdir. SHu sababli ularning birgalikda 

faoliyat olib borishlari uchun muayyan tartibni saqlab borish, ishning boshlanishi va 

tugallanishi, tanaffuslar va hokazolarga rioya etish lozim.Bundan tashqari esa 

mehnat intizominisaqlab borishning aniq mexanizmi ham zarur. 

Mehnat faoliyatini tashkiliy jihatdan ta’minlash xodim samarali faoliyatining 

qator umumiy tamoyillariga asoslanadi va ko‘p jihatdan texnika-texnologiya va 

mehnat buyumlarining rivojlanish darajasi, shuningdek korxona miqyosi, mehnat 

taqsimoti va kooperatsiyasi, tashkiliy tuzilma va hokazolar bilan belgilanadi. 
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Bozor iqtisodiyotida xodimlar faoliyatini tashkiliy jihatdan ta’minlashning 

asosiy maqsadi o‘zaro bog‘liq ijtimoiy va iqtisodiy maqsadlarga: raqobatbardosh 

tovar va xizmatlar ishlab chiqarish va sotishni oshirish, ishchi kuchini tiklash uchun 

korxonaning mavjud imkoniyat va natijalariga faol ravishda ta’sir etishdan iborat. 

Buning ma’nosi shuki, xodimlar faoliyatini tashkiliy jihatdan ta’minlash, bir 

tomondan, olinadigan foydani ko‘paytirishga ko‘maklashishi, ikkinchi tomondan 

esa, mehnatga qobiliyatli jamoa yarata olish uchun qator masalalarni hal etishga 

yordamlashishi kerak. Gap me’yordagi mehnat intensivligini belgilash, zaruriy 

sharoitlarni yaratish va shu kabilar to‘g‘risida bormoqda. 

SHunday qilib, xodimlar faoliyatini tashkiliy jihatdan ta’minlash xodimlarni 

samarali boshqarish borasida birinchi darajali vazifa bo‘lib qolmoqda. Hozirgi 

vaqtda ushbu masalalarga jiddiy e’tibor beradigan, yuqori sifatga erishish va mehnat 

unumdorligini oshirish usullarini yaxshi o‘zlashtirgan rahbar va mutaxassis 

kadrlarga talab ortib bormoqda. 

 

3. Ijtimoiy-mehnat munosabatlarini tashkil qilish 

Ijtimoiy-mehnat munosabatlari korxonalarning amaliy faoliyatida muayyan 

o‘rin egallaydi. CHunki mehnat faoliyati amalga oshadigan barcha ob’ektlarda 

shaxslar va ijtimoiy guruhlarning o‘zaro aloqalari iqtisodiy, ruhiy va huquqiy 

jihatdan tavsiflanadi. Ijtimoiy-mehnat munosabatlarida: 

 shaxs - yollanma xodim; 

 ish beruvchi - korxona (firma), tadbirkor; 

 davlat - sub’ekt hisoblanadi. 

YOllanma xodim ishberuvchi (korxona rahbari yoki xususiy shaxs) bilan 

(yozma yoki og‘zaki) mehnat shartnomasi tuzgan fuqarodir. Bunda xodimning 

yoshi, jinsi, salomatligi, ma’lumoti, malaka darajasi, qaysi kasb va tarmoqqa 

mansubligi muhim ahamiyatga ega. Lekin, avvalo, yollanma xodim ijtimoiy-mehnat 

munosabatlarida shaxsan qatnashishga tayyor va qodir bo‘lishikerak. Ijtimoiy-

mehnat munosabatlarining yuqori darajada rivojlanganligi, yollanma xodimlar 

nomidan ish olib boradigan maxsus institutlar–kasabauyushmalari hamda yollanma 

xodimlarni birlashtirishning boshqa tashkiliy shakllari yaratilganligi bilan 

tavsiflanadi. 

Ijtimoiy-mehnat munosabatlari sub’ekti bo‘lgan ish beruvchi mustaqilravishda 

bir nafar yoki ko‘plab shaxslarni ishga yollovchi kishidir. Odatda, u ishlab chiqarish 

vositalarining egasi bo‘ladi.  

Ijtimoiy-mehnat munosabatlarining qatnashchisi sifatida davlat qonun 

chiqaruvchi, huquqlarning himoyachisi, ish beruvchi, hakam va hokazolar rolini 

bajaradi. Davlatning ijtimoiy-mehnat munosabatlaridagi roli o‘zgarib borishi 
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mumkin va bu holat davlat rivojlanishining tarixiy, siyosiy, tuzilmaviy va iqtisodiy 

sharoitlari bilan belgilanadi. 

Ijtimoiy-mehnat munosabatlarining quyidagi uch darajasi farqlanadi: shaxsiy 

daraja, bunda xodim va ish beruvchi turlicha birikuvlarda o‘zaro harakat qiladilar; 

guruhli daraja, bunda yollanma xodimlar birlashmalari va ish beruvchilar 

birlashmalari o‘zaro harakat qiladi; aralash daraja, bunda xodimlar va davlat, 

shuningdek ish beruvchilar va davlat o‘zaro harakat qiladilar. 

Ijtimoiy-mehnat munosabatlarining quyidagi turlari ajratiladi: 

1. Hamjihatlik. Munosabatlarning bu turi kishilarning shaxsiy mas’uliyat va 

totuvlik, yakdillik, manfaatlarning mushtarakligiga asoslangan javobgarligini 

nazarda tutadi.  

2. Paternalizm. Bu qat’iy tartibga solinadigan mehnat munosabatlari bo‘lib, u 

davlat va korxona darajasida shakllantiriladi. Muayyan tarixiy va ijtimoiy-madaniy 

sharoitlarda paternalizm samarali bo‘ladi. Masalan, YAponiya korxonalarida 

umrbod yollanish tamoyiliga asoslangan mehnat munosabatlari tizimi amal qiladi. 

Mazkur munosabatlarkamchiliklarga ham ega bo‘lib, unga mehnat borasida 

xodimning o‘zini tutishdagi sustlik, turmush sifatiga bo‘lgan talablari past 

darajadaligi kabilar kiradi. 

3. Subsidiarlik. Ushbu munosabatlar insonda mas’ullik va o‘zini namoyon 

etishga intilishni saqlab qolishga yo‘naltirilgan va u mas’uliyatni jamiyatning 

zimmasiga o‘tkazishning oldini olish imkonini beradi. Subsidiarlik har bir 

xodimning shaxsiy mas’ullikka va o‘z qadrini bilish tuyg‘usiga asoslanishi kerak. 

4. SHeriklik. Ijtimoiy-mehnat munosabatlarining bu turi bozor iqtisodiyotiga 

o‘tgan mamlakatlarda rivojlangan bo‘lib, u ikki sheriklik va uch sheriklik ijtimoiy 

sheriklikning eng ommaviylashgan shakllarini taqozo etadi. 

5. Nizo. Nizo mehnat munosabatlarida ziddiyatlar keskinlashuvining oxirgi 

darajadagi holatidir. Nizolar ijtimoiy-mehnat munosabatlariga ikki xil: ijobiy va 

salbiy ta’sir etadi. Bir tomondan, ijtimoiy-mehnat munosabatlarini takomillashtirish 

zarurligi to‘g‘risida o‘ziga xos darakchi bo‘lib xizmat qiladi, ikkinchi tomondan esa, 

ushbu munosabatlarni buzuvchi omil sifatida xizmat qilishi hammumkin. SHu 

sababli, nizo bilan ijtimoiy sheriklik va hamjihatlik tengma-teng amal qilib borishi 

zarur.  

6. Kamsitish. Bu ishga qabul qilish yoki ishdan bo‘shatish, kasb tanlash, xizmat 

martabalariga ko‘tarilish, mehnatga haq to‘lash va ma’lumot olishda ijtimoiy-

mehnat munosabatlari sub’ektlarining huquqlari bilan cheklashdir. Teng 

munosabatlar har qanday rivojlangan jamiyatning bosh belgisi bo‘lganligi sababli, 

kamsitish ijtimoiy-mehnat munosabatlarida salbiy hodisa sifatida doimiy nazoratda 

bo‘lishi kerak. 
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YUqoridagi mmunosabatlar turlari har doim ham sof ko‘rinishda mavjud 

bo‘lavermaydi, ular asosan turli birikuvlarda namoyon bo‘ladi.  

Ijtimoiy-mehnat sohasi ijtimoiy ehtiyojlarni qondirish maqsadidagi faoliyat 

ayirboshlash sohasidir.  

Ijtimoiy-mehnat sohasitushunchasidan iqtisodiyot nazariyasida ham, 

amaliyotda ham etarli darajada keng foydalanilmoqda. Bu tushuncha mehnat va 

ijtimoiy munosabatlar birligi va o‘zaro bog‘liqligini ancha asosli ravishda aks 

ettiradi.  

Ijtimoiy-mehnat sohasi ish kuchini takror ishlab chiqarishning barcha 

bosqichlari va uning ijtimoiy birga sodir bo‘lishini ifodalaydi. Ijtimoiy mehnat 

sohasi tarkibiy qismlarining navbatdagi qismlarga munosabatlar guruhlari va ish 

kuchini takror ishlab chiqarish, xodimning mehnat vositalari hamda buyumlari bilan 

o‘zaro munosabatga kirishuvi uchun shart-sharoitlarni ta’minlash jarayonida 

vujudga keladigan tarkibiy qismlar kiradi. Bular quyidagilardir: 

 aholini ijtimoiy himoya qilish tizimi; 

 ijtimoiy sheriklik tizimi; 

 ijtimoiy sug‘urta tizimi; 

 pensiya tizimi; 

 mehnatni muhofaza qilish tizimi va hokazolar. 

Ijtimoiy-mehnat sohasining rivoji, o‘z navbatida, mehnatning ijtimoiy 

uyushganligi bilan bog‘liqdir. Ijtimoiy uyushgan mehnat mehnatning ijtimoiy 

taqsimoti va mehnatning ijtimoiy kooperatsiyasi qamrab oladigan mehnatdir. 

Ijtimoiy uyushganlikdagi asosiy jihat mehnatfaoliyatining ma’lum darajadagi 

uyushganlik, tuzilma va tizim doirasida harakatlar birligi va erkinligini qo‘llab-

quvvatlash usullariga ega ijtimoiy tizimga taalluqligidir. Mehnatning ijtimoiy 

tizimga taalluqligi, uni umumlashtirish yoki sotsiallashtirish (lot. 

socuolus - ijtimoiy) –ijtimoiylashtirish deb ataladi. 

Aynan shu narsa mehnatga ijtimoiy shakl, ya’ni jamiyatdagi hayotga 

moslashganlik xususiyatini beradi. Mehnatning ijtimoiy uyushganligi – uniamalga 

oshirishning ijtimoiy shakli, bu jamiyat talab qiladigan faoliyatga moslanuvchanlik 

xususiyatidir.  

Ijtimoiy tuzum jamiyat tuzilmasida ifodalangan ijtimoiy holatdagi farqlar, 

ijtimoiy guruhlar, sinflar, jamoalar, ijtimoiy qatlamlar tushunchalari bilan bayon 

etiladi. Bularning ortida faoliyat va jamiyat umumiy mehnatidagi farqlar yotadi.  

Ijtimoiy tuzilma va ijtimoiy uyushgan mehnat tuzilmasi go‘yoki teng asoslarda 

shakllanadi: har ikki tuzilma ham bir-biriga sabab va oqibat hisoblanadi. Ulardan 

birortasi ikkinchisining hosilasi emas, ammo ayni bir vaqtda, ularning biri 
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ikkinchisidan shakllanadi.  

Ijtimoiy tuzilmaning asosiy omillari va belgilarini ajratib, ijtimoiy uyushgan 

mehnatning asosiy tarkibiy elementlarini ham farqlash mumkin. Har ikki tuzilmani 

aks ettiradigan shunday ajratuvchi chegaralardan ayrimlarini keltiramiz: 

1. YAratuvi “sog‘lom” ijtimoiy kuchlar va distruktiv jamiyatni buzuvchi 

“nosog‘lom” ijtimoiy kuchlar. Ijtimoiy mehnat tuzilmasida bunday bo‘linishga 

ijtimoiy foydali va ijtimoiy zararli mehnat to‘g‘ri keladi. 

2. Xo‘jalikda real hokimiyat va xususiy mulkka ega ijtimoiy guruhlar va 

bunday hokimiyatga ega bo‘lmagan guruhlar. Ijtimoiy uyushgan mehnat tuzilmasida 

bunday bo‘linishga ekspluatatsiyani ta’minlovchi mehnat va ekspluatatsiya 

qilinuvchi mehnat muvofiq keladi. O‘rta sinf deb atalmish ijtimoiy hodisa ham shu 

bo‘linish doirasidir.  

3. Ijtimoiy guruhlarning ijtimoiy holatidagi farqlar ishlab chiqarishning 

texnologik va tashkiliy tartibidagi farqlarni ham aks ettiradi. Ijtimoiy uyushgan 

mehnat tuzilmasida bu farqlarga mehnatning industrial, postindustrial, manufaktura, 

hunarmandchilik, o‘zini-o‘zi ish bilan band etish, mardikorlik, mayda tadbirkorlik 

kabi turlari to‘g‘ri keladi. 

4. Ijtimoiy rivojlanish mulkdorlarning maqsadlari, samaradorlik mezonlari va 

manfaatlariga ham bog‘liq.  

5. Xalqaro xo‘jalik aloqalari va ularning globallashuvi mehnat bozorlarining 

yangi chegaralarini keltirib chiqaradi va turli mamlakatlar mehnatkashlari 

mafaatlarini to‘qnashtiradi. Barcha mamlakatlarda bu ijtimoiy uyushgan mehnat 

tuzilmasi, o‘z navbatida, ishchi kuchimigratsiyasi muammolarini yuzaga keltirish 

shaklida aks etadi. 

4. Insonning ijtimoiy ishlab chiqarishdagi holati 

Ijtimoiy holat – inson yoki ijtimoiy guruhning jamiyatdagi o‘zaro barqaror 

ijtimoiy munosabatlari majmui bo‘lib, uning natijasi va ifodasi yashash hamda 

rivojlanish shart-sharoitlari va vositalarini qayta shakllantirish hisoblanadi.  

Bunday yondashuv va tasavvurlar ijtimoiy uyushgan mehnatga tegishli va ular 

quyidagilardan iborat: 

1. Ijtimoiy uyushgan mehnat sohasi insonning o‘z jamiyatidagi ijtimoiy holati 

uchun qanchalik zarur va asosiy ekanligini aniqlash.  

2. Inson mehnat qilishiga to‘g‘ri keladigan asosiy ijtimoiy shakllarni aniqlash 

lozim bo‘ladi. Bunda aynan ijtimoiy uyushgan mehnatning asosiy tarkibi ta’riflarini 

anglab olish yordam beradi.  

3. Mehnat faoliyati qanday qadriyatlarga yo‘llanganligi va qaysi sabablar ishchi 

uchun hal qiluvchi ekanligini aniqlash kerak. Jamiyatda bu qadriyatlarga izchil amal 

qilish va bu sabablarga asoslanish uchun zarur va etarli shart-sharoitlar bor-
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yo‘qligini baholash muhimdir.  

4. Kishining mehnat faoliyati sohasida uning normal ish holatini buzadigan 

xavflar bo‘lsa, bu xavflar kishining o‘z xatti-harakatlari va yaratadigan vaziyatlariga 

bog‘liq bo‘lishi mumkin. Ular kishiga bog‘liq bo‘lmagan ijtimoiy shart-sharoitlar, 

jarayon va holatlarga bog‘liq bo‘lishi ham mumkin. Ularni kishining ijtimoiy ishlab 

chiqarish va mehnat faoliyati sohasidagi holati tavsifiga taqsimlash kerak.  

Ijtimoiy ishlab chiqarish jarayonida inson holatining o‘zgarib borishiga ta’sir 

etuvchi omillar, biror jarayon ta’sirida ba’zi ijtimoiy-iqtisodiy hodisalar ta’sirida 

yangilanadigan yoki o‘zgaradigan sabab va holatlarga omillar deyiladi.  

Ijtimoiy ishlab chiqarish jarayonida kishi holatini o‘zgartiruvchi 

omillar kishilar taqdirlari va ulardagi o‘zgarishlar to‘g‘risidagi masaladir. CHunki 

tegishli sabab va vaziyatlar ta’sirining aniq natijalari aynan inson taqdiri, ya’ni uning 

hayot yo‘li bo‘ladi.  

Kishining hayotiy vaziyati uni ijtimoiy ishlab chiqarishdagi holatini 

o‘zgartiruvchi jiddiy omildir.  

Ishlab chiqarishning ilmiy-texnik va texnologik taraqqiyot omili. Bu ishlab 

chiqarishda kishi holatini o‘zgartirishning doimiy ta’sir qiluvchi sababidir. Texnika 

– texnologiyaga bog‘liq tarzda mehnat va ishlab chiqarishni tashkil etish jarayoni 

ham uzluksiz o‘zgarib boradi.  

Ijtimoiy faollikning ijtimoiy-guruhiy va sinfiy uyushganlik omili. Ijtimoiy 

guruhlar xatti-harakatidagi sub’ektiv omillar bilan o‘z huquq, erkinliklari, 

manfaatlarini anglash, ijtimoiy-guruhiy manfaatlarini shakllantirish, ularning 

qoniqtirilishini talab qilish bilan bog‘liqdir.  

Ijtimoiy-guruhiy uyushganlikning eng keng tarqalgan shakli – mehnat 

jamoalari va kasaba uyushmalaridir. Qonunchilik mehnatkashlarning uyushganlik 

va o‘z manfaatlarini himoya qilishning bu shakllaridan foydalanish huquqlarini 

mustahkamlaydi. Bu munosabatda O‘zbekiston Respublikasining Konstitutsiyasi, 

O‘zbekiston Respublikasi Mehnat kodeksi, Fuqarolik kodeksi, ushbu yo‘nalishdagi 

qonun, farmon va qarorlar asosiy me’yoriy-huquqiy asos hisoblanadi. 

Konstitutsiyaga ko‘ra, xalqaro xuquqning umuman olingan tamoyil va me’yorlari, 

O‘zbekiston Respublikasining xalqaro shartnomalari mazkur huquqiy tizimning 

tarkibiy qismi hisoblanadi. Bu ijtimoiy-mehnat sohasida BMTning inson huquqlari 

umumjahon deklaratsiyasi (1948), Sotsial rivojlantirish to‘g‘risida Kopengagen 

deklaratsiyasi (1995) va O‘zbekiston ratifikatsiya qilgan Xalqaro Mehnat Tashkiloti 

konvensiyalaridir.  

 

5. Mehnat faoliyatini tashkil etish va oqilonalashtirishga oid xorijiy 

nazariyalarning rivojlanishi 
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Amerika Qo‘shma SHtatlarida mehnat faoliyatini tashkil etish tizimlari XIX-

XX asrlarda paydo bo‘ldi. Ularning paydo bo‘lishiga o‘sha davrda mamlakat 

iqtisodiyotida ro‘y berayotgan tub jarayonlar: kapitalning jamlanishi va 

markazlashishi, monopoliyaning vujudga kelishi, mehnatkashlarning siyosiy va 

iqtisodiy kurashi kuchayishi sabab bo‘lgan edi. SHu o‘zgarishlarning natijasida 

mehnat, ishlab chiqarish va boshqarishni tashkil etishni takomillashtirish zarur 

bo‘lib qolgan edi. 

Amerikalik muhandis F. Teylor (1856-1915) o‘zi ishlab chiqqan usullarni 

ishlab chiqarish sharoitlarida qo‘llagan, mehnatni tashkil etish masalalari 

tadqiqotchisi sifatida keng tanilgan birinchi olim bo‘lgan edi. F. Teylor o‘z 

tizimining asosiy qoida va tamoyillarini «Fabrikani boshqarish» (1903) va 

«Korxonani ilmiy boshqarish asoslari» (1911) asarlarida bayon etib, ishlab 

chiqarishni boshqarishni ilmiy negizda tashkil etishning zaruratini ilk bor asoslab 

berdi. 

Teylor boshqarish funksiyalarini tabaqalashtirish, ya’ni texnologik va mehnat 

jarayonlarini rejalashtirish, loyihalashtirish va hokazolar funksiyalarini ajratishni 

taklif qildi. U vaqt sarflarini bevosita o‘lchashga asoslangan mehnatni me’yorlash 

usulini ishlab chiqdi va qo‘lladi. 

O‘sha yillarning o‘zida yana bir taniqli Amerika tadqiqotchisi F. Gilbret (1868-

1924) ham mehnat jarayonlarini takomillashtirish muammolarini ishlab chiqish 

bilan shug‘ullangan edi. U o‘z tadqiqotlarini yalpi, to‘xtovsiz ishlab chiqarish 

sharoitlarida olib borgan va shu bois mehnatdagi xatti-harakatlar uning o‘rganish 

predmeti bo‘ldi, ularni kuzatish uchun u kinotasvirdan foydalandi. SHu tariqa 

Gilbret siklografik tadqiqot usulini ishlab chiqdi. Ushbu usuldan foydalanish 

mikroelementli me’yorlash tizimlarini yaratishni boshlab berdi. Gilbretning «Xatti-

harakatlarni milliy boylik ko‘payishi nuqtai nazaridan o‘rganish» kitobi (1911) keng 

miqyosda tanildi. Bu tadqiqotchi, shuningdek ishchilarni kasb malakasi jihatidan 

tanlash va ularga ilg‘or ish usullarini tezlashtirilgan tarzda o‘rgatish usulining 

muallifi hamdir. 

Mehnat va ishlab chiqarishni tashkil etishni takomillashtirishning yana bir 

yo‘nalishi G. Fordning (1863-1947) nomi bilan atalgan fordizm bo‘lgan edi. Bu 

tizim AQSHda Birinchi jahon urushi yillarida yuzaga kelgan va tashkilotchilik 

nazariyasining izchil davom ettirilishi va rivojlantirilishi bo‘lgan edi. G. Ford 

«Mening hayotim – mening yutuqlarim» kitobini yozib, unda o‘z tizimining asosiy 

tamoyillarini bayon etgan edi. Fordizmning mohiyati ishlab chiqarishning 

uzluksizlik usullari, birxillashtirilgan mashinalar va asboblar, andozali uzellarni 

qo‘llash, ishni mumkin qadar bir qolip va majburiy maromga solish (konveyer), 

mehnatni haddan ziyod taqsimlash, asosiy ishlarni yordamchi ishlardan ajratishdan 
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iborat edi. Ford Teylor tomonidan ta’riflangan ilmiy boshqarish tamoyillarini 

mehnatni ko‘ppoq intensivlashtirishdan iborat o‘sha maqsadning o‘zini qo‘ygan 

holda mexanizatsiyalashtirilgan va avtomatlashtirilgan ishlab chiqarish sharoitlariga 

tatbiqan rivojlantirdi. 

F. Teylor zamonasida endigina tetapoya qilgan mehnat to‘g‘risidagi fan hozirgi 

vaqtga kelib, katta o‘zgarishlarni boshidan kechirdi. Xorij mutaxassislari hal 

etayotgan masalalar doirasi nihoyatda keng. Mehnat sharoitlarini takomillashtirish, 

xodimni kasb malakasiga ko‘ra tanlab olish usullarini mukammallashtirish, 

ergonomika masalalari, mehnatni tashkil etishda psixologik va sotsiologik usullarni 

qo‘llash, ilmiy boshqarish usullarini ishlab chiqish, mehnatni insoniylashtirish 

masalalari shular jumlasiga kiradi. 

Xorijiy amaliyotda ergonomika faniga katta ahamiyat berilmoqda. 

«Ergonomika» atamasi grekcha “ergon” – “ish”, “nomos” – “qonun” ma’nosini 

anglatadi. Uning mohiyati yangi mashina yaratilayotganda gap shunchaki 

mashinaning o‘zi haqida emas, balki inson - mashina - ishlab chiqarish muhiti 

tizimidan iborat. Bunday yondashuv texnikaviy fanlarni inson va uning faoliyati 

o‘rtasidagi mutanosib aloqalar uchun negiz bo‘lib xizmat qildi. SHunday qilib, 

ularning oralig‘ida yangi kompleks fan – ergonomika fani bunyodga keldi. Turli 

mamlakatlarda u turli nom oldi, masalan, Amerika Qo‘shma SHtatlarida «inson 

injeneriyasi», Germaniya Federativ Respublikasida «antropotexnika» nomini oldi, 

Hamdo‘stlik mamlakatlari, xususan, O‘zbekistonda ham «ergonomika» inglizcha 

atama qabul qilindi. Ergonomikaga sanoatdagi inson faoliyatining samaradorligi 

uchun javob beradigan mutaxassislarni zaruriy ma’lumotlar bilan ta’minlashi lozim 

bo‘lgan oraliq fan deb qaraladi. 

Bugungi kunda xorij mutaxassislari yangi psixologik va «Insoniy 

munosabatlar» nazariyasining tarafdorlari ishchilarga insoniy munosabatda bo‘lish 

va shaxsni hurmat qilishni targ‘ib qiladilar. Ularning fikricha, bu ishlab chiqarish 

samaradorligini oshirish vositasidir.  

XX asrning 70-yillari oxirida xorijlik nazariyotchilar «mehnatni 

insoniylashtirish» doktrinasini ilgari surdilar. Uning xususiyatlari shundan iboratki, 

taklif qilinadigan yangiliklar an’anaviy usullarning rivojlantirilishi emas, aksincha, 

an’anaviy usullar, o‘ziga xos yo‘sinda taftish qilinib, tubdan qayta ko‘rib chiqilgan. 

Mazkur nazariyaning tarafdorlari shuni qayd etadilarki, kiritiladigan yangiliklarning 

maqsadi qulayroq mehnat sharoitlarini yaratish va uni insoniy- 

lashtirishdan iborat, bunda insoniylashtirish har tomonlamalilik va tizimlilik 

tabiatiga egadir.  

Hozirgi vaqtda «mehnat hayotining sifati» nazariyasi keng tarqalgan. Mazkur 

atama o‘tgan asrning 20-yillaridan e’tiboran qo‘llanilgan, unga nazariy 
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yondashishlar esa, asosan, 60-70-yillarda shakllangan. SHaxsning ijodiy tabiatini 

tushunishga umuminsoniy yondashuv, mehnatni insoniylashtirish, insonning aqliy 

va jismoniy rivojlanishi, uning ijtimoiy jihatdan mamnunligi mazkur nazariyaning 

negizidir. 

 

6.Mustaqil Davlatlar Hamdo‘stligi mamlakatlarida va O‘zbekistonda 

mehnatni tashkil etish nazariyalarining rivojlanishi 

O‘tgan asrning 20-yillaridan boshlab mehnatni tashkil etish sohasida katta 

ilmiy va amaliy ishlar avj oldirildi. O‘sha davrda F. Teylor, F. Gilbret, G. Emerson 

va A. Fayolkabi xorij olimlarining asarlari rus tiliga tarjima qilindi. Bu esa Mustaqil 

Davlatlar Hamdo‘stligi mamlakatlari olimlari va amaliyotchilarining mehnat va 

boshqarishni tashkil etish sohasidagi xorij nazariyasi va amaliyoti bilan 

tanishishlariga yordam berdi. XX asrning 20-30-yillarda mamlakatdagi mualliflar 

va ularning asarlari – A.K. Gastev («Qanday ishlash kerak», «Mehnat 

ko‘rsatmalari», «Mehnatni me’yorlash va tashkil etish»), O.A. Ermanskiy 

(«Oqilonalashtirish nazariyasi va amaliyoti», «Mehnatni ilmiy tashkil etish va 

Teylor tizimi», «Ford haqida afsona»), P.M. Kerjensev («Tashkilotchilik 

tamoyillari», «O‘zingni tashkil qil», «Vaqt uchun kurash»), V.M. Ioffe 

(«Texnikaviy me’yorlashda yangi g‘oyalar», «Ish, uning mohiyati va elementlari»), 

P.A. Popov («Ilmiy tadqiqot ishlarining tashkil etilishi va texnikasi») va boshqalar 

keng tanildi. 

Yigirmanchi yillar mehnatni tashkil etishning mohiyati, me’yorlash usullari, 

xodimlarni tayyorlash usullari to‘g‘risida ilmiy munozaralar olib borilgan davr 

bo‘ldi. Ayniqsa, mehnatni ilmiy tashkil etish bo‘yicha ikkinchi konferensiya oldidan 

(1924) qizg‘in munozaralar avj oldi. Munozara vaqtida ikkita platforma yuzaga 

keldi. Birinchisining tarafdorlari (A.K. Gastev boshchiligida) asosiy tamoyillarini 

e’lon qildilar: tadqiqotlarda «tor negiz»ga asoslanish – mehnatni tashkil etish 

masalalarini nazariy va uslubiy jihatdan chuqur ishlab chiqish va shundan keyingina 

ularni joriy etish. Ikkinchi platformaning tarafdorlari (P.M. Kerjensev 

boshchiligidagi targ‘ibotchilar guruhi) boshqacha yondashishni: ishchilarga tayanib, 

mehnatni ilmiy asosda tashkil etishni keng jabha bo‘yicha joriy etishni taklif qildilar. 

Konferensiyaning barcha qatnashchilari mehnatni ilmiy asosda tashkil etish 

masalalari bo‘yicha behuda munozara qilishlarga qarshi chiqdilar. YAgona nuqtai 

nazar ishlab chiqildi, u mehnatni ilmiy tashkil etishga berilgan ta’rifda o‘z aksini 

topdi. Mehnatni ilmiy tashkil etishni mavjud mehnat tashkilotchiligiga fan va 

amaliyot erishgan, mehnatning umumiy mahsuldorligini oshiradigan 

takomillashuvlarni kiritish jarayoni, deb tushunish taklif etilgan edi. Ushbu majmua 

g‘oyat mazmundor va mehnatni tashkil etishning mohiyatini aks ettiradigan ta’rif 
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hozirgi vaqtgacha dolzarbligicha qolmoqda.  

1921 yildayoq turli kasblar doirasida omillar (mehnatdagi ijodiy jihatlar, 

mehnatning qiziqarliligi, fiziologik funksiyalarning tabiati, mas’ullik) bo‘yicha 

mehnatning tahliliy baholanishini qo‘llagan va ushbu omillar ahamiyatliligini ballar 

tizimi yordamida aniqlagan rus akademigi S.G. Strumilin; 1927 yilda yalpi va yirik 

seriyali ishlab chiqarishni ilmiy tashkil etish yo‘llari va usullarining jamlab 

umumlashtirilishini taklif ettan N.F. CHarnovskiy; 1928 yilda operatsiyalarni tadqiq 

qilish usuli va mikroelementli me’yorlar tizimini ishlab chiqqan V.M. Ioffe; 

psixofiziolog olimlar guruhi va shular orasida N.A. Bernshteyn, K.X. Kekcheev, 

V.M. Bexterev va boshqalar 20-30-yillarning boshida mehnatni tashkil etish 

to‘g‘risidagi fanga muhim hissa qo‘shdilar. 

Xo‘jalik yuritish amaliyotini qayta isloh qilish sharoitida mehnat faoliyatini 

tashkiliy jihatdan ta’minlash ishlarini ham tubdan o‘zgartirish lozim. Mamlakatda 

xodimlar mehnatini tashkil etishni tadqiq etish sohasida va tegishli amaliy faoliyatda 

ayni shunday holat ro‘y berdi. SHuni aytib o‘tishimiz kerakki, qisqa tarixiy davr 

mobaynida bu birinchi marta ro‘y berishi emas. O‘tgan asrning 20-yillarida 

o‘tkazilgan mehnatni ilmiy tashkil etishga oid keng miqyosli ishlardan keyin, vaqti 

kelib, 30-yillardan e’tiboran bu sohada tadqiqotlar borgan sayin susayib, keyinchalik 

deyarli to‘xtab ham qoldi. Mehnatni ilmiy tashkil etishga oid ishlar 60-yillarning 

boshidan yana olib borildi va qayta qurish boshlangunga qadar davom etdi. 

Keyinchalik ko‘plab dolzarb yo‘nalishlar bo‘yicha ilmiy va amaliy tadqiqotlar 

to‘xtatib qo‘yildi. Mehnat ilmiy tadqiqot instituti, Mehnatni tashkil etish ilmiy 

markazi, Mehnatni ilmiy asosda tashkil etish tarmoq markazlari va boshqa 

tashkilotlarning faoliyat yo‘nalishi o‘zgartirildi. 

 

Nazorat uchun  savollari 

1.Xodimlar faoliyatini tashkiliy jixatdan ta’minlash elementlari nimalardan 

iborat? 

2.Xodimlar faoliyatini tashkiliy ta’minlash elementlari nimalardan iborat? 

4.Amerikalik muhandis F. Teylor (1856-1915) ta’lmioti nimalardan iborat? 

5.YAlpi va yirik seriyali ishlab chiqarishni ilmiy tashkil etish yo‘llari kim 

tomonidan taklif etilgan? 

6.Mustaqil Davlatlar Hamdo‘stligi mamlakatlarida va O‘zbekistonda mehnatni 

tashkil etish nazariyalarining rivojlanishi qanday kechgan? 
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4-mavzu. Bozor xo‘jaligi tizimida mehnat bozori. 

Reja: 

1. Mehnat bozori va uning mohiyati 

2. Mehnat bozorining ishlash mexanizmi 

3. Mehnat bozorining turlari: ularning segmentlarga bo‘linishi va 

moslashuvchanligi 

4.Mehnat bozoridagi talab va taklif 

5. Mehnat bozorining modellari 

6. Demografik tendensiyalar va ularning mehnat bozoriga ta’siri 

7. Mehnat bozorining tartibga solinishi 

 

1. Mehnat bozori va uning mohiyati 

Bozor ayrim tovarlar va xizmatlarga talab bilan murojaat qiluvchi xaridorlar va 

taklif asosida etkazib beruvchi sotuvchilarni bir-biriga qo‘shadigan institut yoki 

mexanizmdir. Xomashyo, materiallar, yoqilg‘i, tayyor mahsulot, qimmatli 

qog‘ozlar, pul (kredit) bozorlari bir-biridan farqlanadi. Ana shu bozorlarni tashkil 

etishning o‘ziga xos xususiyatlari bor. Ularning namoyon bo‘lishiga, asosan, bozor 

negizi – mazkur bozorda oldi-sotdi ob’ekti bo‘ladigan tovar ta’sir etadi. Tovar 

ayirboshlanishining tabiiy negizi bo‘ladigan mehnat taqsimotining davom etishi 

jarayonida bozorlar maydalanishi kuchayadi, ularning ixtisoslashishi chuqurlashadi. 

SHunga ko‘ra, bozorlar turli shakllarda: bular tamaddixona va kichik 

do‘konchadan tortib, yirik fond birjasi va xalqaro kreditlar bozorigacha bo‘lishi 

mumkin. 

Ishchi kuchi tovar bo‘ladigan bozor xo‘jaligi tizimida o‘z jismoniy kuchiga ega 

bo‘lgan xodimlarning ish o‘rinlariga nisbatan harakatlari mehnat bozori orkali 

ro‘yobga chiqadi. Mehnat bozorida ishchi kuchining oldi-sotdisi amalga oshadi. Ish 

o‘rnining egasi ishchi kuchini xarid qilganida ishlab chiqarish jarayonida xo‘jalik 

faoliyati asosiy omillari birlashishining iqtisodiy va huquqiy shart-sharoitlari 

yaratiladi. SHu tariqa mehnat bozori ishchi kuchi talab va takliflarining shunday 

majmuini o‘zida mujassam etadiki, ishchi o‘rinlariga nisbatan bo‘ladigan xarakat 

hamda iqtisodiy faol aholining tarmoq, hudud, demografiya va kasb-malaka 

bo‘yicha xo‘jalik faoliyati sohalariga joylashuvi shular orqali amalga oshadi. Bozor 

mexanizmi raqobat jarayonida mustaqil tarzda tartibga solinish jihatlarini hamda 

davlat tomonidan maqsadga yo‘naltirilgan tarzda ta’sir o‘tkazilishini o‘zida 

mujassam etadi. 

Mehnat bozori aslida shu ma’noda ob’ektiv hodisadirki, u odamlarning xohish-

irodalaridan qat’i nazar jamiyatdagi ijtimoiy-iqtisodiy munosabatlarning 

xususiyatlari bilan belgilanadi. Ishchi kuchi mazkur jamiyatning sharoitlarida tovar 
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bo‘lsa va ishlab chiqarish omillari (yollanma ishchi kuchi va ishlab chiqarish 

vositalari) birlashishining o‘zi mehnatning oldi-sotdisi orqali amalga oshadigan 

bo‘lsa, bu mehnat bozori mavjud deganidir. Mehnat bozorining rivojlangan darajada 

amal qilishi uning infratuzilmasi qay darajada tarkib topganligi, ushbu infratuzilma 

mehnat bozorining ishlashiga ko‘maklashadigan institutlarni o‘z ichiga olganligiga 

bog‘liq bo‘ladi. Tabiiyki, mazkur infratuzilma anglangan harakatlar natijasi bo‘ladi, 

demak, u, bozorning o‘zidan farqli o‘larok, ob’ektiv tusga ega bo‘lmaydi. 

Mehnat bozori haqiqiy ishlashining muhim sharti unda barcha mehnat 

munosabatlari ishtirokchilari: davlat, ish beruvchilar va yollanma ishchilarning mos 

xatti-harakatlari hisoblanadi. Bugungi kunda rejali iqtisodiyotdan bozor 

iqtisodiyotiga o‘tayotgan mamlakatlar boshqacha sharoitga tushib qoldi. Ularda 

mehnat munosabatlari doimo ham erkin tanlanavermaydigan to‘la ish bilan 

bandlikka muvofiq keladigan odamlarning sezilarli kontingenti shakllangan. Ish 

bilan band odam uchun mehnat munosabatlariga bozor munosabatlari 

elementlarining kiritilishi anchagina og‘ir kechadi. Bir xil ishga bir xil ish haqi 

berish odamlarning tushunmovchiliklar va noroziliklariga sabab bo‘lishi mumkin. 

Odamlarda ishsiz qolish gumoni, ayniqsa, ish joyidan o‘z aybi bilan emas, balki ish 

hajmining kamayishi yoki korxonaning (sinish) bankrot bo‘lishi tufayli mahrum 

bo‘lishi ruhiy zarbaga olib kelishi mumkin. YOllanma xodim mehnat bozorining 

asosiy xodimi hisoblanganligi uchun ham uning tushuncha va qarashlar tizimi shu 

bozorga muvofiq bo‘lishi kerak. Mehnat bozorida kishidan yuqori kasb-malaka 

darajasi, kasbiy qayta o‘qish, malakani oshirishga, zarur bo‘lganda, kasbni yoki ish 

joyini almashtirishga tayyorlik va layoqat talab etiladi. Faqat ijtimoiy va hududiy 

harakatchanligi yuqori darajada bo‘lgan kishiga o‘zi uchun mehnat bozorida yuqori 

raqobatbardoshlik darajasini ta’minlashga imkon berishi mumkin. 

 

2. Mehnat bozorining ishlash mexanizmi 

Mehnat bozori qanday ishlashini tushunish uchun mazkur bozordagi talab va 

taklifni o‘rganib chiqish lozim. R.J. Erenberger va R.S. Smitning yozishlaricha, 

mehnat bozorini tadqiq qilish talab va taklifni taklif qilish bilan boshlanadi, 

tugallanadi hamda mehnat bozori ishlashining har qanday natijasi hamisha ushbu 

tarkibiy qismlar va ularning o‘zaro aloqasiga u yoki bu darajada bog‘liq bo‘ladi. A. 

Marshallnint so‘zlarini o‘zgartirib aytganda, qaychining ikkita jag‘i yordamidagina 

mato bo‘lagini qirqib olish mumkin. 

Faraz qilaylik, sanoat tarmog‘ining birorta sohasida ish haqi oshdi. SHu bilan 

birga texnologiya, foydalaniladigan uskuna va boshqa omillar o‘zgarmay qoldi. 

Natijada mahsulot tannarxi va ushbu mahsulotning narxi oshadi. Narxi yuqori 

mahsulotni xaridor kamroq sotib oladi, mahsulot ishlab chiqaruvchi esa uni ishlab 
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chiqarishni, va unda ish bilan band bo‘lgan xodimlarni qisqartirishga majbur bo‘ladi. 

SHu tariqa, ish haqining miqdori oshiriladi, natijada ish bilan bandlik qisqaradi. Ish 

bilan bandlikning bunday qisqarishi ko‘lam samarasi deyiladi8. 

Boshqacha yo‘l tutilgan bo‘lishi ham mumkin: ishlab chiqaruvchilar ish haqini 

oshirgach, kapital sig‘imi yuqoriroq bo‘lgan ishlab chiqarishni, resurs tejaydigan 

texnologiyalarni qo‘llash orqali mahsulotning tannarxini pasaytirish yo‘llarini 

qidiradilar, natijada xodimlarning ish bilan bandligi kamayadi. Ish bilan bandlikning 

bunday qisqarishi o‘rnini bosish samarasi deyiladi, chunki ishlab chiqarish 

jarayonida kapital ishchi kuchining o‘rniga o‘tadi. 

Ish haqi va ish bilan bandlik o‘rtasidagi o‘zaro bog‘liklik talabning egri chizig‘i 

bilan ko‘rsatib berilishi mumkin (4-chizma). 4-chizmadan ko‘rinib turganidek, 

talabning egri chizig‘i pasayadigan chiziq, ya’ni u ish haqi oshgan sayin mexnatga 

talab kamayishini ko‘rsatadi. Ushbu egri chiziq ishchi kuchi qiymati o‘zgarib, 

talabga ta’sir etadigan boshqa omillar o‘zgarmagan taqdirda xodimlar soni qay 

tariqa o‘zgarishini ko‘rsatadi, shu bilan birga, ish haqi o‘zgarganda mehnatga talab 

egri chiziq bo‘ylab boradi. 

Aytaylik, mahsulotga talab oshmoqda, boshqa omillar esa bunda 

o‘zgarayotgani yo‘q. Bunda shu narsa ayon bo‘ladiki, ishlab chiqarish darajasi oshib 

boradi va ish haqi stavkasi qanday bo‘lishidan qat’i nazar ko‘lam samarasi mehnatga 

talabni oshiradi. 

Mazkur holda o‘rnini bosish samarasi yuzaga kelmaydi, chunki mehnat va 

kapital narxlari o‘zgarmaydi. Ro‘y bergan o‘zgarish umuman o‘ngga suriladigan 

mehnat talabi egri chizig‘i yordamida ko‘rsatilishi mumkin (5-chizma). Ushbu 

surilish ehtimoliy ish haqi stavkasi qancha bo‘lishidan qati nazar mehnatga talab 

qilinadigan xodimlar sonining oshib borishini ko‘rsatadi. 

Basharti, kapital narxi o‘zgarishi ro‘y bersa, ikkita qarama-qarshi samara 

yuzaga keladi. Bir tomondan, ko‘lam samarasi (kapital narxi va tannarx pasayadi, 

ishlab chiqarish yuksalishi rag‘batlantiriladi va ish bilan bandlik darajasi oshadi) 

mehnatga talab egri chizig‘ini o‘ngga siljitadi. Boshqa tomondan, siljish samarasi 

(kapital sig‘imi ko‘proq texnologiyalardan foydalaniladi, ishchi kuchiga ehtiyoj 

kamayadi) talab egri chizig‘ini chapga siljitadi. Kapital narxi oshishi mehnatga talab 

borasida ham xuddi shunday nomuayyanlikka olib keladi, lekin mazkur holda 

ko‘lam samarasi mehnatga talab egri chizig‘ini chapga, o‘rnini bosish samarasini 

esa o‘ngga siljitadi. SHunday qilib, iqtisodiy nazariya kapital narxining 

modifikatsiyasi mehnatga talabni qanday o‘zgartiradi, degan savolga mutlaqo aniq 

javob bermaydi. 

                                           
8Эренбергер Р.Ж., Смит Р.С. Замонавий меҳнат иқтисодиёти. 46-6. 
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Quyidagicha xulosa chiqarish mumkin: agar ish haqi o‘zgarsa, mehnatga talab 

egri chiziq bo‘ylab yuqoriga yoki pastga qarab yurishi, mahsulotta talab, ishlab 

chiqarish hajmlari o‘zgarishi, kapital narxi kabi boshqa omillar amal qilsa, mehnatga 

talab egri chizig‘ining o‘zi siljiydi. 

Mehnat bozoridagi taklif mexanizmini oson tushunish uchun uni alohida 

lavozim misolida ko‘rib chiqamiz. Birorta lavozim bo‘yicha ish haqi oshgan (bunda 

boshqa lavozimlar bo‘yicha ish haqi o‘zgarmagan) taqdirda bunday lavozimda 

ishlashni xohlaydigan odamlar ko‘payishi va aksincha, ish haqi pastroq bo‘lgan 

taqdirda hech kimda bunday xohish paydo bo‘lmasligini kutsa bo‘ladi. SHunday 

qilib, lavozimlar biron-bir muayyan bozorda mehnat taklifi ushbu bozorda ustunlik 

qilayotgan ish haqi stavkalari bilan bog‘liq. Mehnat taklifi mehnat narxiga 

bog‘liqligi 6-chizmada ko‘rsatilgan. Mehnat taklifi egri chizig‘i kabi taklif egri 

chizig‘i ham bunda boshqa omillarni e’tiborga olmay tuzilgan. 

Faraz qilaylik, boshqa bir lavozim bo‘yicha ish haqi oshadiyu, boshqa omillar 

o‘zgarmay qoladi. Bunday taqdirda xodimlar avvalgi lavozimlarida ishlash 

mo‘ljallarini o‘zgartirib, ish haqi oshgan yangi lavozimlarini o‘zlari uchun 

tanlaydilar. Bu esa taklif egri chizig‘ining chapga siljishiga olib keladi. 

Oraliq yakun yasar ekanmiz, shuni ta’kidlamoqchimizki, mehnat bozoridagi 

talab egri chizig‘i ish beruvchilar har bir muayyan ish haqi stavkasi bo‘yicha (boshqa 

omillar o‘zgarmagan taqdirda) qancha miqdorda xodim olmoqchi ekanliklarini 

ko‘rsatadi. Taklif egri chizig‘i esa har bir ish xaqi stavkasi darajasiga muvofiq 

qancha xodim mehnat bozoriga chiqishi mumkinligini ko‘rsatadi. 

Talab va taklif o‘zaro aloqadorligichiziqlari kesishadigan nuqta (klassik 

nazariyaga ko‘ra, «Marshall kesishmasi») talab va taklif to‘g‘ri kelishini aks ettiradi, 

ushbu kesishmaga mos keladigan ish haqi esa bozor muvozanati ish haqi (Ih) 

deyiladi. Tomonlarning barchasi qanoatlangan bozor muvozanatli holatdadir. 

Agar bozordagi ish haqi bmpIh(bozor muvozanatidan past ish haki) nuqtasida 

to‘xtasa, talab yuqori (yuT-b nuqtasi), taklif esa – past (pT-f nuqtasi) bo‘ladi va talab 

taklifdan oshadi. Bunday sharoitda ish beruvchilar xodimlarni ishga olish uchun 

raqobatlashadilar, bu esa bozorda ish haqi muayyan darajada oshishiga olib kelishi 

mumkin. Bunda quyidagi ikkita variant bo‘lishi mumkin: 

1. Ko‘proq miqdordagi xodimlar bozorga chiqish va ish qidirishni boshlashga 

ahd qiladi (ya’ni harakat yuqorida aytganimizdek taklif egri chizig‘i bo‘ylab boradi). 

2. Ish haqi oshganligi ish beruvchilarni xodimlarni qabul qilish miqdorini 

cheklashga majbur qiladi (ya’ni harakat talab egri chizig‘i bo‘ylab boradi). 

Basharti, ish haqi bmyuIh(bozor muvozanatidan yuqori ish haqi) nuqtasigacha 

oshsa, taklif talabdan oshadi (yuT nuqtasi), xodimlar ortiqchasi yuzaga keladi va 

malakali ish beruvchilarni pastroq ish haqiga yollash, buning ustiga ko‘proq 
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miqdorda yollash imkoni paydo bo‘ladi. Ish topganlarning ba’zilari (masalan, 

ishsizlar) mamnun bo‘ladilar, boshqalar esa ishni yangi joylardan qidiradilar. 

SHunday qilib, ish haqi bmyuIH nuqtasi darajasidan pastta qarab yursa, talab va 

taklif muvozanatga yaqinlashadi. 

Bozor muvozanati ish haqi (bmIH), odatda, mehnat bozorida ustunlik qiladi va 

umumqabul qilingan ish bo‘lib qoladi, buni ish beruvchilar ham, xodimlar ham 

hisobga olishlari kerak9. 

Ish kuchi narxining past darajasi yashirin ishsizlikning ko‘payib borishi 

omillaridan biri bo‘ladi, chunki ishsizlik muayyan vaqtgacha korxonalarning 

moliyaviy ahvoli uchun haddan tashqari og‘ir yuk bo‘lmaydi. Ish haqining o‘rtacha 

past darajasi ish bilan bandlik va uning tuzilishiga salbiy ta’sir qiladi. Birinchidan, 

u xodimlarning texnik jihatdan birmuncha orqada qolgan sanoatning xomashyo 

tarmoqlariga o‘tib ketishini keskin kuchaytiradi, bu tarmoqlarda ish haqi darajasi 

o‘rtacha darajadan birmuncha yuqori bo‘ladi, shuningdek ishlab chiqarishda kam 

malakali mehnat ustunlik qiladi, bu bilan busiz ham ish bilan bandlarning kasb-

malaka tuzilishini murakkablashtirib yuboradi. Ikkinchidan, ish haqi darajasining 

pastligi iste’mol byudjetini toraytirishga va izdan chiqarishga olib keladi, uni faqat 

birinchi galda zarur bo‘ladigan tovarlar ishlab chiqarishga yo‘naltiradi. Ayni vaqtda 

aholining uzoq vaqt ishlatiladigan tovarlarga ehtiyoji pasayadi, bu esa texnik 

jihatdan ilg‘or bo‘lgan ishlab chiqarish hajmi va ish bilan bandlikni qisqartirishga 

olib keladi. 

 

3. Mehnat bozorining turlari: ularning segmentlarga bo‘linishi va 

moslashuvchanligi 

Barcha turdagi bozorlarda sotuvchilar va xaridorlar mavjud bo‘lib, ular harakat 

kilganidek, bu jarayon mehnat bozorida ham amal qiladi. Bu bozor mehnatni 

sotadiganlar va sotib oladiganlardan iborat bo‘ladi. Agar sotuvchi va xaridorlar bir-

birlarini o‘zlari yashaydigan mamlakat bo‘ylab izlasalar, bunday bozor milliy 

mehnat bozori deyiladi. Sotuvchi va xaridorlar bir-birlarini faqat muayyan hududda 

yoki viloyat va tumanlarda izlasalar, bunday bozor mahalliy bozor deb nomlanadi. 

Agar ishchi kuchini izlash geografik, firma ichidagi, kasbiy harakati, ish 

joylarini to‘ldirish mezonidan kelib chiqilsa, unda bozorning turli mamlakatlarda 

turli nisbatlarda mavjud bo‘lgan ikki turini ajratish mumkin.  

Birinchi turi – ishchi kuchi uchun ish joylarini geografik va kasbiy harakati, 

korxona (firma)lar o‘rtasidagi harakatlanish yo‘li bilan to‘ldirilsa, u shartli tarzda 

tashqi bozor deb atalgan. Amerika Qo‘shma SHtatlaridagi mehnat bozorining 

                                           
9Эренбергер Р.Ж., Смит Р.С. Замонавий меҳнат иқтисодиёти. 
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modeli bunga ko‘proq to‘g‘ri keladi. 

Bunday bozor doirasida firmalar o‘z kadrlarini chetdan kelgan, zarur kasb va 

malakaga ega bo‘lgan tayyor xodimlarni ishga taklif qilish asosida amalga 

oshiradilar. 

Ikkinchi turi – xodimlarning firma ichidagi kasbiy harakatiga mo‘ljallangan 

bozor bo‘lib, unda kadrlarni tayyorlash, kasblar va malaka bo‘yicha tuzilmasini 

shakllantirish firma ichida korxonani rivojlantirish istiqbollariga muvofiq amalga 

oshiriladi. Bu turdagi bozor shartli tarzda ichki bozor nomini olgan. Bunday usul 

YAponiya mehnat bozori modeliga mansubdir. 

O‘zbekistonda zamon talablariga javob beradigan mehnat bozori endigina 

shakllana boshladi. U mazkur mezonlar bo‘yicha bozor tizimida hali o‘z shaklini 

egallaganicha yo‘q. SHuning uchun ham uni aralash hamda mehnat bozorining 

birinchi turiga moyilroq deyish mumkin. 

Mehnat bozori – yalpi ko‘lamli bozor bo‘lib, u yalpi taklifni (jami iqtisodiy faol 

aholini) va yalpi talabni (iqtisodiyotning mehnatga, ya’ni xodimga bo‘lgan jami 

ehtiyojini) qamraydi. Tor ma’noda mehnat bozori joriy bozor bo‘lib, u yalpi 

bozorning bir qismini tashkil etadi va bo‘sh o‘rinlar hamda ish qidirish bilan band 

bo‘lgan shaxslar miqdori bilan belgilanadi.  

Joriy bozor ham o‘z navbatida ikki qismga bo‘linadi: 1) ochiq bozor, unda taklif 

ish qidirayotgan, shu jumladan, qayta kasb tanlashga, kasb tayyorgarligi va qayta 

tayyorgarligiga muhtoj bo‘lgan odamlarni qamraydi, talab esa bo‘sh o‘rinlar bilan 

tavsiflanadi; 2) yashirin bozor, u rasman ish bilan band bo‘lgan, lekin ishlab 

chiqarishga zarari etmaydigan tarzda bo‘shatib olinishlari mumkin bo‘lgan 

shaxslarni o‘z ichiga oladi. Ana shu har ikkala bozorning rasmiy ro‘yxatga olingan 

va norasmiy ro‘yxatga olinmagan qismi bo‘ladi. 

Nufuz mezonlari bo‘yicha mehnat bozorlari quyidagilarga ajraladi: 

• yoshlar mehnat bozori; 

• xotin-qizlar mehnat bozori; 

• keksa yoshdagi fuqarolar mehnat bozori; 

• nogironlar mehnat bozori. 

Ushbu mehnat bozorlarida amal qiluvchi ishchi kuchining ko‘rsatkichlari 

barqaror bo‘lib, bu ko‘rsatkichlar ulardan foydalanish xarakteri va mehnat 

sharoitlarini belgilab beradi. Mazkur mehnat bozorlaridagi xodimlar uchun 

mushtarak holat shuki, ularning hammasi marginal guruhlarga kiradi va ularni ishga 

solish muayyan cheklovlar bilan bog‘liq. 

YOshlarning ish bilan bandligi va ularni kasb jihatdan mehnat faoliyatiga 

tayyorlash ijtimoiy va iqtisodiy ahamiyatga ega. O‘zbekistonda mehnatga yaroqli 

aholining yarmidan ko‘prog‘ini 29 yoshgacha bo‘lgan yoshlar tashkil qiladi. Ana 
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shuning uchun ham yoshlar bilan ishlash, ularni kasbga tayyorlash mamlakatda 

ustuvor vazifalardan biri sifati qaraladi. O‘zbekistonda “2008 yil – YOshlar yili” deb 

e’lon qilinishi bunga misol bo‘la oladi. Dunyoning juda ko‘p mamlakatlarida 

ishsizlikning yuqori darajada ekanligi kuzatilmoqda. Bu hol ma’lum darajada 

yoshlarning o‘z xulq-atvor xususiyatlari bilan bog‘liq bo‘lib, ular birinchi ish joyida 

ish haqi yuqori bo‘lmasligi sababli muqim ishlab qolishdan moddiy manfaatdor 

bo‘lmaydilar; barqaror daromad olishga undovchi sabab yo‘q bo‘lib, ushbu vaziyat 

yoshlarni ota-onalari ko‘pchilik hollarda moddiy jihatdan qo‘llab-quvvatlashlari 

bilan bog‘liq bo‘lmoqda. Buning ustiga ular ko‘pincha dastlabki mehnat tajribalarini 

muayyan ishda emas, balki ish joylarini o‘zgartirish yo‘li bilan kasb faoliyati 

turlarida orttirishga harakat qiladilar. SHu bilan birga, yoshlarning ish bilan bandligi 

asosan ish beruvchilarning munosabati bilan belgilanadi – kon’yunktura 

yomonlashgan har bir holatda ular, avvalo, malakasi kam va tajribasiz bo‘lgan yosh 

xodimlarni qisqartiradilar. 

 

4.Mehnat bozoridagi talab va taklif 

Aholining ishga bo‘lgan talabining demografik omili. Aholining qayta 

tiklanishi, ya’ni takror ishlab chiqarilishidan ibarat demografik jarayonlar uning ish 

o‘rinlariga bo‘lgan talabini shakllantirishning bamisoli tabiiy negizini tashkil etadi. 

Mazkur jihatni tadqiq qilishda aholining yosh-jins tuzilishi markaziy o‘rin egallaydi, 

u mehnatni taklif qilishdagi miqdor va sifat o‘zgarishlarining negizidir. Aholining 

ayrim yosh-jins guruhlarining etarli darajada barqaror kasb-tarmoq yo‘nalishlari va 

afzal ko‘radigan tomonlari bor. Erkaklar xususan, yoshroq vaqtlarida moliya, savdo-

sotiq, sanoat sohalarida ishlashga ko‘proq moyil bo‘ladilar. Ayollar ko‘proq 

kundalik uy-ro‘zg‘or ishlarining davomi bo‘lgan xizmat ko‘rsatish sohasi, savdo va 

umumiy ovqatlanish, ta’lim tizimi va sog‘liqni saqlash sohalarida ishlashga 

intiladilar. 

Taraqqiyotning hozirgi bosqichida ishchi kuchini taklif qilish aholining mehnat 

faolligiga hal qiluvchi darajada bog‘liqdir. Umuman olganda, O‘zbekistonda ishchi 

kuchini taklif qilish ancha yuqori bo‘lib, iqtisodiy jihatdan faol aholining ulushi (ish 

bilan band va ish qidirayotgan aholi) mehnat resurslari umumiy sonining 71,0 %ga 

etadi. Ish bilan bandlik va mehnat bozorining ahvolini yanada isloh qilish nuqtai 

nazaridan ijtimoiy faol aholi tarkibining taxminan 47,0 %ni ayollar, 14,0 %ni 25 

yoshgacha bo‘lgan yoshlar va 14,0 %ni pensiya olish arafasidagi va pensiya 

yoshidagi kishilar tashkil etishini hisobga olish muhimdir.  

Bu guruhlar iqtisodiy jihatdan faol aholining shunday qismini tashkil etadiki, u 

muayyan iqtisodiy vaziyat ta’siri ostida mamlakat iqtisodiyotida ishtirok etishini 

o‘zgartirishi mumkin. Bu iqtisodiy jihatdan faol aholi chetki ikki guruhining mutlaq 
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ko‘pchilik qismini ishsizlar tashkil etadi. Iqtisodiy jihatdan faol aholining 55,0 %ga 

yaqinini 30-49 yoshgacha bo‘lgan kishilar tashkil etadi, ularning ko‘pchiligi yuksak 

darajada ishchanligi, kasb mahorati, barqaror kasbiy va hayotiy qiziqishlari bilan 

ajralib turadi. 

Iqtisodiy jihatdan faol aholining yosh-jins tarkibi yaqin 2-3 yil ichida yaqin 

o‘tmishda ota-bobolarimiz, buvi-momolarimiz orasida hunarmandlik va 

kasanachilik mehnati keng tarqalgan bo‘lib, ular o‘z kasbkorlarining haqiqiy ustalari 

va chevarlari bo‘lganlar. Bu bilan aholi o‘rtasida milliy an’analarimiz asosida o‘ziga 

xos ish bilan bandlik tizimi vujudga kelgan. Ishsizlikka barham berish va barqaror 

daromad olish yo‘llari qidirilgan. 

Kasanachilik mehnati turlari qatoriga shiddat bilan kirib kelayotgan qayta 

ishlash va elektron sanoati, telekommunikatsiya, servis hamda xizmat ko‘rsatish 

tarmoqlari yumushlari ham hozirgi bozor iqtisodiyoti sharoitida, shubhasiz, sanoat 

korxonalari ishlab chiqarish faoliyati samaradorligini oshirishda muhim o‘rin tutib, 

iqtisodiyot rivojiga salmoqli ulush qo‘shmoqda. Iqtisodiyotni yanada rivojlantirish 

uchun kichik tadbirkorlik va xususiy korxonalarning o‘rni beqiyosdir.  

 

5.Mehnat bozorining modellari 

Turli mamlakatlarda ish bilan bandlik va mehnat bozori modellari o‘ziga xos 

xususiyatlarga ega bo‘ladi. 

Fransiya modeli. Fransiyada oxirgi 10 yil ichida ishsizlik darajasi 12,0 

%atrofida saqlanmoqda. Ishsizlikka qarshi kurashish uchun ham faol, ham sust 

chora-tadbirlar qo‘llaniladi, lekin mehnat bozorida passiv siyosat ma’qulroq 

ko‘riladi. 

Ishsizlarga uzoq vaqt nafaqa to‘lanadi. Bunday nafaqa to‘lanishining eng uzoq 

davom etishi 5 yilni tashkil etadi. SHu bilan birga Fransiya byudjetida mehnat 

bozoridagi passiv siyosatga xarajatlar ulushi faol ijtimoiy siyosat o‘tkazishga 

qilinadigan xarajatlar ulushidan deyarli ikki baravar yuqoridir10. 

Hozirga vaqtda Fransiya korxonalarida mehnat resurslarini boshqarish 

sohasida ishsizlikka global vositasi deb qaralayotgan ish bilan to‘liq ta’minlanmagan 

bandlik siyosati amalga oshirilmoqda. Lekin Fransiyada ishsizlik bundan buyon ham 

10-12,0 % darajasida qolaveradi, chunki ayrim iqtisodiy bashoratlarga qaraganda 

G‘arbdagi ko‘pchilik mamlakatlardagi yuqori darajadagi ishsizlik yana bir necha 

yilga saqlanib qolishi taxmin qilinmoqda. Ana shularning barchasi mehnat 

bozoridagi passiv siyosatning faol siyosatga qaraganda, samarasi ancha past 

ekanligini ko‘rsatmoqda. 

                                           
10Чернов Ю.И. Меҳнат унумдорлиги ва ишсиз иқтисодиёт. - М., 1992,24-6. 
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SHvetsiya modeli. SHvetsiyada mehnat bozoridagi siyosat bo‘sh ish o‘rinlarini 

ishsizlar bilan to‘ldirishga ko‘maklashish va ishsizlarga faqat nafaqalar berib 

borishdan iborat bo‘lib qolmasligi lozim, deb hisoblanadi. Aholini ish bilan 

bandligini to‘liq yuzaga keltirishning an’anaviy strategiyasi muqarrar ravishda 

inflyasiya darajasining yuqorililigi sababli ish haqini tashkil etishda ro‘y berishi 

mumkin bo‘lgan siljishlarga olib kelishi e’tirof etilgan edi. SHu bois SHvetsiya 

mehnat bozorida olib borilayotgan faol siyosat quyidagi to‘rt elementni o‘z ichiga 

olishi ta’kidlanmoqda. 

Birinchidan, cheklovchi fiskal siyosat bo‘lib, uning maqsadi tovar va 

xizmatlarga kam daromadli korxonalarning faoliyatni to‘xtatishga majbur qiladigan 

sur’atda talab va inflyasiyaning oshishiga yo‘l qo‘ymaydigan egri soliqlar 

belgilanishidan iborat. Juda yuqori foyda oladigan firmalar o‘rtasida ish haqini 

oshirish borasida inflyasiyaga olib keluvchi raqobatga yo‘l qo‘ymaslik uchun 

foydani jilovlab turish ham ushbu siyosatning maqsadidir.  

Ikkinchidan, ish haqi borasida olib boradigan hamjihatlik siyosati bo‘lib, 

buning ma’nosi barcha ishchi va xizmatchilar uchun tadbirkorlarning moliyaviy 

ahvoli yoki firmaning qaysi tarmoqqa qarashli ekanidan qat’i nazar, teng mehnatga 

teng haq olishni ta’minlash bilan bog‘liq.  

Uchinchidan, yangi ish o‘rinlarini yaratish va unga xodimlarni tayyorlash, 

qayta o‘qitish markazlarini yaratishni rag‘batlantirishdir. 

To‘rtinchidan, iqtisodiy ko‘rsatkichlari past bo‘lsa-da, ijtimoiy zarur 

xizmatlarni ta’minlaydigan sektorlarda aholini ish bilan bandligining davlat 

tomonidan qo‘llab-quvvatlanishini ta’minlashdir. 

SHvetsiyada olib borilayotgan faol siyosat bir qator Evropa davlatlari va 

Amerika Qo‘shma SHtatlaridan ancha oldinda bormoqda. SHuning uchun ham 

mehnat bozoridagi modellardan O‘zbekistonda ham andoza olsa arziydi. 

Amerika modeli. Amerika Qo‘shma SHtatlarida kon’yuktura o‘zgargan va 

qo‘llanilayotgan ishchi kuchi hajmini kamaytirish zarurati paydo bo‘lgan yoki 

korxona norentabel bo‘lib qolgan taqdirda xodimlarni ishdan bo‘shatish chorasi 

ishga solinadi. Buning ustiga, xodimlar korxonaning yopilish vaqti kelgunigacha 

ishdan bo‘shatilganliklari to‘g‘risida hech qanday axborot olmaydilar. Yirik sanoat 

kompaniyalari odatda xodimlarning kasb-malaka tayyorgarliklariga kam e’tibor 

beradi. Ish haqi va uni tashkil qilish ishlarning murakkabligiga qarab tasniflanishga 

bog‘liq. Xodimning ishda ko‘tarilishi odatda kasb-malaka yo‘nalishini kengaytirish 

bilan emas, balki boshqa ishga o‘tishi bilan bog‘liq. Ish haqi uzoq vaqtga tuziladigan 

shartnomalar bilan belgilanadi. Korxona ma’muriyati va kasaba uyushmalari o‘zaro 

sust bog‘langan va deyarli axborot almashinib turmaydi. Ushbu modelga ishchi 

kuchining kasbiy jihatdan ham, jug‘rofiy jihatdan ham yuqori darajada 
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harakatchanligi sezilarlidir. 

Amerika Qo‘shma SHtatlarida ishsizlikka qarshi kurashning ancha qat’iy usuli 

qo‘llaniladi. Ishsizlik bo‘yicha nafaqa atigi yarim yil davomida to‘laniladi, 

ishsizlarga yordam berishning faol chora-tadbirlarini ko‘rish odat tusiga kirmagan. 

Mehnat bozorida faol davlat siyosatini olib borish xarajatlari, YAlpi Ichki 

Mahsulotning atigi 0,19 %ini tashkil etadi. Ana shunday yondashish sharoitida kishi 

faollik va sobitqadamlik bilan ish qidiradilar. Bunday siyosat natijasida ishsizlik 

darajasi nisbatan past bo‘lmoqda (5,4%). SHu bilan birga ko‘pdan-ko‘p 

amerikaliklar ish beruvchiga qaram ekanliklari va tez-tez ishni o‘zgartirish, yangi 

jamoa va yangi ish sharoitlariga moslashish zarurligidan o‘zlarini ruhan noxush 

sezadilar. 

YAponiya modeli. Bu mamlakatda mehnat munosabatlari tizimi umrbod 

yollanishga asoslanadi, umrbod yollanish xodimlarning korxonada ishlaydigan eng 

yuqori (55-65) yoshga etgunlariga qadar ish bilan bandlik kafolatlanishini ko‘zda 

tutadi. Umrbod yollanish tizimi ish haqi, mukofotlar hamda ijtimoiy to‘lovlar 

tarzidagi moddiy taqdirlash miqdorlarini oshirib borishni kafolatlaydi. Umrbod 

ishga yollash yo‘li bilan korxonalarda xodimlarni mustahkamlash, ichki firma 

darajasida malaka oshirish, tezkor ravishda kasb-malaka tarkibini ish o‘rinlarining 

tuzilmasi bilan, texnika va texnologiyalarni rivojlantirish, ishlab chiqariladigan 

mahsulotni modifikatsiyalash bilan muvofiqlashtirib borish imkonini beradi. 

YAponiya firmalari yollanma xodimlardan uzoq vaqt mobaynida foydalanishni 

ko‘zlaydi. Bu esa xodimlarda mehnatga ijodiy munosabatda bo‘lish va nihoyat 

darajada sifatli ishlashga intilishni tarbiyalashga qaratilgan siyosatga asos bo‘lib 

xizmat qildi. Bu ma’lum darajada tadbirkorlarning ishlab chiqarish va 

qo‘llanilayotgan ishchi kuchini xodimlarni qisqartish hisobiga emas, balki ish 

vaqtini qisqartirish yoki xodimlarni shu’ba korxonalari yoki o‘zaro kelishuv 

bo‘yicha boshqa firma korxonalariga o‘tkazish hisobiga hal qilishga intilishlarini 

ham belgiladi. 

Doimiy va vaqtincha xodimlarni bir-biridan aniq farqlash mavjud, vaqtincha 

xodimlar iqtisodiy inqiroz davrlarida birinchi navbatda ishdan bo‘shatiladi va 

ko‘pincha iqtisodiy faol aholi tarkibidan chiqariladi. Buning ustiga, firmaning 

ko‘lami qancha kichik bo‘lsa, unda vaqtincha xodimlar salmog‘i shuncha ko‘p, 

ularning ishsiz bo‘lib qolishlari xavfi darajasi shuncha yuqori bo‘ladi. 

YAponiyada ishsizlik darajasi atigi 3,3% ni tashkil etdi. Mehnat bozorida 

davlat siyosatini olib borish xarajatlari yuqori emas: ular yalpi ichki mahsulotning 

(YAIM) 0,52 %ini tashkil etadi, shu jumladan, faol siyosat yuritishga 0,13 %, passiv 

siyosat o‘tkazishga 0,39 % sarf-xarajat qilinadi. 

Umuman, mehnat bozorida YAponiya modeli ishlab chiqarish ehtiyojlari, ish 
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beruvchilarning ham, yollanma xodimlarning ham manfaatlarini nihoyat darajada 

to‘liq hisobga olgan holda oqilona ravishda ish bilan bandlikni shakllantirishga 

xizmat qiladi, bu esa, o‘z navbatida, mamlakatning iqtisodiy rivojlanishiga 

ko‘maklashadi, ana shular jamiyatda ijtimoiy barqarorlikni ta’minlaydi, chunki 

amalda har bir kishi ertangi kunga va o‘z ijodiy salohiyatini namoyon etish 

imkoniyatiga ega ekanligiga ishonchi komil. 

Jahonning rivojlangan mamlakatlari tajribasiga ko‘ra, mehnat bozori 

modellarining birontasi ham o‘zgarmay qolmaydi, u ijtimoiy-iqtisodiy 

rivojlanishning xususiyatlariga hamisha bog‘liq. CHunonchi, umrbod yollanish 

siyosati yosh va istiqbolli xodimlarning manfaatlariga muayyan ma’nolarda zid 

keladi va shu tufayli uning qo‘llash sohasi torayishi mumkin. SHvetsiyada mehnat 

katta sarf-xarajatlarni moliyalash uchun yuqori miqdordagi soliqlar siyosati xorij 

investitsiyalari oshishini keltirib chiqardi. Ushbu tendensiya SHvetsiyaning o‘zida 

kompaniyalarning ravnaq topishiga yo‘naltirilgan tanlama iqtisodiy yuksaltirish 

siyosatiga putur etkazmoqda. Ijtimoiy nafaqalar miqdori yuqoriligi ishchi kuchi 

taklifi kamayishiga olib keldi va ish haqini oshirish zaruratini kuchaytirdi. 

Korxonalar ish haqi borasidagi cheklanishlarni chetlab o‘tishi uchun xodimlarga 

foydada qatnashish tizimlari bo‘yicha ko‘proq mablag‘ to‘laydigan bo‘lib qoldi. 

SHunday qilib, xorijiy mamlakatlardagi mehnat bozori modelining 

samaradorligi aholining ish bilan bandligi borasida amalga oshirilayotgan siyosat, 

uning o‘zgaruvchanligi va umuman iqtisodiyotda yuz berayotgan o‘zgarishlarga 

moslashuvchanligiga bog‘liq. O‘zbekistondagi mehnat bozori modelini ham ijobiy 

baholash mumkin, ammo jahonning rivojlangan mamlakatlari tajribasidan ham 

foydalanish milliy mehnat bozorining mazmunini yanada boyitadi. 

 

6. Demografik tendensiyalar va ularning mehnat bozoriga ta’siri 

Demografik omilning o‘zgarib borishi global muammo bo‘lib, u ko‘p jihatdan 

jamiyatning holati va rivojlanishini belgilaydi. Mehnat iqtisodiyoti mehnat 

munosabatlarining qatnashchisi bo‘lgan aholining ijtimoiy-iqtisodiy rivojlanishiga 

alohida e’tibor beradi. 

Dunyo aholisi yiliga 80 mln.dan ziyod kishiga ko‘payish jarayoni davom 

etmoqda. Dunyo aholisi 1804 yilda bir mlrd. kishiga etgan bo‘lsa, atigi 125 yildan 

so‘ng yana bir mlrd. kishiga ko‘paydi, uchinchi mlrd. 33 yilda, to‘rtinchisi 14 yilda, 

beshinchisi 13 yilda qo‘shildi. Aholining rekord darajada – o‘rta hisobda 87 mln. 

kishi miqdorida yillik ko‘payishi 1980 yillarda kuzatildi. Dunyo aholisi soni 1950-

2010 yillarda oshishining deyarli uchdan ikki qismini Osiyo qit’asi ta’minlamoqda. 

Uning ulushi oshib, 56,8 dan 61,0 %ga etdi. Aholi ko‘payishining hajmi jihatidan 

Afrika ikkinchi bo‘lib qoldi, uning ulushi oshib 9,0dan 13,0 %ga etdi. 
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2010 yilga kelib, sayyora aholisining soni 6,5mlrd. kishidan oshdi va ko‘payish 

sur’ati birmuncha qisqarayotganligiga qaramay, uning o‘sish jarayoni davom 

etmoqda va 2050 yilga borib, chamasi 10,2 mlrd. kishiga etishi mo‘ljallanmoqda. 

Dunyo olimlarining tahliliga ko‘ra, havo va suv bulg‘anishi, yashash sifati 

pasayishi, elatlararo va millatlararo nizolar, cheklangan tabiiy resurslar uchun 

kurash zo‘rayishi kabi jiddiy muammolar aholining ko‘payib borayotganligi bilan 

bog‘liq. Aholining ko‘payish jarayoni rivojlangan mamlakatlar bilan sust taraqqiy 

etayotgan mamlakatlar va ular o‘rtasida ko‘plab ijtimoiy-iqtisodiy va siyosiy 

tafovutlar saqlanib kelayottanligi ayrim muammolarni keltirib chiqarayotganligi 

kuzatilmoqda. 

Hozir sanoati rivojlangan mamlakatlarda (immigratsiyani hisobga Olimlarning 

hisoblashlaricha, yaqin yarim asr ichida sayyoramiz aholisi soni qariyb ikki baravar 

oshganidan keyin, tug‘ilish va o‘lim ko‘rsatkichlari barcha mamlakatlarda umuman 

tenglashadi. Demografik o‘tish nazariyasi insoniyatga resurslar etmay qolishi 

mumkinligi to‘g‘risidagi vahimali bashoratlarni rad etadi. Ovqatlanish bo‘yicha 

xalqaro tashkilotning ma’lumotlariga qaraganda, mavjud resurslardan samarali 

foydalanilsa, 20-25 mlrd. odamni boqishga bemalol etadi. YA’ni, olimlarning 

hisoblariga ko‘ra, ular sayyoramizda yashaydigan odamlarning eng ko‘p miqdoridan 

ham ko‘proq miqdordagi odamlarni boqishga etarlidir. 

1-jadval 

Aholi soniga qarab darajalangan eng yirik 30 davlat 

1950 y. 1996 y. 2050 y. 

d
a
ra

ja
 

mamlakatlar 

aholi soni 

(mln. 

kishi) d
a
ra

ja
 

mamlakatlar 

aholi soni 

(mln. 

kishi) d
a
ra

ja
 

mamlakatlar 

aholi 

soni 

(mln. 

kishi) 

1. Xitoy 555 1 Xitoy 1232 1 Hindiston 1533 

2. Hindiston 358 2 Hindiston 945 2 Xitoy 1517 

3. AQSH 158 3 AQSH 269 3 Pokiston 357 

4. Rossiya 102 4 Indoneziya 200 4 AQSH 348 

5. YAponiya 84 5 Braziliya 161 5 Nigeriya 339 

6. Indoneziya 80 6 Rossiya 148 6 Indoneziya 318 

7. Germaniya 68 7 Pokiston 140 7 Braziliya 243 

8. Braziliya 54 8 YAponiya 125 8 Bangladesh 218 

9. Buyuk Britaniya 51 9 Bangladesh 120 9 Efiopiya 213 

10. Italiya 47 10 Nigeriya 115 10 Eron 170 

11. Fransiya 42 11 Meksika 93 11 Zoir 165 

12. Bangladesh 42 12 Germaniya 82 12 Meksika 154 

13. Pokiston 40 13 Vetnam 75 13 Filippin 131 

14. Ukraina 37 14 Eron 70 14 Vetnam 130 

15. Nigeriya 33 15 Filippin 69 15 Misr 115 

16. Vetnam 30 16 Misr 63 16 Rossiya 114 
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17. Ispaniya 28 17 Turkiya 62 17 YAponiya 110 

18. Meksika 28 18 Tailand 59 18 Turkiya 98 

19. Polsha 25 19 Fransiya 58 19 Janubiy Afrika 91 

20. Misr 22 20 Efiopiya 58 20 Tanzaniya 89 

21. Filippin 21 21 
Buyuk 

Britaniya 
58 21 Myanma 81 

22. Turkiya 21 22 Italiya 57 22 Tailand 73 

23. 
Koreya 

Respublikasi 
20 23 Ukraina 52 23 Germaniya 70 

24. Tailand 20 24 Zoir 47 24 Uganda 70 

25. Efiopiya 18 25 Myanma 46 25 Keniya 66 

26. Myanma 18 26 
Koreya 

Respublikasi 
45 26 Kolumbiya 62 

27. Argentina 17 27 Janubiy Afrika 42 27 Afg‘onist 61 

28. Eron 17 28 Ispaniya 40 28 Oman 61 

29. Ruminiya 16 29 Polsha 39 29 Sudan  

30. Kanada 14 30 Kolumbiya 36 30 
Saudiya 

Arabistoni 
60 

Manba: BMT Kotibiyati ijtimoiy-iqtisodiy va axborot hamda siyosatni tahlil qilish 

Boshqarmasining Nufuz bo‘limi. 

2050 yilga borib, Italiya, YAponiya va Rossiya kabi mamlakatlar aholisi 

qisqaradi, Buyuk Britaniyaning aholisi esa hozirgi darajada qoladi. Mali, Saudiya 

Arabistoni va Nigeriyada shu davr ichida aholi soni 3 baravar, Misr va Keniyada esa 

2 baravar oshadi. BMT mutaxassislari, rivojlangan mamlakatlarning aholisi 

umuman 2050 yilga borib qisqaradi (1,8 mlrd. kishidan 1,16 mlrd. kishigacha), 

rivojlanayotgan mamlakatlarning aholisi esa ko‘payadi (4,57 mlrd. kishidan 8,2 

mlrd. kishigacha) deb hisoblamoqdalar. Har soniyada dunyoda 21 kishi tug‘ilib, 18 

kishi nobud bo‘lmoqda. Har kuni Er aholisi 250 ming kishiga ko‘paymoqda. 

Aholining to‘xtovsiz ko‘payib borishi munosabati bilan istiqbolni o‘ylab 

ko‘rilganda insoniyatning kelajagi to‘g‘risida g‘oyat tashvishli taxminlar va hatto 

qiyomat qoyimga o‘xshash voqea bashoratlari yuzaga kela boshladi. Ingliz olimi 

Tomas Robert Maltusning (1766-1834) «Ortiqcha aholi qonuniyati xususidagi 

tajriba» kitobida (1798) bayon qilingan nazariyasi ayniqsa mashhur bo‘ldi. 

Aholining keksayishi muammosi. Barcha zamonaviy demografik jarayonlar 

orasida aholi keksayishi jarayoni jo‘nroq o‘lchanadigan, taxminlar qilinishi qulayroq 

va aslida, o‘z oqibatlariga ko‘ra xavfliroq bo‘lgan jarayondir. SHunday bo‘lsa-da, u 

eng kam tadqiq qilingan jarayonlardan biri ekanligicha qolmoqda. Demograflarning 

fikricha, mamlakat aholisi undagi yoshi o‘tgan shaxslar ulushi 7-8 % dan oshgan 

taqdirda keksaygan hisoblanadi. G‘arbdagi iqtisodiy rivojlangan davlatlarning 

ko‘pchiligida 65 yoshli va undan kattaroq yoshdagilar, ba’zi mamlakatlarda esa 60 

yoshdan oshganlarni yoshi o‘tganlar toifasiga kiritish qabul qilingan. 
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Aholining keksayishi Fransiyada XVIII asrning oxirlarida boshlanib, 

keyinchalik asta-sekin barcha rivojlangan mamlakatlarga tarqalgan. Lekin avvallari 

hech qachon yoshi o‘tgan kishilarning ulushi hozirgidek tez va ko‘lamdor 

oshmagan. 2000 yilda yoshi o‘tgan kishilar ulushi Germaniyada 15,0 %, Angliyada 

16,0 %, Fransiyada 15,0 %, AQSHda 13,0 %, YAponiyada 13,0 %ni tashkil etdi. 

Aholi keksayishining sababi ikki xildir. Bir tomondan, bu tug‘ilish kamayishi 

bo‘lib, buning oqibatida bolalar va yoshlar ulushi qisqaradi. Ikkinchi tomondan, bu 

umr uzunligining oshishidir. 

Dunyoda aholining keksayishi bir qator ijtimoiy va iqtisodiy oqibatlarga olib 

kelishi mumkin.  

O‘zbekistonda bir onadan farzandlar tug‘ilishidagi vaqt oralig‘ini uzaytirish, 

oilada farzandlarning sonini emas, balki mamlakatning kelajagini ta’minlay 

oladigan sog‘lom, ilmli insonlarni tarbiyalash maqsadida, sog‘lom millat 

genofondini shakllantirish borasida olib borilayotgan oqilona siyosatni yanada 

rivojlantirish lozim. SHu munosabat bilan mamlakatda olib borilayotgan Sog‘lom 

avlod dasturini, Kadrlar tayyorlash Milliy dasturini amaliyligini ta’minlash, 

jamiyatning ishlab chiqarish, ijtimoiy va madaniy hayotidagi xotin-qizlar roli va 

maqomini, ommaviy jismoniy tarbiya va sportni rivojlantirish, jamiyat va oilaning 

umumiy madaniyatini yuksaltirish kabi bir qator tadbirlarni amalga oshirish lozim. 

 

7. Mehnat bozorining tartibga solinishi 

Mehnat bozorini bozor iqtisodiyoti tamoyillari asosiga qurilgan ijtimoiy 

mehnat munosabatlari tizimi sifatida qarar ekanmiz, mehnat bozori ikki asosiy 

ijtimoiy-iqtisodiy vazifani bajara olishini kuzatishimiz mumkin. Bunda inson 

resurslarining ish bilan bandlik darajasi bo‘yicha muqobil turlari (kasblar, tarmoqlar, 

korxonalar, hududlar) taqsimlanishi hamda aholi daromadlarining maoshlar asosida 

rag‘batlantirilishi va mehnat uchun mukofotlash shaklida taqsimlanishi muhim rol 

o‘ynaydi. Mehnat bozori vazifalarining bunday usullarda amalga oshirilishi mehnat 

unumdorligining samaradorligini oshirish, uni eng yuqori darajaga etkazish, inson 

resurslaridan olinadigan foydani va daromadlarni ko‘paytirish, davlatning iqtisodiy 

yuksalishi, ijtimoiy adolat va nihoyat, barcha uchun baravar bo‘lgan ish o‘rinlariga 

joylashish imkoniyatlari va kasb tayyorgarligiga yordam bermog‘i lozim.  

Mehnat bozorini tartibga solish strategiyasi quyidagi savolga javob berishi 

lozim: jamiyatning barcha a’zolari hayotiy manfaatlarini xisobga olishda, ancha kam 

ta’minlangan fuqarolarning turmushiga e’tiborni kuchaytirish, ijtimoiy ishlab 

chiqarish natijalarini taqsimlashda adolat talabiga amal qilishlari kerak. Bu ustuvor 

yo‘nalishlardan eng muhimlarini tanlab olish mehnat bozorini tartibga solish 

jarayonining ijtimoiy yo‘nalishlari hamda mehnat bozorini tartibga solish 
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tamoyillari va ularni amalga oshirish usullarini belgilab beradi. 

Mehnat bozorini tartibga solish strategiyasini ishlab chiqish vaqtida, 

birinchidan, barcha jarayonlarning jamiyat va iqtisodiyotning olg‘a tomon 

rivojlanish talablari, ijobiy o‘zgarishlarni rag‘batlantirishga bo‘ysunishi, 

jamiyatdagi ijtimoiy-siyosiy barqarorlikni ta’minlaydigan chora-tadbirlarning 

ustuvorligini ta’minlashga xizmat qilishi zarur. 

Ikkinchidan, «faol jamiyat»ni shakllantirishga e’tibor berish kerak, unda 

iqtisodiy imkoniyatlar yaratiladi va har bir fuqaroning qonuniy-demokratik jamiyat 

barpo etishdagi faolligi rag‘batlantiriladi. Bunday siyosat jamiyatdagi har bir 

sog‘lom a’zoning o‘z mehnati bilan erishiladigan farovonlik uchun javobgarligini 

e’tirof qilishga asoslangan. 

Uchinchidan, «faol jamiyat» va unga mos keladigan mehnat bozoridagi faol 

siyosat teng imkoniyatlar prinsipi bilan birga qo‘shib olib borilishi kerak. Uning 

asosiy mohiyati – ishga ega bo‘lish va uni saqlab qolishdagi tengsizlikni barham 

toptirish yoki eng kam holatga keltirishga imkon beradi. Bunday tengsizlik 

nogironlik, oilaviy sharoitlar, malakaning etishmasligi va hokazo sabablarga ko‘ra 

kelib chiqishi mumkin. 

Mehnat bozorini tartibga solishning aniq maqsadli vazifasi – ishchi kuchiga 

bo‘lgan ehtiyojni kengaytirish va ish kuchini samarali taklif etishni qo‘llab-

quvvatlashga ko‘maklashishdan iborat bo‘lib, bundan ko‘zda tutilgan maqsad: 

-iqtisodiy o‘sish imkoniyatlarini yaxshilash uchun mehnat resurslarini 

rivojlantirish va ularni tarkibiy o‘zgarishlarga muvofiqlashtirish; 

-noqulay sharoitlarda yashayotgan aholi guruhlarini ish bilan ta’minlash uchun 

imkoniyatlarni yaxshilash, ish bilan bandlikka bo‘lgan qobiliyatni oshirish yo‘li 

bilan ijtimoiy tenglikka ko‘maklashish va boshqalar. 

Iqtisodiy nazariya nuqtai nazaridan, bu institutlarning asosiy vazifasi (agar gap 

mehnat bozorini tartibga solish to‘g‘risida boradigan bo‘lsa) xodimning o‘ziga mos 

ish o‘rni qidirish uchun, ish beruvchining esa mos keladigan xodim qidirish uchun 

vaqt sarflashi, moddiy moliyaviy resurslar sarflashini qisqartirishdir. SHu boisdan 

mehnat bozori institutining asosiy vazifasi «bozorning noaniqligi»ga barham berish, 

ish beruvchilar va xodimlar ega bo‘lgan axborotning mukammal bo‘lishini 

ta’minlashdir, chunki aynan axborotning yo‘qligi chiqimlarning ko‘payib ketishiga 

olib keladi.  

Bu vazifani makro, mikro va mezo darajalarida amalga oshirishning eng ko‘p 

tarqalgan shakllari: xodimlarning kasb-malaka darajasiga qo‘yiladigan talablarni 

hisobga olgan holda bo‘sh o‘rinlar to‘g‘risidagi ma’lumotlar bankini yaratish va 

mehnat bozorining joriy ahvolini ilmiy asosda tahlil etish, uning rivojlanish 

istiqbollarini bashorat qilish, reklama-noshirlik, kasbga yo‘naltirish faoliyati, 
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potensial xodimlar va kasb-hunar litseylari abiturientlarining kasbiy yaroqliligini 

aniqlash uchun saralash testlarini takomillashtirish, psixologiya, fiziologiya, 

ergonomika fanlarining eng yangi yutuqlari asosida ishga yollash vaqtida 

chiqimlarni qisqartirish imkonini beradigan namunaviy «signallar»ni va shu 

kabilarni aniqlashdan iborat. 

SHuni ham aytish kerakki, iqtisodiy fikrning hozirgi zamon yo‘nalishi bo‘lgan 

institutsional iqtisodiyot deganda faqat shaxslarning faoliyati shartlari va 

cheklashlarni shakllantirish bilan bevosita va uzviy ravishda shug‘ullanadigan 

tashkilotlarni emas, balki kishilarning iqtisodiy xulq-atvoriga ta’sir ko‘rsatadigan va 

qonun yo‘li bilan rasmiylashtirilgan yoki tarixan qaror topgan axloqiy normalar, 

odatlar, an’analar, negizlarni tushunadi. 

Xodimlarning mehnat faolligi, mehnat qilish sabablari, ularning biror faoliyat 

turi va tartibini tanlashlari kabi omillarni anglab etish davlatning mehnat bozorini 

tartibga solish chora-tadbirlarini ishlab chiqishi O‘zbekiston uchun nihoyatda 

muhimdir. Aholining ish bilan bandligiga ko‘maklashishning u yoki bu iqtisodiy 

choralari ish bilan bandlikning tashkiliy omillari bilan muvofiqlashtirilish darajasiga 

bog‘liq. 

modelni tanlashidan qat’i nazar zarur hisoblanadi. 

Davlatning mehnat bozorini tartibga solishi sohasidagi choralarini quyidagi 

tarzda tabaqalashtirish maqsadga muvofiq: 

- ta’sir ko‘rsatish ob’ektlari bo‘yicha. Tartibga solish ob’ektining 

xususiyatlariga qarab, umumiy ta’sir ko‘rsatish choralari yoki maxsus choralarga 

ajratish mumkin. Ayni vaqtda mehnat bozorini tartibga solish ob’ektlari sifatida 

mehnatni tashkil etish elementlari, xususan, mehnatga haq to‘lash, mehnatning 

davomiyligi, mehnat sharoitlari va hokazolar namoyon bo‘ladi; 

- ta’sir ko‘rsatish yo‘nalishlari bo‘yicha. Bu choralarga quyidagilar kiradi: 

mehnat bozorida mehnat taklifini ko‘paytiruvchi (kamaytiruvchi) choralar; mehnat 

bozorida talabni oshiruvchi (kamaytiruvchi) choralar; mehnatni taklif qilish tuzilishi 

va mehnatga bo‘lgan ehtiyoj tuzilishiga ta’sir qiluvchi choralar; ehtiyoj va taklifning 

mos kelishi darajasini ko‘paytirishga qaratilgan mehnat bozorini tartibga solish 

choralari; 

- ta’sir ko‘rsatish shakli bo‘yicha bevosita va bavosita choralarga bo‘lish 

mumkin, bunda mehnat bozoriga bevosita ta’sir ko‘rsatish ham, bavosita ta’sir 

ko‘rsatish ham mehnat bozori barcha sub’ektlarining manfaatlari balansini albatta 

hisobga olish eng samaralidir; 

- ta’sir ko‘rsatish xarakteriga ko‘ra, ta’sir ko‘rsatish choralarini 

rag‘batlantiruvchi, cheklovchi, ta’qiqlovchi, himoya qiluvchi choralarga tabaqalash 

mumkin; 
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- mehnat bozorini tartibga solishda choralar mazmuni bo‘yicha iqtisodiy yoki 

ma’muriy xarakterdagi choralarni afzal deb bilish, yoxud ularni muayyan tarzda 

birga qo‘shib olib borishni ma’qul ko‘rish mumkin. Masalan, mehnat bozorini 

tartibga solishning iqtisodiy choralariga quyidagilarni kiritish mumkin: iqtisodiy 

jihatdan maqsadga muvofiq ish o‘rinlarini qo‘llab-quvvatlash, jamoat ishlarini 

tashkil etish, yangi ish o‘rinlarini tashkil etish uchun ixtisoslashgan investitsiyalash, 

kichik biznesni qo‘llab-quvvatlash va hokazo. Mehnat bozorini tartibga solish 

ma’muriy choralari orasida quyidagilarni sanab o‘tish mumkin: pensiya yoshini 

pasaytirish, ish kunining davom etishini kamaytirish, bir kishiga mo‘ljallangan ish 

o‘rnining o‘rindoshlik bilan ishlash imkoniyatlarini cheklash va hokazo; 

- ta’sir ko‘rsatish darajasi bo‘yicha mehnat bozorini davlat yo‘li bilan tartibga 

solish choralarini umumdavlat, mintaqaviy, tarmoq, firma ichidagi choralarga 

bo‘lish mumkin; 

- mablag‘ bilan ta’minlash manbalari bo‘yicha – davlat byudjeti, nobyudjet 

mablag‘lar, ish bilan bandlik jamg‘armasi mablag‘lari, tijorat tashkilotlari 

mablag‘lari va hokazo. 

Mehnat bozorini tartibga solish usullaridan foydalanish tajribasi mehnat 

bozoridagi siyosatning ikki turi – faol va passivsiyosat to‘g‘risidagi tasavvurni 

shakllantirdi. 

Passiv siyosat mehnat bozorida xodimlar va ish beruvchilarning ahvoli uchun 

davlatning mas’uliyatini nazarda tutadi. Bunday holda davlatning bozorga o‘ziga 

xos g‘amho‘rligi namoyon bo‘ladi. Bu ijtimoiy-iqtisodiy mehnat munosabatlarida 

paternalizm (g‘amxo‘rlik) ko‘rinishining shaklidir. 

Davlat mehnat bozorining barcha qatnashchilari, xususan, xodimlarga ish o‘rni 

saqlanishi, ish haqi va nafaqalar berilishi, ijtimoiy sug‘urta, pensiya berilishi 

kafolatini beradi, ish beruvchilarga – ishlab chiqarilgan mahsulotning 

rejalashtirilgan hajmi uchun talabni, xomashyo va materiallar berish, barqaror 

narxlar va maqsadli mablag‘ ajratishni kafolatlaydi. Bu kafolatlar mehnat bozorida 

ishtirok etayotgan xodimlar uchun har qanday o‘zgarishlarda ham ijtimoiy 

himoyalanish imkonini beradi. Lekin davlat tomonidan o‘rnatiladigan moliyaviy 

chegaralarning qat’iyligi xodim bilan ish beruvchining shaxsiy tashabbuskorlikka 

bo‘lgan rag‘bati, mehnatni tatbiq etishning eng samarali sohalarini qidirish, 

unumdorlikni oshirish, o‘z-o‘zini ta’minlashning ichki zaxiralarini aniqlashga 

intilishini cheklab qo‘yadi, ya’ni ijtimoiy-iqtisodiy mehnat munosabatlarida 

passivlikni shakllantiradi. 

Mehnat bozorini tartibga solishning passiv siyosatiga ish qidiruvchilarni 

ro‘yxatga olish, ishsizlik bo‘yicha beriladigan nafaqa miqdorini aniqlash, ishsizlik 

bo‘yicha nafaqa berish tizimini tashkil etish, ishsizlar va ularning oila a’zolarini 
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ko‘llab-quvvatlashning turli shakllarini amalga oshirish choralarini qo‘llash qabul 

qilingan. 

Ish bilan bandlikning passiv siyosatini amalga oshirishning eng ko‘p tarqalgan 

shakllaridan biri aholini ishsizlikdan sug‘urta qilish dasturlari bo‘lib, ular bozor 

iqtisodiyoti rivojlangan mamlakatlarda keng tatbiq etiladi. Ishsizlikdan sug‘urta 

qilish, ikki xil darajadagi ijtimoiy-iqtisodiy maqsadlarni ko‘zlaydi. Mikrodarajada, 

ya’ni ayrim oila, personal darajasida ish bilan bandlikka ko‘maklashishni 

barqarorlashtirishdir. Iste’mol barqarorlashtirilsa, ishsiz xodimlar nafaqa olmasa 

ham o‘z oilasi va turmush darajasini vaqtinchalik qo‘llab turish uchun imkoniga ega 

bo‘ladi.Ish bilan banddikni barqaror qilish esa ishsizlik bo‘yicha nafaqalarning 

doimiyligini, yangi ish qidiruvchilar uchun ish topishni osonlashtiradi. 

Ishsizlikdan sug‘urta qilish dasturlari ko‘pincha nafaqa olish huquqi berilishini 

tartibga solishni nazarda tutadi. Sug‘urta dasturlaridan ko‘pincha ayrim tarmoqlar 

(masalan, AQSHda qishloq xo‘jaligi, SHveysariyada mehmonxona va restoranlar 

sohasi, Fransiya va Gollandiyada uy-ro‘zg‘or xizmati va shu kabilar) hajmiga qarab 

ayrim korxonalar, kasblar, aholining ayrim demografik guruhlari chiqarib 

tashlanadi. 

 

Nazorat uchun savollar 

1.Mehnat bozori nima? 

2.Mehnat bozorini ishlash mexanizmlari qanday? 

3.Mehnat bozorining qanday turlari mavjud? 

4.Mehnat bozorining qanday modellari bilasiz? 

6.Mehnat bozori qanday tartibga solinadi? 

7. Mehnat bozoridagi qanday siyosatlar olib boriladi? 
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5-mavzu. Mehnat resurslari va mehnat potensiali 

Reja: 

1. Mehnat resurslari ijtimoiy-iqtisodiy kategoriya sifatida 

2. Mehnat potensiali va uning ijtimoiy-iqtisodiy mazmuni 

3.Mehnat potensiali va mehnat resurslarining shakllanishida inson omili 

4.O‘zbekistonda mehnat potensialining shakllanishi va unga demografik 

omillarning ta’siri 

5. Mehnat resurslari va ulardan foydalanish yo‘llari 

6.Mehnat resurslari balansini tuzish va ishga joylashishga muhtoj shaxslarni 

aniqlash 

1. Mehnat resurslari ijtimoiy-iqtisodiy kategoriya sifatida 

Moddiy ne’matlar ishlab chiqarish va xizmatlar ko‘rsatish ikki zarur tarkibiy 

qismdan iborat bo‘lib, ular bir tomondan, moddiy resurslar (xomashyo, asbob-

uskunalar va hokazolar) va ikkinchi tomondan, inson resurslari, ya’ni kasb 

malakalari va bilimlariga ega bo‘lgan xodimlardan iborat bo‘ladi. Boshqacharoq 

qilib aytganda, mamlakat aholisining bir qismi bo‘lgan inson resurslari moddiy 

resurslar bilan bir qatorda iqtisodiy rivojlanish omili sifatida ham namoyon bo‘ladi. 

Biroq bu omillar o‘z xususiyatlariga ko‘ra bir-birlaridan muhim belgilari bilan 

farqlanadi. 

Inson resurslari – bular kishilar, ular faqat moddiy ne’matlar yaratib qolmay, 

shu bilan birga ularni iste’mol ham qiladilar. Kishilar moddiy va ma’naviy 

ehtiyojlari jihatidan bir xil bo‘laolmaydi. Bunga ularning jinsi, yoshi, sog‘ligi, 

oilaviy ahvoli, ma’lumot darajasi va boshqa ijtimoiy, ruhiy-fiziologik sifatlari sabab 

bo‘ladi, shuning uchun bir kishi ikkinchisiga o‘xshamaydi. 

Mexnat sohasida kishilarning muhim ehgiyojlari amalga oshsa-da, ularning 

barcha ehtiyojlari ham ro‘yobga chiqavermaydi. SHuning uchun ham mehnatdan 

samarali foydalanish uchun kishilarning shaxs sifatidagi talablarini hisobga olish 

zarur. Boshqacha ayttanda, iqtisodiyotning muvaffaqiyatli rivojlanishi uchun 

amalga oshiriladigan hamma sohada inson manfaatlariga ustuvor bo‘lishi lozim. 

SHuning uchun butun dunyoda iqtisodiyotni insonparvarlashtirish degan g‘oya 

tobora ko‘proq qaror topayotgani bejiz emas. Bu g‘oyaning mohiyati va mazmunida 

asosiy e’tibor insonga qaratiladi. Bu tabiiy hol, chunki kishilarning ehtiyojlari ortib 

borgan sari moddiy ne’matlar ishlab chiqarish va xizmatlar ko‘rsatishda inson 

bilimining ahamiyati orta boshladi. Ishlab chiqarish va noishlab chiqarish faoliyatini 

rivojlantirish uchun ish bilan band xodimlarning qobiliyatlari tanlana boshlaydi va 

ular yanada chuqurlashib boradi. Masalan sog‘liqni saqlash sohasida, yaxshi jarroh 

bo‘lish uchun birgina tibbiyot bo‘yicha mutaxassislik diplomining o‘zi kifoya 

qilmaydi. Bunda mazkur mutaxassis bajaradigan vazifalarga mos keladigan ilmiy–
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amaliy talablar bilan bir qatorda insoniy sifatlar ko‘proq zarur bo‘ladi. 

Iqtisodiyotda amalga oshirilayotgan islohiy o‘zgarishlar davrida hamma 

narsalarni inson ehtiyojlari va taqdiri bilan muvofiqlashtirish muhimdir. 

Bozor munosabatlari faqat iqtisodiyot va uning ishtirokchisi bo‘lganinsonga 

ta’sir etish bilan bir qatorda, ko‘p jihatdan nazariy tushunchalarga ham mazmunan 

ta’sir qilmoqda. Masalan, «mehnat resurslari», «ishchi kuchi» kabi iqtisodiy 

tushuncha va kategoriyalarning ham ijtimoiy-iqtisodiy ma’nosi birmuncha o‘zgarib 

bormoqda. Bu tushunchalar faqat ilmiy adabiyotlarda emas, balki kundalik 

amaliyotimizda ham keng foydalanilmoqda. Ularga beriladigan turli talqinlar ko‘p 

hollarda ilmiy-amaliy faoliyatning xarakteriga ta’sir etmay qolmaydi. 

«Mehnat resurslari atamasi» sho‘rolar hokimiyatining dastlabki yillarida paydo 

bo‘lgan, undan mamlakatda inson resurslarini boshqarish va undan foydalanish 

samaradorligini oshirish uchun keng foydalanilgan va hozirgacha ham «mehnat 

resurslari» atamasi mehnatga layoqatli aholi uchun ishlatiladi. Mehnatga layoqatli 

aholi – mehnat resurslarini tashkil etib, u tabiiy, moddiy va moliyaviy resurslar bilan 

bir qatorda qat’iy statistik hisobga olinishi iqtisodiyotni markazlashgan usulda 

rejalashtirishning muhim elementlaridan biri sifatida foydalaniladi. 

Rivojlangan mamlakatlardagi kabi O‘zbekiston Respublikasida ham 

mustaqillik yillari Xalqaro Mehnat Tashkiloti tavsiya etgan aholini tasniflash 

tizimiga o‘tildi, unga ko‘ra aholini tizimli taqsimlashda mamlakat mehnat resurslari 

iqtisodiy faol va iqtisodiy nofaol qismlarga ajratiladigan bo‘ldi. 

Moddiy ne’matlar ruhiy fiziologik va aqliy sifatlari bilan ishlab chiqarish yoki 

xizmatlar ko‘rsatishga qodir bo‘lgan mehnatga layoqatli aholining mehnat resurslari 

deb ataladi. 

Mehnat resurslari tarkibiga faqat iqtisodiy faol aholigina emas, shu bilan birga 

hozirgi paytda ishlamayotgan va ish qidirmayotgan mehnatga qobiliyatli shaxslar, 

shu jumladan ishlab chiqarishdan ajralgan holda ta’lim olayotganlar aholi ham 

kiritiladi. Mehnat resurslari iqtisodiyotda mehnat bilan band bo‘lgan, band bo‘lmasa 

ham mehnat qilishlari mumkin bo‘lgan kishilarni qamrab oladi. Boshqacha 

aytganda, mehnat resurslari mehnat qilish imkoniyatiga ega haqiqiy va potensial 

xodimlardir. 

Mehnat resurslari shakllanishini o‘rganishda ularni yosh guruhlari bo‘yicha 

ko‘rib chiqishimiz ham maqsadga muvofiqdir. Kishilarni guruhlarga ajratishda 

ularning yoshi chegaralarini aniqlash asosiy muammo hisoblanadi Bu masalani hal 

etishda huquqiy asoslangan va amalda mavjudlarini ajratish muhim rol o‘ynaydi. 

Bunda inson organizmining nafaqat biologik xususiyatlari, balki mamlakatdagi 

ijtimoiy va iqtisodiy sharoitlar, aholining turmush darajasi, umumiy, o‘rta maxsus 

va oliy ta’lim tizimining holati, o‘rtacha umr davomiyligi va boshqalar ham hisobga 
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olinadi. SHularga asoslangan holda ijtimoiy-iqtisodiy nuqtai nazardan aholini 

yoshiga ko‘ra 6 guruhga bo‘lish mumkin: 

1. Bolalar (0-15 yosh) - mamlakat jami aholisining eng katta qismini tashkil 

etib, ularning aksariyati mehnat jarayonida ishtirok etmaydi. Ammo ushbu guruh 

salmog‘i mehnat salohiyatining kelgusi va istiqbol ko‘rsatkichlarini belgilab beradi. 

CHunki bu qatlamning yuqori chegarasidagi o‘smirlar tez orada mehnat resurslari 

safiga qo‘shiladi. 

2. O‘smir yoshlar (16-24 yosh) - mazkur guruhning katta qismi iqtisodiy nofaol 

aholi tarkibiga kirib, ular maktab, akademik litsey, kollej va oliy o‘quv yurtlarida 

ta’lim olayotgan yoshlar, tug‘ruq ta’tilidagi ayollar hisoblanadi. SHuningdek, ular 

tarkibida iqtisodiyotning qator soha va tarmoqlarida band bo‘lganlari ham mavjud 

bo‘lib, mehnat faoliyati aksariyat hollarda boshlang‘ich ko‘rinishga ega bo‘ladi. 

3. O‘rta yoshlilar (25-30 yosh) - ular o‘zi jismoniy holati va 

imkoniyatlarijihatdan yuqori ko‘rsatkichga ega bo‘lib, mehnatga layoqatli jami 

aholining asosiy qismini qamrab oladi. Bu guruh vakillari aniq hayot yo‘llarini 

tanlab olgan, o‘z oilasiga ega bo‘lgan va jamiyatda ma’lum yutuqqa erishgan 

hisoblanadi. Lekin ularning barchasi ham iqtisodiyotda band bo‘lmaydi, chunki bu 

tarkibda yosh bolali onalar va ayollar ham ko‘pchilikni tashkil etadi. 

4. 31-59 yoshdagi aholi – ushbu guruhdagi aholi yuksak mehnat salohiyatiga 

ega bo‘lib, hayotiy va ish tajribasining yuqori ko‘rsatkichiga erishadi. SHu 

vaqtgacha olgan amaliy ko‘nikma va malakalarini ishlab chiqarish jarayonlariga 

safarbar etadilar hamda mehnat jamoasida alohida o‘rin egallaydilar. Bu toifa 

insonlar yoshlarga o‘rnak va maslakdosh bo‘ladi. Ushbu yosh chegarasidagi 

kishilarning iqtisodiy faollik darajasi boshqalarga nisbatan yuqori hisoblanadi. 

SHuningdek, mazkur qatlamning yuqori qismida pensiya yoshiga etgan ayollar 

hamda mehnat faoliyatini yakunlash taraddudida bo‘lgan erkaklar ham mavjud. 

5. 60 dan 70 yoshgacha bo‘lganlar – bu qatlam vakillari pensiya yoshiga etgan 

aholi hisoblanib, ularning aksariyati pensiyada bo‘ladi. Lekin, ularning orasida o‘z 

ish faoliyatlarini davom ettirayotganlari ham bo‘lib (ayniqsa, erkaklar), ular ham 

butunlay nafaqaga chiqish va mehnat faoliyatini yakunlash arafasida bo‘ladilar. 

6. Keksalar (70 va undan katta yosh) – ularning deyarli hammasi mehnat 

faoliyatidan chetlashgan bo‘ladi. 

O‘zbekiston Respublikasining mehnat qonunchiligiga ko‘ra, aholi mehnat 

layokati bo‘yicha uch guruhga ajratiladi. Jumladan: 

- mehnatga qobiliyatli yoshgacha (0-15 yosh); 

- mehnatga qobiliyatli yoshdagi (16-54 yoshli ayollar, 16-59 yoshli erkaklar); 

- mehnatga qobiliyatli yoshdan kattalar (55 yosh va undan katta ayollar, 60 yosh 

va undan katta erkaklar). 
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2.Mehnat potensiali va uning ijtimoiy-iqtisodiy mazmuni 

Mehnat jarayonining asosiy sharti jamiyatda mehnat potensialining mavjud 

bo‘lishidir. Iqtisodiy adabiyotlarda hozirgacha jamiyatning mehnat potensiali 

tushunchasiga turli qarashlar mavjud bo‘lib, bu tushuncha bilan bog‘liq «mehnat 

resurslari», «ishchi kuchi» tushunchalarini undan farqlash zarurati bo‘lganligi 

sababli ushbu tushunchalar munozarali masala bo‘lib qolmoqda. 

«Potensial» atamasi ilmiy muomalaga bundan 15-20 yil oldin kiritilgan edi. 

Etimologik jihatdan u «yashirin imkoniyatlar, quvvat, kuch» ma’nosini anglatadi. 

«Potensial» tushunchasining ma’nosini keng talqin qilish uni «qandaydir vazifani 

hal etish yoki muayyan maqsadga erishish uchun xarajatga keltirilgan foydalanilgan 

imkoniyatlar, mablag‘lar, zaxira manbai; ayrim shaxs, jamiyat, davlatning muayyan 

sohadagi imkoniyatlaridir», deb qarashdan iboratdir. SHunday qilib, «potensial», 

«potensialli» degan atamalar biron-bir kishida, korxonaning boshlang‘ich mehnat 

jamoasida, umuman, jamiyatda yashirin, lekin hali o‘z imkoniyatlari yoki 

qobiliyatlarini ular hayotining tegishli sohalarida namoyon qilmaganligini bildiradi. 

Agar «mehnat resurslari» va «ishchi kuchi» tushunchalar o‘zida faqatgina miqdoriy 

xususiyatlarni mujassam etsa, bulardan farqli ravishda mehnat potensiali ham 

miqdor, ham sifat ko‘rsatkichlarini o‘z ichiga oladi. 

Ayrim iqtisodchilar mehnat potensialining miqdor ko‘rsatkichlari bevosita 

resurslar miqdoriga teng deb qarab, unga mehnat yoshidagi ishga layoqatli aholi, 

ishlayotgan o‘smirlar va pensionerlarni kiritadilar. 

Mehnat potensialining miqdor ko‘rsatkichlari faqatgina resurslarning faol 

qismi bilan cheklanib qolmaydi. Mazkur miqdorga quyidagi toifa aholi qatlamini 

ham kiritish mumkin: 

-mehnatga layoqatli aholining nofaol qismi; 

-ishlash imkoniyati va istagiga ega barcha guruh nogironlari; 

-mehnatga layoqatli yoshdagi imtiyozli pensionerlar; 

-ishlash xohishini bildirgan o‘smirlar va yoshga doir pensionerlar. 

Ushbu aholi qatlamlariga etarli miqdordagi ish haqi va qulay mehnat sharoitlari 

bilan ta’minlangan ish joylarini taklif etish yoki kasanachilik, uyda o‘tirgan holda 

pullik ishlar va xizmatlarni bajarish, maishiy xizmat ko‘rsatish (kichik 

shohobchalarda) kabi faoliyatlarga jalb qilish yo‘li bilan ularni jamiyatning faol va 

to‘laqonli a’zosiga aylantirish mumkin. Ularning ushbu faoliyatlari esa mamlakatda 

yalpi milliy mahsulot yaratish, ijtimoiy infratuzilmani rivojlantirish, moddiy resurs 

va zaxiralar, ishlab chiqarish quvvatlaridan foydalanish samaradorligini oshirish 

hamda iqtisodiy taraqqiyotga erishishga bevosita ijobiy ta’sir ko‘rsatadi. SHu 

sababli yuqorida sanab o‘tilgan aholi toifalarini mehnat potensialining qo‘shimcha 
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(zaxira) miqdori sifatida e’tirof etish maqsadga muvofiqdir. 

Bundan tashqari, potensialning faol miqdoriga mamlakatimiz hududida mehnat 

faoliyatini amalga oshirayotgan norezidentlarni (immigrantlarni) ham kiritish 

mumkin. Immigrantlarni potensial tarkibiga kiritishning sababi shundaki, ular ham 

mamlakat ishlab chiqarishida (moddiy va nomoddiy sohalarda) ishtirok etadi, 

iqtisodiyot tarmoqlarida o‘z ishchi kuchini namoyon qiladi, aqliy va jismoniy 

salohiyatini safarbar etadi. Garchi, norezidentlar o‘z mehnat faoliyati natijasidan 

olgan daromadlarining asosiy qismini o‘zlari olsalar-da, lekin mamlakat hududida 

o‘z ehtiyojlarini qondirish bilan bog‘liq xarajatlarni (oziq-ovqat, dam olish, uy-joy 

ijarasi, kommunal, transport, uy-ro‘zg‘or), daromad solig‘i va boshqa ijtimoiy 

to‘lovlarni amalga oshiradilar. Bu esa byudjet tushumlari va naqd pul aylanmasida 

o‘z aksini topadi.  

Biroq, O‘zbekiston iqtisodiyotining bugungi holati uchun mazkur toifa ahlining 

ishtiroki u qadar sezilarli bo‘lmasa-da, mamlakatimizda faoliyat ko‘rsatayotgan 

xorijiy elchixona va vakolatxonalari, xalqaro tashkilotlarning hududiy, mintaqaviy 

bo‘limlari, qo‘shma korxonalar, xorij firmalari, dilerlik kompaniyalari, xorij 

korxonasi filial va shu’balari hamda hamkorlik tashkilotlarida norezidentlar mehnat 

va tadbirkorlik faoliyatlarini amalga oshirmoqdalar. Demak, bugungi kunda 

mamlakatimizda immigrantlar xizmati asosan xorijiy ulush yoki tegishlilikka ega 

bo‘lgan korxona va tashkilotlarda kuzatilmokda. SHuningdek, ularning mustaqil 

tarzda mamlakat mehnat bozorida paydo bo‘lishi va o‘z ishchi kuchini namoyon 

etishi kam uchraydigan hodisadir. 

Iqtisodiyoti jadal rivojlangan, sanoat va ishlab chiqarish keng taraqqiy etgan, 

iqtisodiy o‘sish sur’ati talabiga nisbatan kam mehnat potensialiga ega 

mamlakatlarda (AQSH, Kanada, Rossiya, Germaniya, Avstriya, Fransiya, Koreya) 

immigrantlar alohida ahamiyatga ega. Mazkur davlatlarning iqtisodiy 

imkoniyatlaridan unumli foydalanish uchun milliy ishchi kuchining o‘zi etarli emas, 

natijada qo‘shimcha ishchi kuchiga talab paydo bo‘ladi. Bu talab esa o‘z-o‘zidan 

muhojirlar mehnati orqali qondiriladi. Demak, bir so‘z bilan aytganda, mehnat 

potensialida immigrantlar ham o‘z o‘rni va ahamiyatiga ega. 

Mehnat potensialining sifat ko‘rsatkichlarini belgilovchi dastlabki omil, inson 

resurslarining jismoniy holati va sog‘liq darajasihisoblanadi. Xar bir kishi to‘la-

to‘kis hayot kechirish va o‘zi tanlagan mehnat faoliyati sohasida ishlay olishi uchun 

muayyan sog‘liq hamda jismoniy rivojlanish darajasiga ega bo‘lishi kerak. Ushbu 

ko‘rsatkich shaxsning jismoniy imkoniyatlari, quvvati va salohiyatini belgilaydi. 

Aynan ushbu imkoniyatlargina ishlab chiqarishni tashkil etish, samarali boshqarish 

va iqtisodiyotni yuritish uchun asos bo‘lib xizmat qiladi. 

Mehnat potensialini tadqiq etishda ularning tegishlilik xususiyatlariga ko‘ra 
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o‘rganish alohida ahamiyat kasb etadi. CHunki u tegishlilik darajasiga ko‘ra, o‘ziga 

xos xususiyatlarga ega bo‘lib, bir-biridan farqlanuvchi shaxsiy, tarmoq va hududiy 

ko‘rsatkichlar tizimidan iborat. 

Miqdor ko‘rsatkichi xodimlar (asosiy va o‘rindosh) soni, ish kunlari miqdori, 

ish vaqti davomiyligi hamda xodimlarning ishlagan kun va soatlari miqdorida o‘z 

aksini topadi. Mazkur ko‘rsatkichlar orqali korxonaning xodimlar bilan 

ta’minlanganlik darajasi, bajarilgan ish hajmi, bitta xodimning bajargan ishi, 

mahsulot ishlab chiqarishga ketgan vaqt sarfi va mehnat unumdorligi kabilarni 

aniqlash mumkin. 

Sifat ko‘rsatkichlari xodimlarning yosh, jins, ma’lumot, kasb-malaka, tajriba-

ko‘nikma tarkibi bilan ifodalanadi. SHuningdek, xodimlar shtat jadvalining 

ma’muriy, boshqaruv, maxsus, xizmat ko‘rsatuvchi va yordamchi kabi personallarga 

bo‘linishini ham ularning sifat ko‘rsatkichlari deb qarash mumkin. Korxona kadrlari 

tarkibining sifat ko‘rsatkichi qanchalik yuqori bo‘lsa, faoliyati shunchalik darajada 

rivojlanadi. O‘zida oliy ko‘rsatkichli mehnat potensialiga ega bo‘lgan korxona 

yuqori raqobatbardoshlikka ega bo‘ladi. CHunki, tashkilot rivojini aynan malakali 

kadrlar ta’minlaydi. SHu bois bozor iktisodiyoti sharoitida korxonalar ularni ishga 

olish uchun harakat qiladilar va buning uchun o‘zaro «kurashadi»lar. Mazkur 

raqobatda ular qulay mehnat sharoiti va yuqori ish haqini asosiy qurol qilib oladilar. 

Demak, miqdor va sifat ko‘rsatkichlarning o‘zaro uyg‘unligi hamda mutanosibligi 

korxonada unumdorlik va taraqqiyotning bosh omilidir. 

 

 

3. Mehnat potensiali va mehnat resurslarining shakllanishida inson omili 

Ma’lumki, mamlakat mehnat resurslarining mikdoriy o‘zagini inson tashkil 

etadi va mazkur omilning sifat jihatdan takomillashuvi bevosita mehnat 

potensialining shakllanishiga sabab bo‘ladi. Demak, shaxs omili potensial vujudga 

kelishining ham miqdoriy, ham sifatiy asosidir. Kishilik jamiyatining taraqqiyoti 

natijasida iqtisodiy hayotning sub’ekti sifatida odam to‘g‘risida «ishchi kuchi», 

«inson omili», «inson kapitali», «inson resurslari» tushunchalari yuzaga keldi. 

«Omil» iborasi ilmiy-iqtisodiy adabiyotlarda XX asrning 80-yillari o‘rtalarida paydo 

bo‘lib, ilmiy-hayotiy muomalada keng foydalanila boshladi. Ijtimoiy-iqtisodiy 

mazmuniga ko‘ra mazkur atama «resurs»dan farq qilib, unga nisbatan ancha 

kengroq va chuqurroq ma’noni anglatadi. Inson omili o‘zaro bir-biri bilan 

munosabatda bo‘ladigan, turli mavqeni egallagan sinflar va guruhlar tizimidan 

iborat bo‘lib, ularning faoliyati jamiyatning ilg‘or rivojlanishini ta’minlaydi. 

Resurslar omilning ijtimoiy-iqtisodiy tizimlari yig‘indisidan tashkil topgan. 

Inson omiliga shaxsiy sifatlar va uning faolligini belgilovchi ko‘rsatkichlar 
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umumlashmasi sifatida qarash mumkin. Ushbu tushuncha kishining ijtimoiy-

iqtisodiy taraqqiyot jarayonidagi hal qiluvchi rolini ko‘rsatadi. Bunda mazkur omil 

faqat miqdor ko‘rsatkichlari, demografik, tarmoq, kasb va malaka tuzilmalari bilan 

cheklanib qolmay, mehnatga bo‘lgan munosabat darajalarining tashabbuskorlik, 

tadbirkorlik, qiziqishlar, ehtiyojlar, xulq-atvor usullari bilan ham tavsiflanadi. 

Omilni to‘g‘ri yo‘naltirish har qanday jamoa yoki jamiyatni boshqarishning tarkibiy 

qismidir. Biroq, mazkur omil boshqaruvning alohida usullarini talab etadi. 

Birinchidan, kishi intellektga (aql, idrok, zakovatga) ega bo‘lib, ularning tashqi 

muhitga (boshqaruvga) reaksiyasi mexanik tarzda emas, balki hissiyotli, anglab 

etilgan tarzda amalga oshadi. Demak, jamoa bilan inson o‘rtasidagi o‘zaro ta’sir 

ko‘rsatish jarayoni ikki tomonlamadir. 

Ikkinchidan, kishilar doimiy ravishda takomillashib va rivojlanib borishga 

qodir. Inson hayot davomida yoki mehnat jarayonida malaka va kasbiy 

ko‘nikmalarga ega bo‘ladi hamda bular o‘sib boradi. SHuning uchun ham 

xodimlarning doimiy ravishda takomillashish va rivojlanishga moyilligi iqtisodiy 

samaradorlikni oshirishning eng muhim va uzoq davom etadigan manbaidir. 

Uchinchidan,moddiy va tabiiy resurslardan farqli o‘laroq, inson mehnat 

jarayoniga ongli ravishda, muayyan maqsadlarni ko‘zlagan holda kirishadi, ularni 

amalga oshirishda o‘zi ishlayotgan korxona yoki tashkilotdan yordam kutadi. 

Xodimning, shuningdek, korxona va tashkilotning o‘zaro hamkorlikda ishlashdan 

qanoat hosil qilishi birdamlikni davom ettirishning muhim sharti hisoblanadi. 

Inson kapitalining ahamiyati tabiiy resurslar, moddiy boylik va mablag‘lardan 

balandroq CHunki inson kapitallarining yig‘indisi mehnat potensialini tashkil etadi. 

YA’ni, mehnat layoqatiga ega bo‘lish, muayyan tajriba va malakaga ega bo‘lish, 

safarbarlik imkoniyatining vujudga kelishi natijasida inson kapitali potensial 

ko‘rinish kasb etadi. 

Inson kapitalini shakllantirish iqtisodiyot uchun investitsiyakiritish demakdir. 

CHunki mazkur kapitalga sarflangan xarajat bir necha yillar davomida yuqori 

samara beradi. «Inson kapitali» tushunchasi uchun quyidagi xususiyatlar xosdir: 

- inson kapitalini shakllantirish shaxs, korxona, jamiyat va davlatdan salmoqli 

xarajatlar talab etadi; 

ko‘nikmalar layoqat sifatida muayyan zaxira hisoblanadi, ya’ni uni jamg‘arish 

mumkin; 

unga kiritiladigan investitsiyalar uning egasiga kelajakda ko‘proq ijtimoiy-

iqtisodiy samara va daromad olish imkonini yaratadi; 

iqtisodiy qo‘yilmalar kiritish qancha erta boshlansa, u shuncha erta unum bera 

boshlaydi. SHuningdek, sarmoya qancha salmoqli va davomiy bo‘lsa, u shuncha 

yuqori va uzoq vaqt naf keltiradi; 
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uni shakllantirishda «ikki yoqlama ko‘payuvchi samara» o‘z o‘rniga ega. 

Uning mohiyati shundaki, ta’lim jarayonida o‘rganuvchidan tashqari 

o‘rgatuvchining ham qobiliyati va mahorati o‘sib boradi. Natijada har ikkisining 

ham daromadlari oshadi; 

unga kiritiladigan qo‘yilmalarning xarakteri va turi tarixiy, milliy, madaniy va 

an’anaviy xususiyatlar bilan bog‘liq; 

uning moddiy kapitaldan farqi shundaki, u o‘z egasi, ya’ni tirik inson shaxsidan 

ajralmasdir; 

shakllanish manbalaridan qat’i nazar, inson kapitalini qo‘llash va bevosita 

daromadlar olish kishining o‘zi tomonidan nazorat qilinadi; 

inson kapitali jismoniy va ruhiy jihatdan emirilib boradi. Uning emirilishi inson 

organizmi va unga xos psixofiziologik funksiyalarning tabiiy emirilishi (keksayish), 

ikkinchidan bilim va tajribalarning ma’naviy emirilishi (eskirish) darajasi bilan 

aniqlanadi. 

Inson kapitaliga kiritiladigan investitsiyalar sog‘liqni saqlash, umumiy va 

maxsus ma’lumot olish, malaka oshirish, kasbiy tayyorgarlikdan o‘tish, turli axborot 

va ma’lumotlarga ega bo‘lish, ish qidirish, migratsiya, oila qurish, farzand ko‘rish 

va uni tarbiyalash bilan bog‘liq xarajatlar ko‘rinishida bo‘lishi mumkin. Ushbu 

xarajatlardan eng muhimlari salomatlik va ta’lim uchun sarf qilinganlaridir. 

Salomatlikka, uni saqlashga yo‘naltiriladigan investitsiyalar kasallik va o‘limning 

oldini olib, kishining mehnatga layoqatli umrini, inson kapitalining ishlash davrini 

uzaytiradi. Inson salomatligining ahvoli uning tabiiy kapitali bo‘lib, butun umr 

davomida asta-sekin" emirilib boradi. Sog‘liqni saqlash bilan bog‘liq investitsiyalar 

esa mazkur jarayonni yanada sekinlashtiradi. 

 

4. O‘zbekistonda mehnat potensialining shakllanishi va unga demografik 

omillarning ta’siri 

O‘zbekistonning mustaqil davlatga aylanishi iqtisodiy va siyosiy jihatdan tub 

o‘zgarishlarga olib kelib, o‘z navbatida bular mehnat potensialining shakllanishi va 

takror yaratilishi haqidagi ilmiy-iqtisodiy tasavvurlarni qayta o‘rganish, uning 

strukturasiga yangicha yondashuvlarni ishlab chiqish, bu sohadagi ijtimoiy 

munosabatlar tizimini to‘g‘ri yo‘lga qo‘yish zaruratini vujudga qeltirdi. 

«Mehnat resurslarining shakllanishi» tushunchasi ancha vaqtlardan buyon 

ilmiy, iqtisodiy adabiyotlar va statistik amaliyotda qaror topgan bo‘lib, o‘ziga xos 

kasbiy atama sifatida ishlatilib kelinadi. Bunda mehnat resurslarini shakllantirish 

deganda, ularning doimiy ravishda yangilanib turishi tushuniladi. 

Mamlakat mehnat potensiali miqdoriy jihatdan shakllanishining asosi aholi 

harakatlari hisoblanadi. SHu sababli uning shakllanish omillari va sharoitlarini 
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o‘rganishda, avvalambor, aholining takror ishlab chiqaruvchi jarayon bo‘lgan 

mavjud demografik vaziyat tahlil qilinadi. CHunki aynan demografik holatlar 

mehnat potensialining miqdoran shakllanib borishini ta’minlaydi. 

Demografik jarayonlar mamlakatdagi ijtimoiy-iqtisodiy infratuzilma va shart-

sharoitlar ta’sirida amalga oshadi. YA’ni, bunda aholi iste’molchi va foydalanuvchi 

hisoblanib, uning harakatlariga mavjud sharoitlar hamda iste’mol sifati kabi 

ko‘rsatkichlar katta ta’sirga ega. Demografik holatlar natijasida shakllangan mehnat 

potensiali ishlab chiqarishning bosh omili bo‘lib, uning asosida YAMM hamda 

daromadlar yaratiladi, bu esa iqtisodiy ravnaq demakdir. Iqtisodiy taraqqiyot ishlab 

chiqarish, infratuzilma va shart-sharoitlarning rivojlanishi hamda takomillashuviga 

olib kelsa, daromadlar esa aholi farovonligining asosi hisoblanadi. 

Demografik jarayonlar, ya’ni aholi sonining qo‘payishi, o‘sish xususiyatlari va 

sur’ati, tug‘ilish darajasining o‘zgarishi, o‘lim darajasi, kishilarning yosh-jins 

tarkibi, nikohda bo‘lish, avlodlar almashinuvi; uzoq yoqi qisqa umr ko‘rish, 

jismoniy balog‘at va oila tarkibi kabilar butun jamiyat rivojlanishi bilan o‘zaro uzviy 

aloqadadir. Ular jamiyat taraqqiyotiga bog‘liq bo‘lib, bevosita ta’sir o‘tkazadi. U 

yoki bu davlatlarda ijtimoiy-iqtisodiy o‘zgarishlar kechishini osonlashtiradi yoki 

qiyinlashtiradi. SHuning uchun ham aholi sonining o‘zgarishiga aloqador 

muammolar, uning hududiy joylashuvi va iqtisodiyotga tatsiri turli fan vakillari – 

iqtisodchilar, demograflar, sotsiologlar, geograflar, huquqshunoslar, tibbiyotchilar 

diqqatini doimo jalb etib keladi. 

Demografik vaziyat har doim o‘ziga xos xususiyatga ega bo‘lib, aholining 

tabiiy va mexanik (migratsion) harakatlarida namoyon bo‘ladi. Mamlakatimizda bu 

jarayonlar murakkab ko‘rinishga ega bo‘lib, tug‘ilishning nisbatan yuqoriligi va 

unga mos ravishda aholi tabiiy o‘sishining tezkor sur’ati bilan izohlanadi. 

O‘zbekiston Respublikasi aholisining umumiy soniga ko‘ra, Markaziy Osiyo 

davlatlari ichida birinchi, MDH tarkibiga kiruvchi mamlakatlar o‘rtasida esa 

uchinchi (Rossiya va Ukrainadan so‘ng) o‘rinni egallaydi. SHu jihatdan olganda, 

O‘zbekiston yaqin xorijiy mamlakatlar o‘rtasida etakchi o‘rinlardan birini egallaydi. 

YUrtimizda aholi sonining ko‘payishi bir qancha sabablar – tarixiy, ijtimoiy, 

iqtisodiy, ayniqsa, respublika uchun xos bo‘lgan demografik omillar ta’sirida yuz 

bermokda. O‘z navbatida: bular ham bir-biri bilan bevosita bog‘langan. 

Vaziyatni tahlil qilish, odatda, asosiy demografik darajalarni o‘rganishdan 

boshlanib, ular ichida aholi soni ko‘rsatkichi ko‘proq ahamiyatga ega. 

XX asr boshida O‘zbekiston hududida atigi 3,9 mln. kishi yashagan bo‘lsa, 

butungi kunga kelib, ya’ni o‘tgan 100 yildan sal ko‘proq vaqt mobaynida aholi 6,8 

baravar ko‘paydi va ushbu ko‘rsatkich hozirda 26,5 mln. kishini tashkil etmokda 

Mamlakatimizda demografik jarayonlarning murakkab ko‘rinishiga sabab 
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bo‘lgan omillardan biri sifatida aholining respublika hududlari bo‘ylab notekis 

taqsimotini ko‘rsatish mumkin. Kishilarning turli mintaqalarda turlicha miqdor va 

zichlikda joylashuvi o‘ziga xos muammo hisoblanib, bu holat mamlakatning tarixiy, 

jug‘rofiy va tabiiy-iqlimiy xususiyatlari hisobiga yuzaga kelgan. 

Respublikada keyingi yillardagi aholining migratsiya harakatlari ularning 

nisbatan sanoatlashgan shaharlar va yaqin xorijiy mamlakatlarga ish izlab borishlari 

bilan asoslanadi. CHunki bu vaqtga kelib ortiqcha ishchi kuchi mavjud va ishsizlik 

yuqori bo‘lgan hududlardagi kishilar o‘zlariga munosib ish topish va yuqori mehnat 

daromadini qo‘lga kiritish maqsadida o‘z yashash joylarini tark eta boshladilar. 

Mazkur ko‘rsatkich 2001 yildan boshlab ko‘tarilib borib, 2005 yilda 107,0 ming 

kishini tashkil etdi. 

Mamlakatning jami migratsiya qoldig‘i miqdorida Qoraqalpog‘istonning 

ulushi yuqori bo‘lib, mazkur vaziyatni noqulay ekologik muhit natijasida aholi 

sog‘lig‘ining yomonlashuvi, o‘lim sonining oshishi, turmush darajasining pasayishi 

va ishsizlikning yuqori ko‘rsatkichi kabi holatlar keltirib chiqargan. 

Toshkent, Farg‘ona, Samarqand, Andijon, Namangan, Qashqadaryo va 

Surxondaryo viloyatlarida ham aholining migratsion harakatlanish sur’ati yuqori 

bo‘lib, ushbu hududlardagi demografik jarayonlarning murakkab ko‘rinishga egaligi 

va unga bog‘liq ravishda mehnat bozorining yuqori bosimli holati, ya’ni ishchi kuchi 

taklifining unga bo‘lgan talab mikdoridan oshib ketishi va ish o‘rinlarining 

etishmasligi natijasida yuz bermoqda. 

Demografiya va migratsiya harakatlari bevosita aholining soniga ta’sir 

qilibgina qolmay, uning yosh va jins tuzilmasidagi o‘zgarishlariga ham sabab 

bo‘ladi. Kishilar yosh va jins tarkibi mehnat potensialining ham mikdor, ham sifat 

jihatdan shakllanishining bosh omillaridan biri bo‘lib xizmat qiladi. Bu 

o‘zgarishdagi eng muhim natijalardan biri – uning mehnatga yaroqli qismidagi 

o‘zgarishlar hisoblanadi. Ishga layoqatli yoshdagi aholi nisbiy va mutlaq 

ko‘rsatkichlarining o‘zgarishi mehnat resurslari shakllanishi va u orqali mamlakat 

iqtisodiy taraqqiyoti sur’atlariga katta ta’sir ko‘rsatadi. CHunki aholi tarkibida 

yoshlar salmog‘ining yuqori ulushi jamiyatning salohiyati demakdir. 

 

5. Mehnat resurslari va ulardan foydalanish yo‘llari 

«Mehnat resurslarining shakllanishi» tushunchasi ancha vaqtlardan buyon 

iqtisodiy adabiyotlar va statistika amaliyotida qaror topgan bo‘lib, o‘ziga xos tor 

kasbiy atama sifatida qo‘llanib kelinadi. Bu tushunchaning nimadan iborat ekanligi 

haqida umumiy tarzda qabul qilingan, munozara talab qilmaydigan tasavvur yo‘q. 

Biz esa «mehnat resurslarini shakllantirish» deganda mehnat resurslarining doimiy 

ravishda yangilanib turishi tushuniladi, deb hisoblaymiz. 
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Aftidan, «takror ishlab chiqarish» «shakllanish» so‘ziga qaraganda to‘g‘riroq 

bo‘lardi. Lekin, odatiy bo‘lib qolgan hamda barqaror bo‘lib borayotgan atamalardan 

voz kechish ham to‘g‘ri bo‘lmasa kerak. Buning ustiga «shakllanish» atamasi 

aholining takror ishlab chiqarilishi bilan mehnat resurslarining takror ishlab 

chiqarilishi o‘rtasida, muhim farqlar mavjudligi haqida ilmiy fikrlar borligini ham 

e’tirof etishimiz zarur. 

Mehnat resurslari qanday shakllanishini aniqlash uchun biz birinchidan, 

mehnat resurslarini uchta yirik yosh guruhlari bo‘yicha – mehnatga layoqatli 

kishilar, mehnatga layoqatli kishilardan yoshroq va mehnatga layoqatli yoshdan 

kattaroq kishilar, ikkinchidan, har bir guruh aholi soni va uning o‘zgarishi ta’sir 

qiluvchi omillar, uchinchidan, mehnat resurslari va aholining o‘zgarishdagi tabiiy 

va mexanik o‘zgarishdagi umumiy va o‘ziga xos tomonlarni ko‘rib chiqishimiz 

lozim. 

Mehnat resurslarining aksariyat ko‘pchilik qismini mehnatga layoqatli 

yoshdagi mehnatga qobiliyatli aholi tashkil etadi. Mehnat qilishga layoqatli yoshdan 

katta kishilar, ishlovsi pensionerlar va amalda «nol» vazifasini bajaruvchi shaxslar, 

mehnatga layoqatli yoshdan kichik kishilar, ishlovchi o‘smirlar mehnat 

resurslarining salmog‘ida u darajada sezilarli rol o‘ynamaydi. 

Mehnatga layoqatli yoshdagi mehnatga qobiliyatli aholi. Mehnat resurslari 

tarkibiga I va II guruhdagi ishlamaydigan nogironlar kirmasligini esda tutgan holda 

dastlab biz mehnat qilishga layoqatli yoshdagi aholini, so‘ngra uning mehnat 

kilishga qobiliyatli qismini ko‘rib chiqamiz. 

Mehnatga layoqatli yoshdagi kishilarning ma’lum qismini sira ishlamagan yoki 

sog‘ligi yomon bo‘lganligi uchun ishlashdan to‘xtagan kishilar tashkil etadi. Bu 

o‘rinda gap I va II guruh nogironlari haqida bormoqda, davlat ularni pensiya bilan 

ta’minlab turadi. Bu kishilar mehnat resurslari tarkibiga kiritilmaydi. Biroq I va II 

guruh nogironlarining ayrimlari (agar ishlab chiqarishda qulay sharoitlar yaratilsa) 

ishlashlari mumkin. SHuning uchun ham mehnatga layoqatli yoshdagi ishlashi 

mumkin bo‘lgan davlat tomonidan pensiya yoshi belgilangan yoshgacha fuqarolar 

mehnat resurslariga kiradi (I va II guruh nogironlaridan ishlamaydiganlari bundan 

mustasnodir). Mehnatga layoqatli yoshdagi aholi orasida ishlamaydigan 

nogironlarning soni nisbatan kamroq va nisbatan barqarordir. 

Mehnatga layoqatli yoshdagi fuqarolar butun aholining bir qismi bo‘lib, 

ularning soni demografik omil ta’sirida o‘zgarib turadi. Ularning qancha bo‘lishi 

tegishli yoshlardagi o‘lim darajasiga bog‘liq. Bu, jumladan, mehnat qilish yoshiga 

etgan yoshlar bilan pensiya yoshiga etgan fuqarolar soni o‘rtasidagi nisbatga ham 

bog‘liq. O‘lim qanchalik kam bo‘lsa va mehnat qilish yoshiga etgan fuqarolar bu 

yoshdan chiqqan kishilarning o‘rtasidagi farq qanchalik yuqori bo‘lsa, mehnat qilish 
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qobiliyatiga etgan kishilar soni shunchalik ko‘p bo‘ladi yoki aksincha. 

Respublikamiz tarixining o‘ziga xos xususiyatlari mehnat qilishga layoqatli 

yoshdagi kishilar soni dinamikasiga kuchli ta’sir qildi. Mehnatga qobiliyatli 

yoshdagi aholidan mehnat qilish yoshidagi mehnatga layoqatli aholiga o‘tish uchun, 

biz bu yoshdagi I va II guruh nogironlaridan ishlamaydigan kishilarning toifasini 

ko‘rib chiqishimiz kerak. 

Boshqa teng sharoitlarda I va II guruh nogironlari qancha ko‘p bo‘lsa, ular 

orasida ishlamaydiganlari ham shunchalik ko‘p bo‘ladi. I va II guruh barcha 

nogironlarning soni kishilarning sog‘ligi bilan bog‘liq shart-sharoitlar majmui 

ta’sirida qaror topadi. Bu majmuaning odamlar qanday ovqatlanishi, qanday suv 

ichishi, qanday havodan nafas olishi, qanday dam olishi, tibbiyot ularni qanday 

davolashi, mehnat sharoiti qanchalik shinam va havosiz ekanligi kabi omillar bilan 

bog‘liqligini hisobga olish zarur. Har qanday davlat nogironlarning iloji boricha 

kamroq bo‘lishi, nogironlar orasida esa ishlovchilar ko‘proq bo‘lishini istaydi. 

Mamlakatimizda boshqa mamlakatlardagi kabi ish beruvchilar, nogironlarga ish 

o‘rinlari ajratuvchilar rag‘batlantirilgandi. Davlatning nogironlar mehnatidan 

manfaatdorligi iqtisodiy va ijtimoiy ahamiyatga egadir. Iqtisodiy ahamiyati shundan 

iboratki, byudjet mablag‘lari hisobidan kun ko‘ruvchi qaramoqdagilar kamroq 

bo‘lishi kerak. Ijtimoiy ahamiyati shundan iboratki, inson uchun (jismoniy yoki 

ruhiy buzilishlar bilan bo‘lsa ham) o‘zining jamiyatga foydali ekanligini his qilishi 

ham muhimdir. SHu bilan birga, muayyan miqdorda mablag‘ topib turishga intilish 

o‘zining hayot bilan baravar odim tashlash istagini ham nazardan qochirmaslik 

kerak. 

Ishlamaydigan nogironlar sonining bo‘lajak dinamikasi kishilar turmush 

darajasining yaxshilanib borishi va ishlab chiqarish texnologiyasining xodimga, 

ayniqsa, xizmat ko‘rsatish sohasida moslashib borishga hal qiluvchi darajada 

bog‘liqdir. Mehnatga qobiliyatli aholi orasida ishlamayditan nogironlar miqdorining 

kamayib borishi mehnat sohasini rivojlantirishning barqaror tamoyilini tashkil etadi, 

deb hisoblash ancha to‘g‘riroq bo‘ladi. 

Ishlaydigan o‘smirlar. Ishlaydigan o‘smirlar sonini belgilab beradigan barcha 

omillar orasida, avvalo, demografik omilni qayd qilib o‘tamiz. Bunda o‘smirlarning 

hammasi nazarda tutiladi. SHu bilan birga, 14-15 yoshli o‘smirlarga e’tibor 

qaratiladi, chunki ular kichik yoshdagi xodimlarning anchagina qismini tashkil etadi. 

Mamlakatda bunday o‘smirlar qanchalik ko‘p bo‘lsa, mehnat resursla-rining shu 

qismi boshqa sharoitlarda ham ko‘proq bo‘ladi. Ishlaydigan o‘smirlar soniga 

ijtimoiy-iqtisodiy omillar ko‘proq ta’sir qiladi, ular orasida oilalarning farovonligi 

va iqtisodiyotning ehtiyoji muhim o‘rin tutadi. 

Mamlakatimiz va boshqa mamlakatlarning tarixiy tajribasi shundan dalolat 
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beradiki, farovonlik darajasi va ishlovchi o‘smirlar soni bir-biriga teskari 

bog‘liklikda bo‘ladi: farovonlik qanchalik yuqori bo‘lsa, o‘smirlar shunchalik 

kamroq ishlaydilar va aksincha bo‘ladi. SHu bilan birga, bu bog‘liqlik vaqt o‘tishi 

bilan yuksalib boradi. 

Iqtisodiyotning o‘smirlar mehnatiga bo‘lgan ehtiyoji ishlab chiqarish va xizmat 

ko‘rsatish sohalarining murakkablashib borishi bilan qonuniy ravishda pasayib 

boradi – mehnat faoliyati sohasida kengayadi. Bunda yaxshi ma’lumot darajasi, kasb 

tayyorgarligi zarur bo‘ladi. 

Mamlakatimizda bozor iqtisodiyoti shart-sharoitlari asosida islohiy 

o‘zgarishlar boshlanishi bilanoq vaziyat keskin o‘zgardi, bu hol kishilarning 

erkinligi ortishi bilan bog‘liq bo‘lib, ularga tobora ko‘proq imkoniyatlar berila 

boshladi, ular o‘z taqdirlari bilan o‘zlari xohlaganlaricha shug‘ullana boshladilar. 

Ko‘plab oilalarning moddiy ahvoli og‘ir ekanligi ham o‘z ta’sirini ko‘rsatdi. 

Qo‘shimcha daromad ishlash uchun yoshlar ham, kattalar ham harakatga tushib 

qoldilar, bunga iqtisodiyotdagi vaziyat majbur qilgan edi. Har xil mayda-chuyda 

xizmatlarni bajarib, xususan, mayda chakana savdo bilan shug‘ullanib pul 

ishlashning ko‘p imkoniyatlari paydo bo‘ldi. Bu erda shiddat bilan vujudga kelgan 

ish o‘rinlari asosan o‘smirlar bilan to‘ldi. 

Kelgusida o‘smirlarning mehnat resurslaridagi ulushi o‘smir fuqarolarning 

aqliy va jismoniy rivojlanishiga zarar etkazmagan holda ular mehnatidan 

ehtiyotkorona foydalanish imkonini beradi. 

Ishlaydigan pensionerlar. Ishlovchi pensionerlar soni ham demografik omil 

ta’siri ostida qaror topadi – bu erda shunday bog‘liqlik bo‘ladi: pensiya yoshidagi 

kishilar qancha ko‘p bo‘lsa, shu yoshdagi ishlovchilar ham ko‘p bo‘ladi. 

Xilma-xil ijtimoiy omillar orasida pensionerlarning mehnat faolligiga ancha 

ko‘proq ta’sir qiluvchi asosiy omillarni qayd qilib o‘tamiz. Pensiyaning miqdori 

jiddiy ravishda ta’sir qiladi. Ayni bir xil miqdordagi pensiya birovlarga etadi, 

boshqalarga esa etmaydi, shu sababdan inson mehnat qilishga intiladi. YAna 

shunday mehnatga rag‘batlantiruvchi qo‘shimcha omil ham borki, bunday katta 

yoshdagi kishi ish haqi bilan bir qatorda pensiya olish huquqiga ham ega. 

Pensionerlar mehnatining zarur shartlaridan biri korxona, muassasa va 

tashkilotdagi o‘zgarishlarga moslashuvchanlik, yangi ishni o‘zlashtirishga tayyorlik, 

ba’zan yashash joyini o‘zgartirish va shu kabilardir. Bozor iqtisodiyoti katta 

yoshdagi kishilarning harakatchanligiga ancha yuqori talablar qo‘yadi. Bozor 

munosabatlarining ruhidan shu narsa kelib chiqadiki, har bir kishining farovonligi, 

avvalo, uning o‘zi, tashabbuskorligi, har qanday yangilikka «javob berish» va 

samarali mehnat qilishidan iboratdir. 

Ijtimoiy omillar orasida katta yoshdagi kishilarning ma’lumot darajasi va 
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sog‘lig‘i ham muhim o‘rin tutadi. Bu omillarning qanday ta’sir qilishi yaqqol 

ko‘rinib turadi va tushuntirishlarni talab qilmaydi. 

Nihoyat, pensionerlarning bir qismi o‘zini ishda namoyon qilishni ma’qul 

ko‘radi va ishdagina o‘zining jamiyatga kerakli ekanligini his kiladi, ko‘p yillar 

birga ishlagan o‘rtoqlari bilan jamoada qolishni istaydi. 

Ijtimoiy omillar kishilarning ehtiyojlari bilan bog‘langan bo‘ladi yoki ularning 

qandaydir xislatlarini aks ettiradi. Iqtisodiy omillar ishlab chiqarish ehtiyojlari va 

xodimlar xizmat ko‘rsatish sohalarini ifodalaydi. Ulardan ikkitasini ko‘rib chiqamiz. 

«Mehnat resurslarini taqsimlash» deganda resurslarning xalq xo‘jaligida 

ishlaydigan qismlari va ishlamaydigan qismlari tushuniladi. O‘z navbatida, 

ishlamaydigan qism mehnat qilish qobiliyatiga ega bo‘lgan yoshdagi o‘quvchilar va 

shaxsiy yordamchi xo‘jalik ishlarini bajarish bilan shug‘ullanuvchilar, harbiy 

kuchlar safida xizmat qilayotganlar, ishsizlar, shuningdek hech bir erda 

ishlamaydiganlar, o‘qimaydiganlar va ish qidirmaydiganlarga bo‘linadi. 

 

6. Mehnat resurslari balansini tuzish va ishga joylashishga  

muhtoj shaxslarni aniqlash 

Ushbu muammolarni hal qilishda mehnat potensialini shakllantirish, 

taqsimlash va ishga joylashish borasidagi real ehtiyojni aniqlash imkonini beradigan 

samarali usuldan foydalanib, ularning safarbarlik holatini hisobga olishni 

takomillashtirish muhim ahamiyatga ega. Buning uchun esa mehnat resurslari 

balansini tuzish va uni tahlil qilish maqsadga muvofiqdir. Mehnat resurslari 

balansimehnat resurslari mavjudligi va ularning iqtisodiyot tarmoqlari va iqtisodiy 

faoliyat turlari bo‘yicha taqsimlanishini tavsiflovchi ko‘rsatkichlar tizimidir. 

Mazkur balans hisobot va prognoz ko‘rinishlarda tuziladi. Mehnat 

resurslarining hisobot balansi mehnat resurslarining amaldagi ko‘rsatkichlari va 

ularning hisobot davrida (yilda) taqsimlanishi bo‘lib, u hisobot yilida o‘tkazilgan 

monitoring natijalari asosida ishlab chiqiladi. Prognoz balansda esa mehnat 

resurslaridan foydalanish holati tahlil qilinib, ijtimoiy-iqtisodiy rivojlanish 

vazifalarini hisobga olgan holda tuziladi. 

Mehnat resurslari balansi ikki qism – resurslar va taqsimlash qismlaridan iborat 

bo‘lgan ko‘rsatkichlar tizimidir. Birinchi qism mavjud mehnat resurslarini hamda 

ularni shakllantirish manbalarini ko‘rsatadi. Ikkinchi qism mehnat resurslarining 

iqtisodiy faol hamda iqtisodiy nofaol shaxslarga taqsimlanishini ko‘rsatadi. 

Mehnat resurslari balansini tuzish hamda ishga joylashishga muhtoj shaxslarni 

aniqlash chog‘ida asosiy axborot manbalari davlat statistikasi ma’lumotlari, 

ma’muriy hisobga olish (masalan, mehnat va aholini ijtimoiy muhofaza qilish 

organlari, uy xo‘jaliklari, xodimlar ro‘yxatlari) turlari, shuningdek ish bilan bandlik 



83 

 

masalalari yuzasidan ishchi kuchini tanlab tekshirishdan iborat. Ushbu xilma-xil 

manbalar ulardagi axborotning xususiyati va mazmuni, ma’lumotlarni to‘plash 

shakllari va usullari bo‘yicha bir-biridan farq qilishi mumkin. 

Tanlanma monitoring ma’lumot to‘plash vositalari orasida eng moslashuvchan 

usuldir. Uning natijalariga qarab, mehnat resurslarining shakllanishini, ish bilan 

bandlar, ishsizlar, iqtisodiy nofaol aholi sonini ko‘rsatuvchi ma’lumotlarni olish, 

shuningdek zaruratga qarab, tushunchalar, ta’riflar va savollarni o‘zgartirish yoki 

maydalash mumkin. Bu esa, ayrim aholi guruhlari ishchi kuchida ishtirok etishining 

turli shakllarini aniqlash imkonini beradi. Ishchi kuchini tekshirib chiqish faqat 

ishlayotganlarni emas, balki vaqtincha ish bilan band bo‘lmaganlarni ham qamrab 

olganligi, u mehnat resurslari va ularning taqsimlanish tuzilmasi haqida to‘la-to‘kis 

tasavvur hosil qilish imkonini beradi. 

Mehnat resurslarining hisobot balansi har qaysi yil va uning davrlari 

yakunlariga qarab, respublika va uning hududlari bo‘yicha tuziladi. 

O‘zbekiston Respublikasida 2007 yilning 1 iyuligacha amal qilib kelgan 

mehnat resurslari balansi shakli Vazirlar Mahkamasining 2002 yil 31 yanvardagi 

«Aholini ish bilan bandligini hisobga olish tizimini takomillashtirish to‘g‘risida»gi 

42-sonli Qarori bilan qabul qilingan bo‘lib, mazkur balans Prezident farmon va 

qarorlari asosida mamlakatda ish bilan bandlikning yangi noan’anaviy shakllarining 

(uy mehnati, kasanachilik, oilaviy biznes, shaxsiy yordamchi xo‘jaliklarda qoramol 

etishtirish, xizmat ko‘rsatish va servis) paydo bo‘lishi natijasida o‘z qamrovini 

yo‘qotdi. SHuningdek, mazkur metodika respublika aholisi va uy xo‘jaliklari 

statistikasini yuritish va ularning ijtimoiy-iqtisodiy faoliyatlari monitoringini 

amalga oshirishda xalqaro standartlar va yangi talablarga javob bermay qo‘ydi. 

SHundan kelib chiqqan holda 2007 yil 24 mayda Vazirlar Mahkamasining 

«Ishga joylashtirishga muhtoj ish bilan band bo‘lmagan aholini hisobga olish 

metodikasini takomillashtirish to‘g‘risida»gi 106-sonli Qarori qabul qilindi va unga 

muvofiq joriy yilning 1 iyulidan boshlab «Ishga joylashtirishga muhtoj mehnat bilan 

band bo‘lmagan aholini hududlar bo‘yicha hisoblab chiqish» Metodikasi amaliyotga 

tatbiq etildi. Metodika Xalqaro mehnat tashkiloti tomonidan belgilangan 

normalardan kelib chiqqan holda ishlab chiqilgan hamda O‘zbekiston 

Respublikasining ish bilan ta’minlash va mehnat bozorining o‘ziga xos 

xususiyatlarini hisobga oladi. Unda «ishga joylashtirishga muhtoj mehnat bilan band 

bo‘lmagan aholi» tushunchasi xalqaro standartlarda nazarda tutilgan «ishsizlar» 

tushunchasiga teng deb qaraladi. 

Mazkur metodikaga ko‘ra: 

1. Ishga joylashtirishga muhtoj shaxslar soni mehnat resurslari sonidan mehnat 

bilan bandlar soni va iqtisodiy faol bo‘lmaganlar sonini chiqarib tashlagan holda 
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quyidagi formula bo‘yicha aniqlanadi: 

MM = MRA-B-INF, 

bunda:MM – ishga joylashtirishga muhtoj aholi (ishsizlar); 

MR – mehnat resurslari; 

B – ish bilan bandlar; 

INF – iqtisodiy faol bo‘lmagan aholi. 

2. Mehnat resurslari soni mehnatga layoqatli yoshdagi aholi soni va 

mehnatga layoqatli yoshdan kichik va katta yoshdagi ishlovchilar soni yig‘indisi 

sifatida quyidagi formula bo‘yicha aniqlanadi: 

MR = MLA + IO‘P, 

bunda: MR – mehnat resurslari;  

MLA – mehnatga layoqatli yoshdagi aholi;  

IO‘P – ishlayotgan o‘smirlar va pensionerlar. 

3. MLA soni mehnatga layoqatli yoshidagi aholi (16 yoshdan 60 

yoshgacha bo‘lgan erkaklar va 16 yoshdan 55 yoshgacha bo‘lgan xotin-qizlar) 

sonidan mehnatga layoqatli yoshdagi I va II guruh nogironlari, shuningdek imtiyozli 

shartlarda pensiya olayotgan mehnatga layoqatli yoshdagi shaxslar sonini chiqarib 

tashlash yo‘li bilan aniqlanadi: 

MLA = E(16-60) + X(16-55) - Nog - Pi, 

bunda:E(16-60) – 16 yoshdan 60 yoshgacha bo‘lgan erkaklar;  

X(16-55) – 16 yoshdan 55 yoshgacha bo‘lgan xotin-qizlar;  

Nog – mehnatga layoqatli yoshdagi I va II guruh nogironlari;  

Pi – imtiyozli shartlarda pensiya olayotgan mehnatga layoqatli yoshdagi 

pensionerlar. 

4. Mehnat bilan bandlar soni quyidagi formula bo‘yicha hisoblab 

chiqiladi: 

IT = ITr + ITnr + MM, 

bunda:ITr – iqtisodiyotning rasmiy sektorida ishlovchilar;  

ITnr – iqtisodiyotning norasmiy sektorida ishlovchilar; 

MM – migrant mehnatchilar – xorijda ishlayotgan O‘zbekiston Respublikasi 

rezidentlari, ularning mazkur mamlakatda ro‘yxatgaolingan yoki olinmaganligidan 

qat’i nazar. 

1. Rasmiy sektorda band bo‘lganlar davlat statistika hisoboti ma’lumotlari 

bo‘yicha aniqlanadi va hisoblab chiqiladi hamda quyidagilardan iborat bo‘ladi: 

yollanib (mehnat shartnomasi bo‘yicha), shu jumladan saylanadigan 

lavozimlarda ishlayotgan doimiy, vaqtinchalik va mavsumiy xodimlar; 

harbiy xizmatchilar, ichki ishlar organlari va boshqa tashkilotlar xodimlari; 

kooperativlar va shirkatlar a’zolari; 
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xususiy korxonalar egalari (ish beruvchilar), shu jumladan fermerlar; 

yuridik shaxs bo‘lmasdan tadbirkorlik faoliyati bilan shug‘ullanuvchi shaxs 

sifatida rasman ro‘yxatga olingan fuqarolar; 

yuridik shaxs sifatida ro‘yxatdan o‘tkazilgan dehqon xo‘jaliklari a’zolari 

hamda shaxsiy yordamchi xo‘jaliklar va dehqon xo‘jaliklarida qoramol o‘stirish 

bilan band bo‘lgan shaxslar; 

nodavlat notijorat tashkilotlari xodimlari. 

2. Norasmiy sektorda band bo‘lganlar sonini aniqlash va hisoblab chiqish. 

Xalqaro mehnat tashkiloti normalaridan kelib chiqib hamda Davlat statistika 

qo‘mitasining hisobga olish va tasniflash amaliyotiga muvofiq iqtisodiyotning 

norasmiy sektorida band bo‘lganlar jumlasiga ijtimoiy sug‘urta va soliq organlarida 

hisobga turmagan quyidagi shaxslar kiradi: 

yuridik shaxs sifatida ro‘yxatdan o‘tkazilmagan dehqon xo‘jaliklari a’zolari; 

uyda pulli xizmatlar ko‘rsatish bilan band bo‘lgan shaxslar (enagalar, uy 

xizmatchilari, uy oshpazlari, avtomobil haydovchilar, qorovullar); 

jismoniy shaxslarda haq olib ishlovchi shaxslar; 

oila boshliqlariga ularning tadbirkorlik faoliyatida yordam beruvchi oila 

a’zolari; 

tegishli ro‘yxatdan o‘tmay ishlovchi tadbirkorlar.  

Iqtisodiyotning norasmiy sektorida ish bilan band shaxslar soni mehnat 

organlari tomonidan bandlik masalalari bo‘yicha har chorakda amalga oshiriladigan 

o‘rganib chiqish asosida aniqlanadi. 

Iqtisodiyotning norasmiy sektorida ish bilan band aholi sonini aniqlash uchun 

bandlik masalalari bo‘yicha tanlab o‘rganib chiqish ma’lumotlari asosida: 

a) iqtisodiyotning norasmiy sektorida faoliyatning tegishli turlari bilan 

shug‘ullanuvchi shaxslar sonining mehnatga layoqatli yoshdagi so‘rab 

chiqilganlarning umumiy sonidagi salmog‘i quyidagi formula bo‘yicha aniqlanadi: 

SCHSi = SSi: SS x 100, 

bunda:SCHSi – iqtisodiyotning norasmiy sektorida faoliyatning aniq turi bilan 

shug‘ullanuvchi so‘rab chiqilganlar salmog‘i; 

SSi – iqtisodiyotning norasmiy sektorida faoliyatning aniq turi bilan 

shug‘ullanuvchi so‘rab chiqilganlar soni; 

SS – mehnatga layoqatli yoshdagi so‘ralganlar soni, hammasi; 

b) olingan salmoq ko‘rsatkichi bo‘yicha iqtisodiyotning norasmiy 

sektorida faoliyatning aniq turi bilan shug‘ullanuvchi aholi sonining hisobi quyidagi 

formula bo‘yicha aniqlanadi: 

ITNPi = MLA x SCHSi / 100, 

bunda:ITNPi – iqtisodiyotning norasmiy sektorida faoliyatning aniq turi bilan 



86 

 

shug‘ullanuvchilar soni; 

MLA – mehnatga layoqatli yoshdagi mehnatga layoqatli aholi soni. 

v) iqtisodiyotning norasmiy sektorida ish bilan bandlarning umumiy sonini 

aniqlash uchun faoliyatning har bir aniq turi bo‘yicha ITNR to‘g‘risidagi 

ma’lumotlar jamlanadi: 

ITNR = Z1iITNR1i, 

bunda:ITNR – iqtisodiyotning norasmiy sektorida ish bilan bandlar soni, 

hammasi. 

3. Mehnat faoliyatini xorijda amalga oshirayotgan shaxslar sonini aniqlash. 

Mehnat faoliyatini xorijda amalga oshirayotgan shaxslar soni quyidagi tartibda 

bosqichma-bosqich aniqlanadi: 

Birinchidan,ishga joylashtirishga muhtojlarni aniqlash maqsadi uchun mehnat 

organlari tomonidan mehnat emigratsiyasi bo‘yicha savolnomaga muvofiq, mehnat 

bilan bandlik masalalari bo‘yicha o‘rganishlarni o‘tkazish paytida migrant 

mehnatchilar sifatida xorijda turganlar soni aniqlanadi. Buning uchun: 

a) uy xo‘jaliklarini mehnat bilan bandlik masalalari bo‘yicha (mehnat 

emigratsiyasi moduliga binoan) har choraqdagi o‘rganishlar ma’lumotlari asosida 

mehnat faoliyatini xorijda amalga oshirayotgan shaxslarning so‘ralganlar umumiy 

sonidagi salmog‘i quyidagi formula bo‘yicha aniqlanadi: 

MMS = KMMS / SS x100, 

bunda:MMS – migrant mehnatchilarning so‘ralganlarning umumiy sonidagi 

salmog‘i; 

KMMS – mehnat faoliyatini amalga oshirish uchun xorijga ketgan shaxslarning 

(migrant mehnatchilarning) mehnat bilan bandlik masalasi bo‘yicha uy xo‘jaliklarini 

o‘rganish davomida aniqlangan soni; 

SS – mehnatga layoqatli yoshdagi so‘ralganlar soni, hammasi. 

Izoh. Xorijdagi migrant mehnatchilarning uy xo‘jaliklarini o‘rganishda 

bevosita qatnaishasligini (so‘rov paytida bo‘lmasligini) hisobga olib, ushbu shaxslar 

soni to‘g‘risidagi ma’lumotlar so‘ralayotgan uy xo‘jaliklari vakolatli a’zolaridan 

so‘ralgan holda olinadi. 

b) migrant mehnatchilarning so‘ralganlarning umumiy sonidagi salmog‘i 

bo‘yicha migrant mehnatchilarning mehnatga layoqatli yoshdagi mehnatga layoqatli 

aholi tarkibidagi umumiy soni quyidagi formula bo‘yicha hisoblab chiqiladi: 

MM = MMS xMLA / 100, 

bunda:MM – migrant mehnatchilar soni, hammasi;  

MLA – mehnatga layoqatli yoshdagi mehnatga layoqatli aholi soni. 

v) zarurat bo‘lganda, mehnat faoliyatini xorijda amalga 

oshirayotganlarning soni jo‘nab ketgan yo‘nalishi (mamlakati) bo‘yicha aniqlanadi. 
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Buning uchun: 

o‘rganishlar ma’lumotlari bo‘yicha har qaysi mamlakatdagi mehnat faoliyatini 

amalga oshirayotgan migrant mehnatchilarning so‘ralganlar umumiy sonidagi 

salmog‘i aniqlanadi; 

mehnatga layoqatli yoshdagi mehnatga layoqatli aholi umumiy soniga nisbatan 

salmoqni proporsional ravishda hisoblab chiqish va jamlash yo‘li bilan muayyan 

mamlakatlarda mehnat faoliyatini amalga oshirayotgan migrant mehnatchilar soni 

aniqlanadi. 

Ikkinchidan,umuman respublika bo‘yicha mehnat resurslarini hisoblab 

chiqishda mehnat faoliyatini amalga oshirish uchun xorijga ketgan shaxslar soni 

hisobga olinadi. Ularning soni O‘zbekiston Respublikasi Vazirlar Mahkamasining 

«Mehnat faoliyatini amalga oshirish uchun xorijga ketayotgan O‘zbekiston 

Respublikasi fuqarolarini hisobga olishni takomillashtirish to‘g‘risida» 2007 yil 15 

maydagi 97-son qarori bilan tasdiqlangan sxema bo‘yicha, quyidagilarni o‘z ichiga 

oluvchi integratsiyalashgan axborotlar moduli asosida aniqlanadi: 

a) xorijga ketganlarning soni va maqsadi to‘g‘risida bojxona 

deklaratsiyasining takomillashtirilgan shakli asosidagi har choraklik statistika 

hisoboti ma’lumotlari; 

b) mehnat emigratsiyasi masalalari bo‘yicha har yilgi sotsiologik 

o‘rganishlar ma’lumotlari; 

v) mehnat faoliyatini xorijda amalga oshirish uchun fuqarolarga Tashqi 

mehnat migratsiyasi masalalari agentligi tomonidan berilgan ruxsatnomalar 

ma’lumotlari; 

g) Tashqi ishlar vazirligining xorijdagi konsullik muassasalaridan olingan 

ma’lumotlar; 

d) uy xo‘jaliklarini mehnat bilan bandlik masalalari bo‘yicha har choraklik 

o‘rganishlar ma’lumotlari. 

5. Iqtisodiy faol bo‘lmagan aholi soni quyidagicha aniqlanadi: 

IFA = O‘ + A + IN + IBB, 

bunda:IFA – iqtisodiy faol bo‘lmagan aholi; 

O‘ – ishlab chiqarishdan ajralgan holda o‘qiyotgan hamda ish haqi va mehnat 

daromadiga ega bo‘lmagan o‘quvchilar va talabalar; 

A – uy bekalari va bolalarni parvarish qilayotgan ishlamaydigan ayollar; 

IN – ishlamaydigan uchinchi guruh nogironlari; 

IBB – ixtiyoriy ravishda ish bilan band bo‘lmagan shaxslar, shuningdek 

ko‘char va ko‘chmas mulkdan daromad oladigan ishlamaydigan shaxslar. 

6. Mustaqil ravishda ish qidirayotganlar soni ishga joylashtirishga ehtiyoj 

sezadigan aholining hisoblangan sonidan hisobot davri oxiridagi holati bo‘yicha 
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Bandlikka ko‘maklashish tuman (shahar) markazlarida rasman ishsizlar sifatida 

ro‘yxatdan o‘tkazilgan shaxslar sonini chiqarib tashlash yo‘li bilan quyidagi formula 

bo‘yicha aniqlanadi: 

IM = IB - RR, 

bunda:IM – ish bilan band bo‘lmaganlar, mustaqil ravishda i qidirayotganlar; 

IB – ishga joylashtirishga muhtoj mehnat bilan band bo‘lmagan ahol (ishsizlar); 

RR – ishga joylashtirishga muhtoj bo‘lganlarni aniqlash paytida rasman 

ro‘yxatdan o‘tkazilgan ishsizlar. 

Aholining ish bilan bandligini o‘rganish maxsus tanlab olingan xo‘jalik a’zolari 

orasida so‘rov o‘tkazish yo‘li bilan amalga oshiriladi. 

Uy xo‘jaliklarini so‘rab chiqish har choraklik asosida Bandlikka ko‘maklashish 

tuman (shahar) markazlari xodimlari tomonidan har chorakning oxirgi oyi ikkinchi 

o‘n kunligi mobaynida o‘tkaziladi. 

So‘rab chiqilishi kerak bo‘lgan uy xo‘jaliklarini tanlash har bir tuman bo‘yicha 

ma’lumotlarning reprezentativligini ta’minlaydigan har bir tuman (shahar) bo‘yicha 

uy xo‘jaliklarining kamida bir foizini so‘rov bilan qamrab olish hisobga olingan 

holda proporsional tanlov bo‘yicha o‘tkaziladi. 

Uy xo‘jaliklarini so‘rab chiqish Bandlikka ko‘maklashish tuman (shahar) 

markazlari tomonidan tuman (shahar) statistika bo‘limlari bilan birgalikda to‘rt 

bosqichda o‘tkaziladi: 

a) birinchi bosqichdahar bir tuman bo‘yicha o‘rganilishi kerak bo‘lgan uy 

xo‘jaliklari soni quyidagi formula bo‘iicha aniqlanadi: 

UXS=UX x 1%, 

bunda:UXS – har bir tuman (shahar)da so‘rab chiqilishi kerak bo‘lgan uy 

xo‘jaliklari soni; 

UX – tuman (shahar)dagi uy xo‘jaliklari soni; 

b) ikkinchi bosqichdauy xo‘jaliklari o‘rganiladigan aholi punktlari 

aniqlanadi, bunda: 

• tanlab olingan aholi punktlari yonma-yon chegaralarga ega bo‘lmasligi kerak; 

tuman markazlari va ulardan yiroqda joylashgan aholi punktlari majburiy 

tartibda o‘rganilishi kerak; 

har bir tumanda kamida 5 ta aholi punkti (tuman markazi ham shu jumlaga 

kiradi) o‘rganilishi kerak; 

har bir shaharda yonma-yon chegaralarga ega bo‘lmagan kamida 5 ta mahalla 

o‘rganilishi kerak. 

Aholi punktlarini tanlash tuman (shahar) statistika bo‘limi bilan kelishgan 

holda Bandlikka ko‘maklashish tuman (shahar) markazlari tomonidan amalga 

oshiriladi; 
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v) uchinchi bosqichdahar bir aholi punktida o‘rganilishi kerak bo‘lgan uy 

xo‘jaliklari soni aniqlanadi; 

g) to‘rtinchi bosqichdaaholi punktlarida (mahallalarda) mavjud bo‘lgan uy 

xo‘jaliklari ro‘yxatlari asosida o‘rganilishi kerak bo‘lgan uy xo‘jaliklarining aniq 

ro‘yxati aniqlanadi. 

Bunda tanlashning quyidagi tartib-qoidasini nazarda tutadigan «proporsional 

bosqichma-bosqich tanlash» usulidan foydalaniladi: 

mazkur aholi punktida (mahallada) joylashgan uy xo‘jaliklarining hisoblangan 

sonini o‘rganilishi kerak bo‘lgan uy xo‘jaliklarining hisoblangan soniga bo‘lish yo‘li 

bilan «tanlash bosqichi» aniqlanadi (masalan, tanlab olingan aholi punktida 300 ta 

uy xo‘jaligi mavjud bo‘lib, o‘rganiladigan uy xo‘jaliklari soni esa 30 tani tashkil 

etishi kerak bo‘lsa, «tanlash bosqichi» «10» ni (300:10) tashkil etadi); 

uy xo‘jaliklarining umumiy sonidan «tanlash bosqichi»ga bir karra har bir uy 

xo‘jaligiga tartib raqami beriladi va tanlab olinadi. 

Uy xo‘jaliklari so‘rovi Davlat statistika qo‘mitasi bilan kelishgan holda Mehnat 

va aholini ijtimoiy muhofaza qilish vazirligi tomonidan tasdiqlanadigan maxsus 

so‘rovnoma bo‘yicha amalga oshiriladi. 

So‘rovni amalga oshirgan xodimlardan uy xo‘jaliklari so‘rovining to‘ldirilgan 

so‘rovnomalarini qabul qilish Bandlikka ko‘maklashish markazining ishga 

joylashtirishga muhtoj bo‘lgan aholini hisobga olish va ular bo‘yicha ma’lumotlar 

bankini shakllantirish bo‘limi boshlig‘i tomonidan amalga oshiriladi. 

To‘ldirilgan so‘rovnomalarni qabul qilishda: 

so‘rab chiqqan xodim tomonidan uy xo‘jaliklari so‘rovining aniq tarzda 

tanlanishiga rioya qilinganligi; 

so‘rovnoma savollari to‘liq to‘ldirilganligi; 

so‘rovnoma savollariga javoblarning mantiqliligi va bir-biriga zid emasligini 

tekshirish ta’minlanishi kerak. 

 

Nazorat uchun savollar 

1. Inson resurslari – bu................ 

2.Mehnat potensiali va uning ijtimoiy-iqtisodiy mazmuni nimalardan iborat? 

3.Iqtisodiy nuqtai nazardan aholini yoshiga ko‘ra necha turga bo‘linadi? 

4.Mehnat resurslari qanday shakllanadi? 

5. Mehnat resurslari balansi necha qismdan iborat? 

6. Iqtisodiy faol bo‘lmagan aholi soni qanday aniqlanadi? 
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6-mavzu. Aholining ish bilan bandligi nazariyalari va ularning amalda 

qo‘llanilishi 

Reja: 

1. Aholining ish bilan bandligi bo‘yicha klassik va neoklassik nazariyalar 

2. J. Keyns va neokeynschilarning ish bilan bandlik nazariyasi 

3. Hozirgi zamon neoklassik nazariyalarida aholining ish bilan bandligi 

masalalari 

4. Ish bilan bandlikning hozirgi zamon nazariyalaridan foydalanish 

 

1.Aholining ish bilan bandligi bo‘yicha klassik  

va neoklassik nazariyalar 

Mamlakatning ijtimoiy-iqtisodiy siyosatida aholi ish bilan bandligi 

siyosatining amaliy chora-tadbirlari bilan bir qatorda uning nazariy jihatlarini 

asoslash muhim ahamiyatga ega. Deyarli barcha iqtisodiy nazariyalar ma’lum 

darajada mehnat va aholining ish bilan bandligi masalasiga daxldordir. Tabiiyki, 

mehnat bozori bilan bog‘liq muammolarini yoritish ham u yoki bu nazariya ishlab 

chiqilgan tarixiy davr, mualliflarning maqsadi, tadqiqotining bosh mavzusi, uning 

atrofidagi iqtisodiy voqelikka daxldorligi seziladi. 

Klassik maktabning yirik namoyandalaridan biri bo‘lgan Adam Smit va uning 

izdoshi David Rekardolar o‘z ta’limotlarida bozor tizimi resurslari orasida, ishchi 

kuchi resurslaridan to‘liq foydalanish muhim o‘rin tutadi va bozorning 

samaradorligini ta’minlashga qodirdir, deb hisoblaydi. Bu borada fransuz olimi Jan 

Batist Sey ham ishchi kuchi va ish bilan bandlik muammolari bo‘yicha o‘z 

qarashlariga ega bo‘lib, qator masalalar bo‘yicha klassiklar tutgan yo‘lni to‘g‘ri deb 

baholaydi. 

Klassik iqtisodchilar o‘z xulosalarini asoslashida aholining ish bilan to‘liq 

bandligi bozor xo‘jaligining me’yori, narxlar va ish haqining nisbati uning 

elastikligidir deb hisoblaganlar. 

Bozorda sotish mumkin bo‘lgan mahsulotlar hajmi faqat umumiy xarajatlar 

darajasiga emas, balki narxlar darajasiga ham bog‘liq. Agar bozordagi xarajatlar 

1000 doll.ni tashkil etib, narx 10 doll. bo‘lsa, unga 100 ta buyum sotish mumkin edi, 

agar xarajatlar 800 doll.ga tushirilsa, u holda 100 ta buyumni 8 doll.dangina sotish 

mumkin edi. SHu sababli jamg‘arma xarajatlar hajmi, ishlab chiqarish hajmi va ish 

bilan bandlik miqdorini kamaytirish bilan birga, narxlarning qisqarishiga ham olib 

keladi. Narxlarning pasayishi esa ishlab chiqarish xarajatlari, shu jumladan, ish haqi 

uchun sarf-xarajatlari pasayishiga sababchidir. Natijada korxona egalari haq to‘lash 

stavkalarini pasaytirishga majbur bo‘ladilar. Ishsizlar tomonidan bo‘ladigan raqobat 

esa ularning bunga rozi bo‘lishiga majbur qiladi. Bozordagi boshqa tovarlar 
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narxlarining pasayishi ham bunga ta’sir qiladi. 

SHu tariqa klassik iqtisodchilar majburiy ishsizlikni bo‘lishi mumkin emas, 

degan xulosaga kelganlar. Bozor tartibining bunday omillari, chunonchi, foiz 

stavkasi va narxlar, ish haqi nisbatining elastikligi ish bilan to‘liq bandlikni saqlab 

turishga qodirdir. Davlatning bu sohadagi “yordami” ortiqcha bo‘lib qolmay, zararli 

bo‘lishi ham mumkin. 

XIX asrning oxirlarida klassiklarning izdoshlari ularning umumiy g‘oya va 

qarashlarini rivojlantirib, iqtisodiyot nazariyaning neoklassik yo‘nalishi yuzaga 

keldi. Bu yo‘nalishning asoschisi Kembrij universitetining professori Alfred 

Marshall (1842-1924) bo‘lib, uning bozor narxi, tadbirkorlik, iste’molchilik xulqi va 

boshqa bir qancha yangi nazariy qoidalari ma’lum va mashxur bo‘lib, hozirgi vaqtda 

ham undan iqtisodchilar foydalanib kelmoqdalar. 

A. Marshall talab va taklifni tartibga solish aholining ish bilan bandligini 

ta’minlash uchun muhim ahamiyatga ega iqtisodiy ko‘rsatkich ekanligiga e’tibor 

qaratgan. SHu bilan birga, u butun ishchi kuchi talabini pirovard natija sifatida 

tartibga soluvchi narsa iste’molchilarning talabi bo‘lib, uning mutanosibligini bozor 

iqtisodiyotidagi munosabatlarda o‘z-o‘zidan amalga oshiriladi, deb hisoblagan. 

Neoklassik nazariyaning boshqa vakillari kabi A. Marshall ham aholiga 

beriladigan yuqori ish haqi muqarrar ravishda ish bilan bandlik darajasini 

kamaytiradi va ishsizlik miqdorini oshiradi, deb hisoblagan. Buni asoslash uchun u 

«eng kam unumdorlik nazariyasi» dan foydalangan.  

Uning bu asari paydo bo‘lgan vaqtda aholining ishsizlik darajasi unchalik katta 

bo‘lmagan va ish bilan bandlikning beqarorligi u qadar keskin muammo 

hisoblanmagan. Ish bilan bandlikning beqarorligini A. Marshall katta musibat 

sifatida baholagan va haqli ravishda jamoatchilikning e’tiborini jalb qilishini e’tirof 

etgan. Biroq u bozor iqtisodiyotidagi ko‘plab muammolar o‘z-o‘zidan tartibga 

keladigan iqtisodiyot muammolari deb hisoblab, aholi ish bilan bandligining davlat 

tomonidan tartibga solinishiga zarurat yo‘q, deb bilgan. 

Artur Pigu (1877-1955) A.Marshallning izdoshi va shogirdi bo‘lgan. Uning 

aholini ish bilan bandlik sohasidagi asosiy asari–«Ishsizlik nazariyasi» bo‘lib, bu 

asar 1933 yilda chop etilgan. Bu asarda aholini ish bilan bandligi to‘g‘risidagi 

klassik nazariyaning asosiy qoidalari ancha to‘liq bayon etilgan edi. A. Piguning 

fikricha, ishsizlikning sababi ish haqining yuqori darajasidir, ish haqining qisqarishi 

esa ish bilan bandlikni oshiradi, chunki ishlab chiqarish xarajatlarini kamaytiradi va 

qo‘shimcha ishchilarni yollash uchun imkoniyat yaratadi. Uning fikricha, ishlab 

chiqarish xarajatlarining kamayishi tovarlar narxini umumiy ravishda pasayishi va 

ish haqi hisobiga tirikchilik o‘tkazmaydigan aholi guruhlarining xarid qilish 

qobiliyatini oshirishga olib keladi.  
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Bunday g‘oya qo‘shimcha talabni vujudga keltiradi va ishlab chiqarishni ham, 

ish bilan bandlikni ham kengayishini rag‘batlantiradi. A. Piguning fikricha, ish bilan 

bandlik hajmini belgilovchi boshqa omil mehnatga bo‘lgan haqiqiy talab 

funksiyasidir. Pirovardida ushbu fikrini rivojlantirib, u quyidagicha xulosaga keladi: 

YOllanma xodimlar orasida mutlaqo erkin raqobat mutlaqo harakatchan mehnat 

mavjud bo‘lganda mavjud bo‘ladi, bunday holda o‘zaro aloqalar xususiyati 

(xodimlar talab qiladigan real ish haqi stavkalari bilan mehnatga bo‘lgan talab 

o‘rtasidagi aloqa) juda oddiy bo‘ladi. Ishlab chiqarishda hamma ish bilan band 

bo‘lishi uchun ish haqi stavkalari bilan talab o‘rtasida ana shunday nisbat o‘rnatilishi 

unumdorlikka bo‘lgan kuchli intilishning doimiy ravishda amal qilishiga olib keladi. 

A. Pigu «ixtiyoriy ishsizlik nazariyasi» tarafdori bo‘lganligi sababli, u 

ishchilarning o‘zlari ixtiyoriy ravishda o‘zlarini ishsizlikka mahkum etadilar, 

bozordagi talab va taklif natijasida vujudga keladigan «normal» ish haqi uchun 

ishlashga rozi bo‘lmaydilar degan xulosaga keladi. 

 

2. J.Keyns va neokeynschilarning ish bilan bandlik nazariyasi 

 

Jon Meynard Keyns (1883-1946) atoqli nazariyotchi va boshqariladigan 

kapitalizmda aholini ish bilan bandligi bo‘yicha yaratilgan iqtisodiy nazariyaning 

asoschisidir. Uning asosiy asari «Aholining ish bilan bandligi, foiz va pulning 

umumiy nazariyasi» bo‘lib, ushbu asar 1936 yilda bosilib chiqqan. Sirtdan 

qaraganda, ushbu asarda aholining ish bilan bandlik muammolari tahlil qilingan 

bo‘lib, unda, tahlilning pirovard maqsadi – ish bilan bandlik darajasi nima bilan 

belgilanishi qayd etilgan. 

Kitob «buyuk turg‘unlik» yillarida yaratilganligi uchun, bu vaqtda ishsizlik 

misli ko‘rilmagan yuqori darajaga etib, dunyodagi asosiy kapitalistik mamlakatlarni 

qamrab olgan edi. 1933 yilga kelib, AQSHda qayd etilgan ishsizlik darajasi 25,0 % 

va Angliyada22,0 % ga etgan edi. Bunday holatni klassik nazariya qoidalari bilan 

tushuntirib bo‘lmasdi. «Biz yashab turgan jamiyatning eng katta illatlari, deb yozgan 

edi Keyns,unda aholining ish bilan to‘liq band bo‘lishini ta’minlash imkoni yo‘qligi 

emas, balki uning boylik va daromadlarini ixtiyoriy ravishda hamda adolatsizlik 

bilan taqsimlashidir»11.  

Keyns G‘arb iqtisodiyotchilari orasida birinchi bo‘lib, noiloj ishsizlik 

to‘g‘risidagi tasavvurni batafsil ishlab chiqdi, u bunday ishsizlik yalpi samarali talab 

etishmasligi oqibatida kelib chiqadi, degan xulosa keladi. 

Samarali talab to‘g‘risidagi tasavvur Keyns nazariyasining eng muhim joydir. 

                                           
11 Антология экономической классики. Мальтус М., Кейнс Д., Ларин Ю.- М., 1993, 424-б. 
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Agar yalpi talab tadbirkor kutgan darajadan pastroqqa tushsa va shu sababli ishlab 

chiqarish xarajatlarini qoplash imkoni bo‘lmasa, deb ta’kidlagan edi Keyns, ishlab 

chiqarish qisqarishi ro‘y beradi, bu esa ishsizlikka olib keladi. Aksincha, yalpi talab 

kutilgan darajadan yuqoriroq bo‘lsa, ishlab chiqarish rivojlanishga turtki oladi. 

Muvozanat o‘rnatilishiga olib keladigan yalpi talab darajasi samarali hisoblanadi.  

Aholining noiloj ishsizligi va ish bilan to‘liq bandligi keynscha 

tushunilishining korreliatori bo‘ladi. Keynsning fikricha, ish bilan to‘liq 

bandlik – noilojishsizlik nolga teng bo‘lgan holatini aks ettiradi. Bunday holatga, ish 

bilan band kishilar soni samarali talabning qo‘shimcha kengayishiga javoban hech 

o‘zgarmaydigan bo‘lganida erishiladi, deb hisoblar edi Keyns. 

SHunday qilib, Keynsning bosh g‘oyasi yalpi talab (umumiy xarid qobiliyati) 

faollashtirilib rag‘batlantirish orqali tovar va xizmatlar ishlab chiqarilishi va taklifga 

ta’sir etish asosida aholining ish bilan bandligi darajasini oshirishdaniboratdir. 

Keyns nazariyasining ahamiyati iqtisodiy rivojlanish tahliliga an’anaviy 

yondashishlarni shunchaki ko‘rib chiqqanlikda emas, balki umumlashma 

kategoriyalar sifatida real iqtisodiy ko‘rsatkichlarning funksional bog‘liqligi va 

o‘zaro aloqalari tadqiq qilinishining umumnazariy negizlarini yaratish, ularning 

iqtisodiy rivojlanishi va tendensiyalariga bo‘lgan ta’sirini ko‘rsatib berishdir.  

Asarning boshida bu kitobni «Umumiy nazariya» deb ataganligiga sabab, 

Keyns o‘z xulosalari va dalillarini klassik nazariya xulosalari va dalillariga qarama-

qarshi qo‘yish bo‘lgan. Bu nazariya bundan 100 yil oldin yaratilgan bo‘lishiga 

qaramay, hozir ham amaliy va nazariy fikrlari bilan iqtisodiyotda hukmronlik 

qilmoqda. Uni yo‘ldan urmoqchi bo‘lganlar uchun ushbu nazariya hayotga amaliy 

jihatdan tatbiq etilganda halokatli oqibatlarga olib kelmoqda. 

Haqiqatan ham, o‘sha yillarda klassik nazariya hukmron nazariya edi, 

davlatning iqtisodiyotga aralashmasligi yoki kam aralashuvi ustuvorlik qilardi. 

SHuning uchun ham asarda ish bilan bandlikning klassik nazariyasini va avvalo, 

Piguning «Ishsizlik nazariyasi» kitobini tahlil qilishga shu qadar ko‘p e’tibor 

berilgan. SHu bilan birga, Keynsning ko‘rsatib o‘tishicha, u mazkur kitobni, unda 

aholi ish bilan bandligining klassik nazariyasi ancha to‘liq va aniq bayon etib 

berilgan birdan-bir urinish bo‘lganligi uchun tanqid qilgan. 

Dastlab Keyns va uning izdoshlariga bo‘lgan ba’zi umumiy e’tirozlarni ko‘rib 

chiqamiz. Ularning fikricha, kapitalistik bozor xo‘jaligida ish bilan to‘liq bandlikni 

kafolatlaydigan hech qanday mexanizm yo‘q, ishsizlik va inflyasiyaning sabablari 

tashqi sabablarda emas, balki iqtisodiy tuzumning o‘zida yashiringan bo‘lib, u o‘z-

o‘zidan hech qachon tartibga solinmaydi. 

Keynschilar jamg‘arma va investitsiyalarning foiz stavkasi bilan 

iqtisodiyotdagi nomutanosiblikni tartibga solish mumkinligini inkor qiladilar. 
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Jamg‘armalarning sub’ektlari (asosan, uy xo‘jaliklari) va investitsiyalar (asosan, 

korxona egalari) turli guruhlardir. 

Keyns nazariyasining asosini samarali talab tamoyili tashkil etadi. Uning hisob-

kitoblariga qaraganda, korxona egalarining talabi(N), ya’ni mehnat xarajatlarining 

hajmi jamiyatning iste’molga qiladigan xarajatlariga (DI) va yangi investitsiyalarga 

qilinadigan xarajatlarga (D2) bog‘liq bo‘ladi. D1+D2 – samaralitalab, aholining ish 

bilan bandligi esa samarali talabning funksiyasi hisoblanadi. Uning nazarida, 

bozorga asoslangan kapitalistik takror ishlab chiqarishning muhim muammosi 

bozorning hajmi, uning tovarlar taklifi ko‘payishiga muvofiq kengayib borish 

imkoniyatidir. 

Klassik iqtisodchilar J.B. Sey va D. Rikardo ta’lim berib kelgan taklif talabni 

vujudga keltiradi, degan fikrni inkor etib, ularning bir-biriga mos kelmasligini 

asosladi va samarali talabning umumiy miqdorini ko‘paytirish zarurligini 

ta’kidladilar. Faqat samarali talabgina ishlab chiqarish hajmini ko‘paytirish va millat 

farovonligini oshirishgaolib keladi. Samarali talabning etishmasligi ishlab chiqarish 

quvvatlari ish bilan to‘liq ta’min etilmasligi, ishlab chiqarishning o‘sish sur’atlari 

pasayib ketishi va ishsizlikka olib keladi. Davlat talabning umumiy hajmiga ta’sir 

ko‘rsatishi lozim. U talab hajmini kengaytirish bilan ishsizlikning kamayishiga 

yordam beradi, deydi Keyns. 

Keyns investitsiyalar, iste’mol va milliy daromad o‘rtasida miqdoriy aloqa 

o‘rnatishga katta ahamiyat berdi. Bunda u multiplikator konsepsiyasidan 

foydalanadi. Uning mohiyati shundan iboratki, investitsiyalarning ko‘payishi yoki 

kamayishi sof milliy mahsulotning ko‘p marta ortishi yoki kamayishiga imkon 

beradi. Buni quyidagicha aniqlash mumkin: xarajatlar (investitsiyalar) miqdorining 

o‘zgarishi zanjirli reaksiyani vujudga keltiradi, garchi u so‘nsa ham, sof milliy 

mahsulotning ko‘p marta o‘zgarishiga olib keladi. 

 

3. Hozirgi zamon neoklassik nazariyalarida aholining ish bilan 

bandligi masalalari 

Keyns nazariyasi qanchalik mashhur bo‘lishiga qaramay, XX asrning  

80-yillariga kelib, inqirozga uchray boshladi. Bu nazariyaga muvofiq jami sarf-

xarajatlarning o‘sishi natijasida ishlab chiqarish hajmining ko‘payishi, rivojlangan 

mamlakatlarda ham iqtisodiy o‘sishni rag‘batlantirdi va bu bilan ishsizlikning ortib 

borish tendensiyasi birmuncha pasaytirildi. Urushdan keyingi yillarda (to 70-yillarga 

qadar) kapitalistik mamlakatlarning rivojlanishi bu qoidalarni to‘liq 

tasdiqladi – ishsizlik va inflyasiya kamdan-kam hollarda sodir bo‘ldi. Biroq 

jahondagi iqtisodiy rivojlanish 70-yillarda iqtisodiyotda yuqori inflyasiyaga olib 

keldi. 
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Ingliz professori A. Fillips inflyasiya va ishsizlikning bir-biriga bog‘liqligini 

empirik tarzda (tajribaga asoslanib) tahlil qilar ekan, u inflyasiya sur’atlari bilan 

ishsizlik darajasi o‘rtasida teskari proporsional o‘zaro bog‘liqlik borligini aniqladi. 

U ana shu bog‘liqlikni avvalo «oddiy yoki ilk» egri chiziq shaklida taqdim etdi. 

Keyinchalik esa unga ayrim tuzatish kiritib, ushbu bog‘liqlikni aniqlashtirdi. Ana 

shuning uchun bu bog‘liqlikni belgilovchi chizmalarni uning sharafiga Fillips egri 

chizig‘i deb ataladigan bo‘ldi. 

Fillipsning fikricha, inflyasiyaning katta darajasiga ishsizlikning kamroq 

darajasi mos keladi va aksincha, yuqori darajadagi ish bilan bandlik faqat yuqori 

inflyasiya sharoitidagina bo‘lishi mumkin. Iqtisodiy siyosatni belgilovchi va amalga 

oshiruvchi davlatdan kishilarning vazifasi eng optimal muqobil echimni tanlashdan 

iboratdir. Bu erda mazkur masala bo‘yicha olimlarning fikrlari bir-biridan farq 

qiladi. Ayrimlarning fikricha, inflyasiyaning ancha yuqori darajasi va ishsizlikning 

birmuncha kamroq darajasi yaxshiroq ekan. Biroq inflyasiyaning ortishi aholining 

barcha qatlamlariga daxldor bo‘ladi va ko‘pchilikning turmush darajasini 

yomonlashtiradi, holbuki ishsizlik kuchli zarba bersa ham, hammaga taalluqli 

bo‘lmaydi. 

Monetaristlar. 60-yillarda Fillips egri chizig‘idan siyosatchilar iqtisodiy 

strategiyani tanlash, ya’ni o‘zaro bir-biri bilan bog‘liq ikki mushkul narsadan eng 

kamrog‘ini tanlash asosida foydalanib kelganlar. 

Biroq, 80-yillardan e’tiboran ko‘pgina rivojlangan mamlakatlarda ishsizlikning 

ortishi narxlarning ko‘tarilishi bilan bog‘liq holda sodir bo‘ldi: stagflyasiya 

muammosi vujudga keldi. Natijada Fillips egri chizig‘i ishsizlik va inflyasiyaning 

o‘zaro munosabatidagi real vaziyatni ifodalamay qo‘ydi. Ishsizlik va inflyasiyaga 

qarshi kurash muammosi Keyns va uning izdoshlari tasavvur qilganidan ham 

murakkabroq muammo ekanligi ko‘pchilikka ma’lum bo‘ldi. O‘zlarining klassik 

nuqtai nazarlarida turuvchi turli ilmiy oqimlar keynschilikka qarshi chiqdilar. Ular 

iqtisodiyotda neokonservatizm nomini olgan yo‘nalishni tashkil etdilar. 

Neokonservatorlar orasida etakchi o‘rinni monetaristlar egallaydi. 

Monetarizm yo‘nalishining asoschilaridan biri amerikalik iqtisodchi Milton 

Fridman(1912) bo‘lib, u iqtisodiyot sohasida 1976 yilgi Nobel mukofotining 

laureatidir. M. Fridman zamonaviy yangi klassik yo‘nalishning asosiy 

namoyandalaridan biridir. Ushbu yo‘nalish namoyandalari taklif etgan 

«Ishsizlikning tabiiy me’yori» to‘g‘risidagi gipoteza ish bilan to‘liq bandlik 

darajasini aniqlashning monetaristik talqinidir. Bunda, mehnatga layoqatli aholining 

ish bilan to‘liq bandligining umuman iloji chegaralangan bo‘ladi. Hatto kon’yunk-

tura nihoyatda qulay bo‘lgan taqdirda ham xodimlarning bir qismi o‘z malakalarini 

qaytadan oshirishiga zarurat paydo bo‘ladi, chunki ayrim kasblar shunchaki o‘z-
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o‘zidan yo‘q bo‘lib ketishi, u yoki bu sabablarga ko‘ra odamlar yashash joylarini 

o‘zgartirishlari mumkin va hokazo. 

Bir qator iqtisodchilarning fikricha, 4-5 % doirasidagi ishsizlikni iqtisodiy 

jihatdan qoniqarli, tabiiy daraja desa bo‘ladi va uni ijtimoiy muammoli vaziyat deb 

bo‘lmaydi. Ular mazkur sharoitda ish bilan bandlik darajasiga to‘g‘ri keladigan 

ishsizlik me’yorini tabiiy daraja deb hisoblaydilar. Zero, tabiiy ishsizlik ish kuchiga 

bo‘lgan talab bilan qat’iy belgilanadi. 

M. Fridman, har qanday chog‘da ham real ish haqi stavkalari tarkibidagi 

muvozanatga to‘g‘ri keladigan ishsizlik darajasi mavjud bo‘ladi, deb ta’kidlaydi. 

Ishsizlikning bu darajasida real ish haqi stavkalari muayyan «me’yoriy» sur’atda, 

ya’ni kapital hosil qilinishi, texnika yangiliklari kiritilishi va boshqa jarayonlar uzoq 

vaqt davomida uzluksiz saqlanishi mumkin bo‘lgan sur’atda oshish tendensiyasiga 

ega bo‘ladi. Basharti, siyosatchilar aholining ish bilan bandligini tabiiy me’yoridan 

yuqori darajagacha oshirishga urinsalar, narxlarning oshishi bunga birinchi javob 

bo‘ladi deb baholamoqdalar. 

“Ishsizlikning tabiiy me’yori” to‘g‘risidagi nazariyaning zaifligi mehnat 

bozorida ham, tovar bozorida ham mukammal raqobat bo‘lishi, ish haqining oshib 

borishi bilan bozorda narxlarni ko‘tarilishini hisobga olmasdan “ishsizlikning 

tabiiy” darajasini belgilash mumkin degan g‘oyani ilgari suradi va bu bilan mehnat 

bozorida muvozanatli vaziyat bo‘lishi shart emas, deb hisoblanadi. 

YAngi klassiklar ishsizlikning noilojdanligi va kambag‘allikka qarshi kurash 

dasturlarini tan olmaydilar. Ularning fikricha, ishsizlik ko‘pincha ko‘ngilli tusda 

bo‘ladi va ishni «erkin tanlash» natijasida yuzaga keladi: ishdan bo‘shatilgan 

kishilar kasblari va yashash joylarini almashtirishni xohlamaydilar, kamaytirilgan 

ish haqiga rozilik bermaydilar. Ba’zida ushbu yo‘nalish namoyandalari eng kam ish 

haqi darajasini pasaytirish va ishsizlik yuzasidan beriladigan pensiyalarni 

qisqartirish tarafdori bo‘lib chiqadilar, chunki shu yo‘l orqali aholining ish bilan 

bandligi oshadi, deb hisoblaydilar. 

Fridman pul muomalasi qoidasining mohiyati, muomaladagi pulning har yilgi 

ko‘payish foizi ichki milliy mahsulotning har yilgi o‘sish foizi bilan mos kelishida 

narxlarning o‘sishini hisobga olish kerakligi haqida yozadi. 

Monetaristlar erkin quvvatlar va ishchi kuchi mavjud bo‘lgan pul massasining 

o‘sishi narxlarning o‘sishiga olib kelmaydi, deb hisoblaydilar. Buni O‘zbekiston 

sharoitidagi monetaristlar nazariyasini tariflovchilar ham bilib qo‘yishlari 

muhimdir.  

Neoklassik sintez. Keyingi o‘ttiz yil mobaynida ko‘pgina olimlar bir vaqtning 

o‘zida bozorni tartibga solishdan va uning davlat tomonidan tartibga solinishidan 

o‘zaro bog‘liq ravishda foydalanish zarur, degan xulosaga kela boshladilar. SHu 
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tariqa neoklassik sintez maktabi vujudga keldi. Uning asoschisi va atoqli vakili 

amerikalik olim, Nobel mukofotining 1970 yilgi laureati Pol Samuelsondir. Uning 

ikki jilddan iborat «Iqtisodiyot» darsligi (uning keyingi nashri o‘zbek tilida 1996 

yilda chiqqan) jahondagi ko‘pgina mamlakatlarning talabalari uchun uzoq yillardan 

buyon asosiy iqtisodiyot kitobi bo‘lib xizmat qilmoqda.  

P. Samuelson unda quyidagicha yozgan edi: «hozirgi vaqtda g‘arbdagi 

iqtisodchilarning ko‘plari biz bu kitobda neoklassik sintez deb atayotgan narsalarga 

erishishga intilmoqdalar, ya’ni ular samarali kredit-pul va xazina siyosati yo‘li bilan 

Smit va Marshallning klassik makroiqtisodiyotini daromad darajasini aniqlashning 

zamonaviy makroiqtisodiyoti bilan birlashtirishga, har ikki yondashuvdagi barcha 

sog‘lom narsalarni birga qo‘shib olib borishga urinmoqdalar»12.  

SHu erning o‘zida u umumiy e’tirofga ko‘ra iqtisodchilar klassiklarning 

dalillarini haddan tashqari soddalashtirilgan hamda XIX-XX asrlar hayot faktlariga 

javob bermaydi, deb hisoblashlarini ta’kidkidlab o‘tgan. Erkin olamda hukumatlar 

va markaziy banklar xazina siyosati (xarajatlar va soliqlar) va pul-kredit siyosati 

quroliga ega ekanliklarini, ular yordamida milliy daromad va aholining ish bilan 

bandligini belgilab beruvchi omillarga ta’sir etishlari mumkin ekanligini 

ko‘rsatdilar. Neoklassik sintez yo‘nalishi tadqiqotchilari mavzularning kengligi va 

amaliy xususiyatga ega ekanligi, iqtisodiy o‘sish, ishsizlik va uni tartibga solish 

usullarini tahlil qilishga doir muammolarni chuqur o‘rganish, umumiy iqtisodiy 

muvozanat nazariyasining yaratilishi bilan ajralib turadi. Uning tarafdorlari 

iqtisodiy-matematik aloqalar bo‘yicha modellar ishlab chiqishga katta e’tibor 

beradilar, iqtisodiyotning davlat tomonidan tartibga solinishi bozorni tartibga 

solishga nisbatan katta ahamiyatga ega, deb hisoblaydilar. 

Neoklassik sintezning boshqa namoyandalaridan, bizda endilikda mashhur 

bo‘lib ketgan «Ekonomiks» darsligining mualliflari Kempbell R. Makkonell va 

Stenli L. Bryularni alohida ko‘rsatib o‘tamiz. Ular bu darslikda ham klassik va 

neokonservativ (asosan, monetaristik) nazariyani hamda Keyns nazariyasini batafsil 

va aniq bayon qilib berganlar. SHu bilan birga ular u yoki bu masalaga oid turli 

nazariyalarni qiyoslagan holda berganlar. «Ekonomiks» kitobining mualliflari 

yozishicha, «iqtisodchilarning ko‘pchiligi keynschilikka ham, monetarizmga ham 

xos bo‘lgan ishonarlilikni e’tirof qilishga tayyorligini bildiradilar. Har ikki nazariya 

foydali sxemalardan iborat bo‘lib, makroiqtisodiyotni tahlil qilish imkonini 

beradi»13. Ularning fikricha, keynschilar va monetaristlarning bahslari barcha 

yo‘nalishlardagi iqtisodchilarni makroiqtisodiy nazariyaning ayrim eng fundamental 

                                           
12Самуэльсон П. Экономика. Т.2. - М.: 2006, 343-б. 
13Макконелл К.Р., Брю С.Л. Экономикс. Принципы, проблемы и политика. Т.1. - М.: Республика, 1992, 334-б.  
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jihatlarini qayta tahlil qilishga majbur etdi va muhim murosaga kelindi. Olimlar va 

amaliyotchilar bank hamda pul-kredit siyosatini muvofiqlashtirish zarurligini anglab 

etdilar. Bundan tashqari, barcha yo‘nalishlardagi iqtisodchilar endilikda jami talabni 

ham, jami taklifni ham tahlil qilishga e’tibor bermoqdalar. 

 

4. Ish bilan bandlikning hozirgi zamon nazariyalaridan foydalanish 

Turli mamlakatlar va turli vaqtlarda iqtisodiy siyosat, shu jumladan, aholini ish 

bilan bandlik siyosatini ishlab chiqishda turli nazariyalardan foydalanilgan. Biroq 

30-yillarda ro‘y bergan eng kuchli jahon inqirozi davridan boshlab keynschilar 

nazariyasi ustun nazariya bo‘lib qoldi, deb aytish mumkin. U AQSH Prezidenti 

F. Ruzvelt tomonidan mamlakatni chuqur tanglikdan olib chiqish va ommaviy 

ishsizlikni bartaraf etish choralarini ko‘rishda foydalanildi. 

Keyns nazariyasining qoidalari AQSHda 1946 yilgi qabul qilingan “Aholining 

ish bilan bandligi Qonunida”, ish bilan to‘liq bandlik va balansli rivojlanish 

to‘g‘risidagi 1978 yilgi Qonunda (Xemfri – Xoukins qonuni) o‘z ifodasini topdi. 

Aholini ish bilan bandlik to‘g‘risidagi 1946 yilgi Qonunda, xususan, bunday 

deyilgan: «Kongress federal hukumatning doimiy siyosati va mas’uliyati barcha 

amaliy vositalardan... barcha layoqatli, ishlashni xohlaydigan va ish qidirayotgan 

barcha kishilarga ishga joylashish uchun tegishli imkon beradigan shart-sharoitlarni 

yaratish va qo‘llab-quvvatlash maqsadida foydalanishdan iborat, deb e’lon 

qiladi...»14.  

Samuelson Qonunning ana shu qismini sitata qilib keltirar ekan, bunday deb 

yozgan: «Aholining ish bilan bandligi to‘g‘risidagi 1946 yilgi Qonun 

mamlakatimizda joriy etilgan muhim yangilik hisoblanadi. U hukumat zimmasiga 

ish bilan bandlikni ta’minlash uchun mas’uliyat yukladi va aniq harakatlar uchun 

hukumat va kongressda tegishli mexanizm yaratildi»15. SHuni ta’kidlash muhimki, 

aholini ish bilan ta’minlash to‘g‘risidagi O‘zbekiston Respublikasi Qonunida ham 

bu masala o‘z aksini topgan bo‘lib, uni amaliy jihatdan mukammal holga keltirgan. 

Aholini ish bilan bandligining yangi mikroiqtisodiy nazariyasi mehnat bozorini 

ichki tomondan bir xil bo‘lmagan va nihoyat darajada dinamik o‘zgaruvchan va 

harakatchan tizim deb hisoblaydiganlar yangi nazariyani aks ettiradi. Iqtisodiyotning 

dinamik rivojlanishi bo‘yicha yondashish, avvalo, CH. Xolt, CH. Perri, 

M. Feldsteynlarning tadqiqotlari bilan bog‘liq. Bu nazariyani ilgari suruvchi olimlar 

ishsizlikdan, odatda, oila boquvchisini yo‘qotgan xotin-qizlar va ijtimoiy himoyaga 

muhtoj yoshlar ko‘proq jabrlanishini ko‘rsatib berdilar. Ilmiy iste’molga yangi 

                                           
14Самуэльсон П. Экономика. Т.2. - М., 1994, 332-б.. 
15Самуэльсон П. Экономика. Т.2. - М., 1994, 332-б.. 
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ko‘rsatkich – tugallanganishsizlikning o‘rtacha muddati, ya’ni ishsizlikning 

boshlanishidan oxirigacha bo‘lgan muddatikiritilgan edi. Odatda, bu muddat ko‘pi 

bilan bir, bir yarim oyni tashkil etishi aniqlandi.  

Masalaga dinamik yondashish tarafdorlari tahlil qilish uchun ishsizlik turlarini 

aniqlashda mehnat bozoridagi ishchi kuchi oqimlari tasniflanishini qo‘lladilar. Bu 

nazariya mualliflari ishsizlikni umuman emas, balki ishchi kuchining har bir alohida 

toifasiga nisbatan tushuntirish, mehnat bozoridagi har bir oqimga tegishli bo‘lgan 

o‘ziga xos sabablar va ish bilan band emaslik manbalarini izlab topish lozim deb, 

hisoblamoqdalar. Ishsizlik muammosini ular ish o‘rinlari surunkali ravishda 

etishmasligiga emas, balki ko‘plab kishilarning olingan ish o‘rnida uzoq saqlanib 

qola olmasliklarida deb bilgan edilar. Bu iqtisodchilar soliqlarni kamaytirish, 

ishsizlik yuzasidan beriladigan nafaqalar miqdorini qisqartirish, qonunda 

belgilangan eng kam ish haqi darajasini bekor qilish yoki pasaytirish, mehnat 

bozoridagi axborot tizimini takomillashtirishni jamiyatning iqtisodiyotga ta’sir 

etishi chora-tadbirlari sifatida taklif etdilar. 

Muvozanat modellari, tozalanmaydigan bozorlar paradigmasi ish bilan bandlik 

yangi makroiqtisodiy nazariyasiga kiradi. Ushbu konsepsiyalar ishsizlikka uzoq 

davom etadigan o‘zgarmas muvozanatsizlik fenomeni deb qarashni aks ettiradi. Bu 

konsepsiyalarda ishsizlik ayrim bozorlarning umumiy muvofiqlashtirilmaganligi 

bilan izohlanadi. Keyns nazariyasidagidek, faqat mehnat bozoridagina emas, balki 

tovar bozoriga yoyilgan narxlar qat’iyligi va o‘zgarmasligi muvozanatsizlik 

modellarining umumiy shart-sharoiti mavjud. Har ikki bozorda narxlar qaysi 

darajalarda hosil bo‘lganligiga qarab iqtisodiyotda quyidagi tartiblarda tasniflar 

amalga oshadi: 

 Keynscha ishsizlik tartibi, bostirilgan inflyasiya tartibi (umumiy ortiqcha 

talab bilan tasniflanadi). 

  Klassik ishsizlik tartibi mehnat bozoridagi taklifning ortiqchaligi va tovar 

bozoridagi tovarning ortiqchaligi bilan tasniflanadi. 

  CHala iste’mol tartibi esa tovar bozoridagi talabning etishmasligi va 

mehnat bozoridagi taklifning etishmasligi bilan tasniflanadi. 

  Valrascha muvozanat bu to‘rt tartibning tutashgan nuqtasi bo‘lib, bunda 

bozorlarning birortasida ham na ortiqcha talab, na ortiqcha taklif bo‘lmaydi, bitimlar 

muvozanatli narxlar bo‘yicha amalga oshiriladi. 

SHartnomaviy ish bilan bandliknazariyasi iqtisodiyotda 70-yillarning o‘rtasida 

paydo bo‘ldi. Deyarli bir vaqtda ushbu nazariyani D. Gordon, M. Beyli va 

K. Azariadislar ilgari surdilar. Mehnat bozoridagi sub’ektlarning davriy xatti-

harakatini ushbu sub’ektlar o‘z iqtisodiy manfaatlari yo‘lida harakat qiladilar degan 
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fundamental aksioma bilan kelishtirishga urinish shartnomaviy nazariyaning 

boshlang‘ich negizini tashkil etadi. Ushbu nazariya mualliflarining fikricha, 

munosabatlarning shartnomaviy tabiatga ega ekanligi mehnat bozoridagi sub’ektlar, 

hatto ular yozma shartnoma tuzmagan taqdirlarida ham o‘zaro bog‘laydi. SHunchaki 

ushbu holda shartnoma «implitsitli» bo‘lib qoladi, ya’ni ochiq-oydin, yuridik 

jihatdan rasmiylashtirilgan bo‘lmaydi, shunday bo‘lsa-da, uning shartlariga 

tomonlar rioya etishga intiladilar, chunki bu o‘zaro manfaatdorlikka olib boradi. 

Masalan, ko‘pchilik mamlakatlarda inqiroz davrlarida ish haqini kamaytirmay, 

malakali xodimlarni ushlab qolishga harakat qilinadi, chunki ular xodimlarning o‘z 

xohishlari bilan bo‘shab ketishlari natijasida yanada ko‘p zarar ko‘riladi. Lekin 

yuksalish davrida firmalar ish haqini oshirmaslik imkoniyatiga ega bo‘ladi. 

Xodimlar ham ishga kirolmay qolish ehtimoli hamisha mavjudligini hisobga olib, 

tavakkal harakat qiladilar. SHu sababli ular ko‘proq ish haqini oshirishdan ko‘ra, 

barqarorlikni afzal ko‘radilar. 

SHunday qilib, ish haqi dinamikasi silliqlangan bo‘lib chiqadi 

(inqirozdavrlarida ish haqi unchalik pasaymaydi va yuksalish davrlarida unchalik 

oshmaydi), u tekis traektoriya bo‘ylab harakat qiladi. Ish haqining qat’iyligi 

«keynscha» tusini yo‘qotib, shaxslarning iqtisodiy jihatdan idrok qilingan natijaga 

aylanadi. 

Institutsional yo‘nalish. Mazkur yo‘nalish namoyandalari siyosat, mafkura, 

huquq va psixologiyani mehnatga joriy qilish va ishga tushirishining iqtisodiy shart-

sharoitlari va qonunlariga nisbatan hal qiluvchi omillar deb qaraydilar. Bu mualliflar 

makroiqtisodiy tahlildan chetlashadilar, mehnat bozori tabiatining ayrim 

tarmoqlarini, professional va demografik guruhlar dinamikasining xususiyatlari 

bilan izohlashga urinadilar. Xususan, Adam, SHreder, Leyn yangi klassiklarning 

qarashlarini rad etib, ish bilan to‘liq bandlikni mehnat qilishni xohlaydigan har 

qanday kishi ish topishi, shu jumladan, to‘liq ish kuniga ish topishi mumkin bo‘lgan 

holat deb ta’riflaydilar.  

Adam, o‘z navbatida sotsializmdagi «ortiq darajada ish bilan bandlik» yoki 

«yashirin ishsizlik» oqibatidagi talafotlarni G‘arb mamlakatlaridagi ishsizlik 

oqibatidagi talafotlar bilan taqqoslab, «haddan ortiq ish bilan bandlik» degan 

xulosaga keladi. Ma’naviy va ruhiy jihatdan og‘ir yuk hisoblanadigan ishsizlik 

iqtisodiy jihatdan qanday yuk ekanligini gapirmasa ham bo‘ladi, u jamiyatga ish 

bilan to‘liq bandlikni tiklash va saqlashdan ham qimmatroqqa tushadi. 

Fleksibillash konsepsiyalari axborotlashtirish va kompyuterlashtirish bilan 

bog‘liq texnologiya, texnika, ishlab chiqarishdagi tub o‘zgarishlar davridagi 

boshqaruv innovatsiyasi sifatida yuzaga kelgan. Ushbu konsepsiyalar mehnatni 

tashkil etish shakllari xilma-xilligining doimiy oshib borishi, ish vaqti 
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moslashuvchan jadvallari va ishga yollashning yangi tizimlari (vaqtinchalik 

o‘zganing o‘rnida ishlash, bir qancha funksiyani bajarish) yoyilishini nazarda tutadi.  

Moslashuvchan tarzda ish bilan band etish siyosatining tabiati ko‘p jihatdan 

uning qo‘shimcha ishchi kuchining muntazam ravishda jalb etishga zo‘r berish yoki 

asosan, mehnat jamoasi doimiy o‘zagining kasbiy harakatchanligini rivojlantirishga 

qarshi qaratilishi bilan belgilanadi. Birinchi holda gap ish bilan band etishni 

eksternlash (ya’ni miqdoriy moslashuvchanlik), ikkinchi holda esa internlash (ya’ni 

funksional moslashuvchanlik) to‘g‘risida borishini ifodalaydi. 

SHunday qilib, ishsizlikni yalpi talab etishmasligi natijasida noilojdan ro‘y 

beradigan hodisa deb tasavvur qilish (Keyns) va mehnat taklifining ish haqi 

darajasiga bog‘liqligi, ish haqi oshirilmasligi inflyasiyani pasaytirishi hamda ishlab 

chiqarish sharoiti va ish bilan bandlikka ijobiy ta’sir etishi to‘g‘risidagi tasavvurdan 

iborat ikki qarama-qarshi tendensiya ish bilan bandlik nazariyasida hamon 

mavjudligini ko‘rsatadi. Aholining ish bilan bandligi bo‘yicha ba’zi 

konsepsiyalarning qisqacha sharhi ish bilan bandlik munosabatlarini tartibga solish 

borasida to‘plangan tajribalarni O‘zbekistonda qo‘llash mumkinligi to‘g‘risida 

tasavvurlar uyg‘otishi mumkin. 

Nazorat uchun savollar 

1.Aholini ish bilan band qilishda klassik va neoklasik nazariyalari?  

2. J.M.Keyns nazariyalari mohiyati nimalardan iborat? 

    3.“Ekonomiks”kitobining muallifi  qisqacha mazmuni ? 

4. Neoklassik sintez yo‘nalishini ifodalab bering ? 

    6. Institutsional yo‘nalish mohiyati nimalardan iborat? 
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7-mavzu. Aholi ish bilan bandligining shakllanishi va mohiyati 

Reja: 

1. Ish bilan bandlikning ijtimoiy-iqtisodiy mohiyati 

2. Ish bilan bandlik shakllarining tasnifi 

3. Aholining ish bilan bandligi, uning asosiy turlari va shakllari 

4.Ish bilan bandlik – ijtimoiy-iqtisodiy siyosatning elementi sifatida 

5. Ish bilan bandlik sohasida ijtimoiy-demografik guruhlar 

6. Aholining ish bilan bandligini ta’minlash borasida davlat siyosatining 

amalga oshirilishi 

 

1. Ish bilan bandlikning ijtimoiy-iqtisodiy mohiyati 

Iqtisodchilar ish bilan bandlikning turli shakllarini ajratadilar, ularning ayrim 

belgilariga qarab guruhlarga bo‘linishi 1-chizmada keltirilgan. Ushbu chizmada 

keltirilgan ish bilan bandlik shakllari O‘zbekistonda hozirgi vaqtda mavjud bo‘lgan 

ish bilan bandlik munosabatlari modelini tashkil etadi. Bu modelda ish bilan 

bandlikning yangi shakllari, ish bilan bandlik chegaralarining kengayishi ham, ish 

bilan bandlik u yoki bu shakllarining hozirgi realliklarga to‘g‘ri keladigan mazmun 

bilan to‘ldirilishi ham aks ettirilgan. 

Ijtimoiy mehnatda qatnashish usulibo‘yicha aholining ish bilan bandligi ish 

bilan yollanish bo‘yicha bandlik va o‘z-o‘zini yollash tufayli mustaqil ravishda ish 

bilan band etish bilan xarakterlanadi. Ish bilan yollanish bo‘yicha bandlikishlab 

chiqarish vositalari egalari bilan ishlab chiqarish vositalariga ega bo‘lmagan va 

bo‘lg‘usi mehnatini (o‘z ishchi kuchini) ish haqi shaklidagi muayyan qiymatga 

almashinish tarzida sotadigan xodimlar o‘rtasida yuzaga keladigan munosabatlardir.  

YOllanib ishlaydiganlar – ish bilan bandlarning eng ko‘p sonli guruhi bo‘lib, 

mulkchilikning har qanday shaklidagi korxona rahbari yoki alohida shaxs bilan pul 

yoki natura holida haq oladigan mehnat faoliyati shartlari haqida yozma mehnat 

shartnomasi, kontrakt yoki og‘zaki bitim tuzgan shaxslarni o‘z ichiga oladi. 

O‘z-o‘zini yollash tufayli mustaqil ish bilan bandlik (self-employment) 

aholining ish bilan bandligini ta’minlashda nisbatan yangi shakldir. Bu shunday 

ijtimoiy, huquqiy munosabatlarki, ularga kishilar ijtimoiy foydali mehnatda 

qatnashish tufayli kirishadilar. Ular shaxsiy tashabbus, mustaqillik va mas’uliyatga 

asoslanadi hamda, odatda, mehnat daromadi olishga yo‘naltirilgan bo‘ladi va 

insonning o‘zini namoyon etishi va o‘z shaxsini qaror toptirishini keltirib chiqaradi. 

Bunda miqdor emas, balki sifat ko‘rsatkichi muhimroqdir. 

Insonni ish bilan mustaqil band bo‘lganlar sirasiga kiritish uchun olingan 

daromad miqdori yoki mehnatda qatnashgan vaqti tarzidagi miqdor mezondan 

foydalanib bo‘lmaydi, chunki kishilarning manfaat, ehtiyoj va imkoniyatlari turlicha 
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va ularni hamisha ham taqqoslashning iloji bo‘lavermaydi. Inson o‘ziga ana shu ish 

bilan bandlik keltiradigan mablag‘lar (pul ekvivalenti yoki tabiiy mahsulot)dan o‘z 

tirikchiligi uchun foydalanishi muhimdir. 

Iqtisodiyot va insonning ehtiyojlariga to‘g‘ri kelishi darajasiga qarab ish bilan 

bandlik oqilona, samarali mahsuldor va eng maqbul ko‘rinishda bo‘lishi mumkin. 

Ish bilan oqilona bandlik agregatsiyalangan ijtimoiy-iqtisodiy tushunchadir. 

Uning mazmuni bir necha shunday blokni o‘z ichiga oladiki, ularning mehnat 

bozoridagi bor-yo‘qligiga ko‘ra ish bilan oqilona bandlik ekanligi yoki oqilona 

emasligini aniqlash mumkin. Bular, jamiyat, ijtimoiy guruh va ayrim shaxsning 

manfaatlarini hisobga olish; jamiyatning iqtisodiy jihatdan yuqori darajada 

rivojlanishini ta’minlash; jamiyat ishlab chiqaruvchi kuchlarining o‘zgarishlariga 

hozirjavoblik ko‘rsatish kabilardir. Ish bilan oqilona bandlikni iqtisodiy faol aholi 

umumiy sonida mahsuldor ish bilan bandlar ulushi tavsiflaydi.  

Ish bilan oqilona bandlikning ish bilan bandlik kabi shakli mavjudligini barcha 

olimlar ham tan olavermaydi. Ko‘pchilik faqat ish bilan to‘liq va samarali bandlikni 

ajratishga moyildir. Holbuki, ish bilan oqilona bandlik tasniflash elementi bo‘lishi 

lozim va avvalo, shuning uchun lozimki, ish bilan bandlikni samarali deb qator yillar 

o‘tganidan keyin, uzoq istiqboldagina baholash mumkin, mehnat sohasida va ish 

bilan bandlik borasida jarayonlarni boshqarish uchun esa qisqa va o‘rta muddatli 

istiqboldagi ish bilan bandlik holati baholanishi zarur. Bunda ish bilan oqilona 

bandlikni ish bilan samarali bandlikka qarama-qarshi qo‘ymaslik kerak. Ish bilan 

oqilona bandlik – ish bilan samarali bandlikning shart-sharoiti, unga erishishdagi 

pillapoyadir. Ish bilan oqilona bandliksiz ish bilan samarali bandlik ham bo‘lmaydi. 

Ish bilan samarali bandlikijtimoiy boshqaruvning jamiyat rivojining mazkur 

bosqichida turmush tarzining mezonlari taqozo etadigan xodimlarni 

rivojlantirishning ijtimoiy-iqtisodiy shart-sharoitlarini tiklab borishga qodirligini 

nazarda tutadi. Ish bilan samarali bandlikning tusda bo‘lishi daromad keltiradigan 

ijtimoiy foydali faoliyat bilan band bo‘lish hamda ish o‘rinlarining ijtimoiy va 

iqtisodiy jihatdan maqsadga muvofiq bo‘lishini nazarda tutadi. Ish bilan samarali 

bandlik, shuningdek ko‘plab variantlar orasidan ijtimoiy va iqtisodiy samaradorlik 

mezonlari yig‘indisi bo‘yicha aniqlangan eng yaxshisini tanlab olishni ham nazarda 

tutadi. 

Ish bilan mahsuldor bandlik shunday ish bilan bandlikki, u ishlab chiqarish 

samaradorligini oshirish, fan-texnika taraqqiyoti yutuqlarini joriy etish, mehnat 

unumdorligini oshirish maqsadlariga javob beradi, yuqori malakali, yaxshi 

o‘qitilgan va harakatchan xodimlar sog‘lom avlodini takror etishtirish uchun shart-

sharoitlar yaratadi. Xalqaro Mehnat Tashkiloti (XMT)ning ta’rificha, ish bilan 

mahsuldor bandlik – mehnat mahsullari jamiyat tomonidan qabul qilinib, haqi 
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to‘lanadigan kishilarning ish bilan bandligidir. 

Mehnatga layoqatli aholini qamrash bo‘yicha ish bilan bandlik to‘liq va 

to‘liqsiz (qisman) ish bilan bandlik bo‘lishi mumkin. Ish bilan to‘liq 

bandlik – jamimehnatga layoqatli aholiga ijtimoiy foydali mehnat bilan 

shug‘ullanishning haqiqiy imkonini berishdir. Biroq 100,0%dan kamroqni tashkil 

qiladigan ish bilan bandlikdir. To‘liq ish bilan bandlik noiloj ishsizlikning mavjud 

emasligiga tengdir. 

To‘liqsiz (qisman) ishsizlik to‘liqsiz ish vaqtining miqdoriy xususiyatlari 

bo‘yicha quyidagi shakllarga ajratiladi: 

 To‘liqsiz ish mobaynida bandlik(qisqartirilgan ish haftasi, qisqartirilgan 

ish kuni). Bu ish vaqtining inqirozli qisqartirilishi natijasidir. Bunday tartib 

korxonalarning malakali va tajribali xodimlarni saqlab qolish va ishsizlikning oldini 

olishlariga imkon beradi. 

 Qisqa to‘liqsiz ish haftasiqisqa ish haftasi son jihatidan kamroq (to‘rt 

yarim, to‘rt, uch) ish kuniga taqsimlangan ish haftasining me’yoriy uzunligidir. Bu 

ish kunining uzayishiga olib keladi. Uch kun va undan ham kamroq ish kunida ishlab 

beriladigan, uzunligi 30-34 soat bo‘lgan to‘liqsiz qisqa ish haftasi qisqa ish 

haftasining o‘ziga xos tartibidir. Ish bilan bandlik nuqtai nazaridan ushbu tartib hafta 

davomida har kuni ishlanadigan taqdirda mavjud bo‘lishi lozim bo‘ladigan ish 

o‘rinlari sonini ikki hissa ko‘paytirish imkonini beradi. O‘tkazilgan tekshirishlar ana 

shunday tartib bo‘yicha ishlaydigan xodimlar soni ortishini ko‘rsatmoqda. Masalan, 

AQSHda oxirgi 10 yil mobaynida bunday xodimlar soni 1,5 baravar ko‘paydi. 

 Ish o‘rinlarini bo‘lish. Bu, jumladan, ish vaqtining inqirozli bo‘linishidir. 

Bir ish o‘rni ikki xodim o‘rtasida bo‘linadi. Kishilar ish soatlari, ish haqi, dam olish 

kunlari, ijtimoiy imtiyozlarni bo‘ladilar. Bu ish bilan bandlik siyosatining 

moslashuvchanligini ta’minlash va malakali ishchi xodimlarni saqlab qolishga 

yordam beradi. Masalan, Buyuk Britaniyada ish o‘rinlarini taqsimlash maxsus 

dasturi bor.Unga ko‘ra hukumat korxonalariga har bir bo‘lingan ish o‘rni uchun 750 

funt sterlingdan mablag‘ beradi. 

 Ish vaqtining muqobil tartibi. Bu ikki xodimni ish bilanto‘liqsiz bandlik 

shart-sharoitlarda ishlatish tartibi bo‘lib, u kamroq qo‘llanadi. U, shuningdek, ish 

o‘rinlarini bo‘lish hamdir.Lekin bunda ikki kishi bir ish o‘rnida navbati bilan 

(masalan, hafta oralatib) ishlaydi. 

Tashkiliy jihatdan aholining ish bilan bandligi standart va nostandart turlarga 

bo‘linadi. Bunday bo‘lishning asosida turli shakllarga kiradigan mehnat jarayonini 

tashkil qilishning o‘ziga xosligi yotadi. Standart (me’yoriy) ish bilan 

bandlik – sakkiz soatlik ish kuni va 40 soatlik ish haftasida doimiy ishlash nazarda 
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tutiladigan ish bilan bandlikdir. Nostandart ish bilan bandlik bu doiradan chetga 

chiqadi. Nostandart ish bilan bandlikka uyda ish bilan bandlik, ikkilamchi ish bilan 

bandlik (o‘rindoshlik), xizmat safarlarida ish bilan bandlik (vaxta usuli), 

vaqtinchalik ish bilan bandlik va tasodifiy ishlar kiradi. Ba’zi iqtisodchilar ish bilan 

bandlikning nostandart shakllariga ish vaqtining moslashuvchan tartiblarini ham 

kiritadilar. 

4. Ish bilan bandlik – ijtimoiy-iqtisodiy siyosatning 

elementi sifatida 

Ijtimoiy yo‘naltirilgan iqtisodiyotning eng muhim mezoni ish bilan bandlikka 

bo‘lgan munosabatdir. Ish bilan bandlik kompleks ijtimoiy siyosatning ajralmas 

qismi deb qaraladi. Ish bilan bandlik muammolarining ijtimoiyligi uning avval, 

boshdan inson, uning manfaatlari va mehnat sohasidagi ehtiyojlariga qaratilganligi 

bilan belgilanadi. 

Ish bilan bandlikning eng kam deganda to‘rt ijtimoiy jihatini hisobga olish 

lozim: 

a) ish bilan bandlik insonning Konstitutsiyada belgilab berilgan eng muhim 

huquqi – mehnat huquqi bilan mustahkam bog‘liqligi; 

b) turmush darajasi va munosib hayot kechirish shart-sharoitlarini 

shakllantirishda ish bilan bandlik hal qiluvchi rol o‘ynaydi. Aynan ish bilan bandlik, 

mehnat faolligini oshirish, mehnatga qobiliyatli fuqarolar va ular oilalarining 

turmush darajasini oshirishning eng muhim kafolati; 

v) har kimning va umuman jamiyat farovonligining negizi bo‘lgan yuqori 

unumli mehnatning yangi omilini shakllantirish; 

g) aynan mehnat faoliyati insonni o‘zgartiradi, uning kasbiy imkoniyatlarini 

ochib beradi va ko‘paytiradi, shaxsning rivojlanishini rag‘batlantiradi. 

Ijtimoiy siyosatning boshqa jihatlari bilan birga qo‘shib qaralganda ish bilan 

bandlik rivojlanishining asosiy yo‘nalishlaridan biri deb qaralishi kerak. Ushbu 

yo‘nalishlar milliy iqtisodiyotdagi moliyaviy, moddiy va mehnat resurslarini qayta 

guruhlarga ajratish, fan-texnika taraqqiyotining ustuvor yo‘nalishlari, shuningdek 

ishlab chiqaruvchi kuchlarni joylashtirish, turmush sifati darajasini oshirish 

yo‘llarini belgilab beradi. Bu g‘oyat muhim muammolardan biri bo‘lib, ish bilan 

bandlik muammolarini hal qilish, binobarin, butun iqtisodiyotni isloh qilishning 

muvaffaqiyati ana shu muammoni e’tirof qilish va hal etishga ma’lum darajada 

bog‘liq. 

Ijtimoiy yo‘naltirilgan bozor iqtisodiyotida ish bilan bandlikning asosiy 

xususiyatlari: 

- ish bilan to‘liq va samarali bandlikni ta’minlash, buning uchun esa aholining 

mehnat resurslari balansini tuzish va undan samarali foydalanish; 
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- mehnat qilishning ixtiyoriyligi va mehnat sohasida inson huquqlari hamda 

vazifalarining uyg‘unlashuvi, xodimlarning ijtimoiy boqimandaligiga barham 

berish, munosib turmushni ta’minlaydigan ish topish imkoniyati uchun fuqaro bilan 

davlatning baravar mas’uliyatini ta’minlash; 

- mehnat samaradorligini oshirish yo‘lida mehnat resurslaridan tarmoqlar, 

sohalar, kasblar va hududlar bo‘yicha samarali foydalanish hamda ishchi kuchining 

erkin harakati; 

- mehnatga bo‘lgan yangicha rag‘batlar asosida xususiy tadbirkorlik va 

xodimlarning yuqori unumli mehnat qilishdan kuchli manfaatdorlik muhitini 

yaratish; 

- bozor iqtisodiyoti ta’siri ostida namoyon bo‘ladigan salbiy oqibatlarni aholi 

manfaatini ko‘zlab, yumshatib borish.  

Bu xususiyatlar ish bilan bandlikning yangi sifat ko‘rsatkichli xususiyatlari 

bo‘lib, ularning shakllanishiga tegishli shart-sharoitlar yaratish lozim.  

Bundan tashqari, bugungi kunda ijtimoiy va iqtisodiy munosabatlarni chuqur 

qayta qurish sharoitlarida mehnat motivlaridan birinchi o‘ringa fuqarolarning 

ijtimoiy kayfiyati chiqarilmoqda. Bunday kayfiyat deganda hozirgi vaqtda turmush 

sharoitining haqiqatda yaxshilanishigina emas, balki ijobiy siljishlarning 

muqarrarligi, tanlangan islohotlar yo‘lining to‘g‘riligi va davlat tomonidan amalga 

oshirilayotgan ijtimoiy himoyaning adolatli ekanligiga ishonchning mavjudligi ham 

tushuniladi. Hozirgi vaqtda ijtimoiy himoya haqida ko‘p gapirilmoqda, lekin u 

ko‘pincha tor ma’noda, davlatning ishsizlar, ayniqsa, aholining ijtimoiy nochor 

qismiga ko‘rsatadigan yordami tariqasida tushuniladi. 

 

5.Ish bilan bandlik sohasidaijtimoiy-demografik guruhlar 

Aholini ish bilan bandligining ijtimoiy-iqtisodiy mohiyatiga xos xususiyatlar, 

shu jumladan, ish bilan bandlik turlari, kasb-malaka guruhlari bo‘yicha 

taqsimlashdagi qonuniyatlar kishilarning yoshi va jinsi bo‘yicha farqlanishi bilan 

ifodalandi. 

Aholining ijtimoiy-foydali faoliyatda qatnashish xususiyati bo‘yicha jins-yosh 

guruhlarini ijtimoiy-demografik guruhlari deb atash qabul qilingan. Aholining jinsi 

va yoshi bo‘yicha ish bilan bandlik xususiyatlarini hisobga olish maqsadida 

aholining quyidagi ijtimoiy-demografik guruhlarini ajratib ko‘rsatish maqsadga 

muvofiqdir: erkaklar, ayollar, yoshlar (16-29 yoshgacha bo‘lgan mehnatda faol 

aholi), o‘rta yoshli kishilar (30-49 yosh), pensiyaga chiqish arafasidagi kishilar (50 

yoshdan oshgan mehnatga qobiliyatli aholi), pensiya yoshidagi kishilar va 

boshqalar. 

Erkaklar va ayollar eng yirik ijtimoiy-demografik guruhlar bo‘lib, ularning 
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mehnatidan foydalanish o‘ziga xos xususiyatlarga ega. Aholining mazkur 

guruhlariga tabaqalashgan yondashish asosini jinslarning tabiiy farqlari tashkil etadi. 

Erkaklar ish bilan band aholining 52,2 %ini tashkil etgan holda ko‘proq jismoniy 

kuch va chidamga ega, ularning organizmi ayollar organizmiga nisbatan ishlab 

chiqarish sohasining noqulay ta’sirlariga kamroq beriluvchan bo‘ladi. Odatda, 

ularda qat’iyat va ishonch bosimli bo‘lib, mehnatini tatbiq etish doirasi kasbiy 

jihatdan ancha kengdir. Ayollar esa ish bilan band aholining 47,2 %ini tashkil etgan 

holda ishdagi sinchkovlik va puxtalik, diqqatlilik, sezgirlilik, ta’sirchanlik yaxshi 

rivojlanganligi bilan ajralib turadi. 

Uzoq vaqt mobaynida erkak va ayollar ishchi kuchining tabiiy farqlari ularning 

sifat tarkibidagi muhim farqlar bilan bir-birini to‘ldirib keldi. Ayollar ma’lumot, 

kasb tayyorgarligi darajasi, ijtimoiy-iqtisodiy harakatchanligi bilan erkaklardan 

birmuncha orqada qolib kelganlar. Bunga misol sifatida aytadigan bo‘lsak, hozirgi 

davrda O‘zbekistondagi korxona va tashkilot rahbarlarining atigi 28,0 %ga yaqini 

ayollardan tashkil topgan. Bu ayollar va erkaklarning ish bilan bandlik 

xususiyatidagi tabaqalanishni birmuncha kuchaytiradi. Endilikda bu tafovutlarni 

kamaytirish chora-tadbirlari ko‘rilmoqda, bu hol ayollarning ish bilan bandlik 

darajasini oshirishda ma’lum darajada ijobiy siljish imkonini beradi. 

SHu bilan birga, ayollar ishchi kuchining o‘ziga xos tomonlarida aniqlik hal 

qiluvchi rol o‘ynaydi. Binobarin, bu omil qanchalik to‘laroq hisobga olinsa, ayollar 

kasbiy mehnatining aholini ko‘paytirish bilan birga qo‘shib olib borilishi uchun eng 

yaxshi ijtimoiy-iqtisodiy sharoitlar yaratiladi. SHuni ham aytish kerakki, ish bilan 

samarali bandlikni shakllantirishda ayollarning roli ular mehnat resurslarining faqat 

son va sifat tarkibi bilan emas, shu bilan birga ayol-onaning sog‘lom avlodni 

tarbiyalash sohasiga qo‘shgan hissasi bilan ham belgilanadi. 

Ayollardagi onalik vazifasi bilan bir qatorda psixofiziologik xususiyatlar 

bog‘langan bo‘lib, bu ularning mehnat sharoitlariga oshirilgan talablar qo‘yilishini 

taqozo etadi. Agar texnikadan foydalanilsa, erkaklar va ayollar ishchi kuchini tatbiq 

etishdagi farqlar ma’lum darajada birxillashuvi mumkin. SHu bilan birga mehnat va 

dam olishni tashkil etish ham ayollar organizmi xususiyatlariga ko‘proq darajada 

mos kelishi lozim. 

O‘zbekistonda ayollar ish bilan bandligining yuqori darajada ekanligi ayollar 

ish kuchining yangi xislatlari tarkib topishiga yordam beradi. Ayollar uchun kasb 

mehnati ular hayotining ajralmas bir qismiga aylanadi. 

Ish bilan bandlikda yoshlarning ijtimoiy va iqtisodiy vazifalari ularning 

mamlakat mehnat potensialini shakllantirishdagi roli bilan belgilanadi. Bu guruhda 

shartli ravishda ikki katta guruhni – o‘quvchilar va ishlovchi yoshlarni ajratib 

ko‘rsatish mumkin. 
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Mehnat bozoriga chiqadigan va ish bilan bandlikka ko‘maklashuv Markazlari 

xizmatiga murojaat qiladigan yoshlarning umumiy soni kadrlarning bo‘shash 

ko‘lami bilan belgilanadi. Bunda ko‘p narsa xodimlar qaysi tarmoqlardan 

bo‘shashiga bog‘liq bo‘ladi. Agar bular mashinasozlik, to‘qimachilik sanoati 

tarmoqlarida bo‘lsa, bu joylarda ishlovchi ishlarning ulushi ko‘proq bo‘ladi va ular 

orasida ishsizlik soni ortadi. 

YOshlar o‘rtasidagi ishsizlik miqyosini tartibga solib turishning muhim usuli 

faoliyatning asosiy sohasi bo‘lgan ehtiyojini pasaytirishdan iborat bo‘lib, bunga 

ishlab chiqarishdan ajralgan holda ta’lim oladiganlar sonini ko‘paytirish, kichik 

yoshdagi va maktabgacha yoshdagi bolalari bor yosh ayollarga nisbatan esa 

oilalarga ijtimoiy yordam berishni yaxshilash yo‘li bilan erishiladi. O‘qiyotgan 

yoshlar sonini kengaytirishning ikkita yo‘nalishi bo‘lishi mumkin. Birinchisi ishlab 

chiqarishdan ajralgan holda o‘qish imkoniyatlarini kengaytirishdir. Ikkinchi 

yo‘nalishga vaqtincha chora sifatida qarash mumkin va u kollej o‘rta maxsus va oliy 

o‘quv yurtlarida mehnat bozori ehtiyojlarining o‘zgarib borishiga muvofiq qayta 

ixtisoslashuv natijasida ta’lim olish muddatini uzaytirishdir.  

O‘rta yoshli kishilar (30-49 yosh) – O‘zbekiston mehnat resurslarida eng ko‘p 

sonli guruh bo‘lib, umumiy mehnat resurslarining 55,0 %dan ortig‘ini tashkil etadi. 

Uning o‘ziga xos xususiyati milliy iqtisodiyotda ish bilan bandlikning eng yuqori 

darajasiga erishilishidir. Mazkur ijtimoiy-demografik guruh xodimlaridan, asosan, 

kasb manfaatlari barqaror aniqlangan. SHuning uchun, ham bu guruhda ish o‘rnini 

o‘zgartirishga intilish boshqa ijtimoiy-demografik guruhlarga nisbatan ancha 

kamroqdir.  

50 yoshdan oshgan mehnatga qobiliyatli yoshdagi kishilarning (10,0%) ish 

bilan bandligi mazkur guruhning yosh xususiyatlari bilan belgilanadi: bu ijtimoiy 

imkoniyatlarning pasayishi, kasbiy bilimlarning yuqori darajasi, katta amaliy 

tajribaning mavjudligidir. Mazkur ijtimoiy-demografik guruhda ish bilan bandlik 

darajasi keskin kamayadi. Buning sababi sog‘liqning holati, shuningdek, imtiyozli 

pensiya olish imkoniyatidadir.  

Pensiya yoshi arafasidagi aholi guruhiga ish bilan bandlik xususiyati jihatidan 

pensiya yoshining dastlabki besh yili ancha yaqin bo‘ladi. Xuddi shular pensiya 

yoshdagi mehnatda faol aholining (5-6%) o‘zagini tashkil etadi. Hozirgi vaqtda ana 

shu yoshdagi guruhning o‘ziga xos xususiyati shuki, bunda ma’lumot darajasi past 

bo‘lgan kishilarning ulushi ko‘proq bo‘ladi va pensionerlarning ko‘pchiligini ayollar 

tashkil etadi. Bu esa pensionerlar mehnatidan foydalanish sohasini toraytirib 

qo‘yadi, buning ustiga ular kamharakatchanlik bilan ajralib turadilar. Bu esa ularni 

tarmoqlar, kasblar bo‘yicha qayta taqsimlash imkoniyatini pasaytiradi. 

Ish bilan band bo‘lganlarga (har ikki jinsga mansub 16 yosh va undan katta 
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bo‘lgan): 

- haq olish uchun to‘la yoki to‘liqsiz ish kuni shartlarida yollanma ish, 

shuningdek faoliyat uchun bevosita to‘lov yoki daromadni olish muddatidan qat’i 

nazar, daromad keltiruvchi boshqa ishni mustaqil yoki ayrim fuqarolar uchun bajarib 

turganlar; 

- turli sabablarga ko‘ra (kasallik, ta’til, mehnat safarlari, qayta tayyorlash va 

boshqalar) vaqtincha ish joyida yo‘q bo‘lganlar; 

- xususiy korxona va tadbirkorlikda maosh olmay ishni bajarib turganlar 

kiritiladi. 

Ishsizlarga esa 16 yosh va undan katta bo‘lgan yoshdagi o‘zlariga bog‘liq 

bo‘lmagan sabablarga ko‘ra: 

- ishga (daromad keltiradigan mashg‘ulotga) ega bo‘lmagan; 

- ish izlayotgan va ish bilan bandlikka ko‘maklashish Markazi xizmatida 

ro‘yxatga olingan; 

- ishga tushishga tayyor bo‘lgan shaxslar kiritiladi. 

Ish bilan band aholi – ijtimoiyishlab chiqarishda faoliyat yuritayotgan mehnat 

resurslarining faol qismidir. XMT uslubiyati bo‘yicha unga quyidagilar kiritiladi: 

1) yollanib ishlayotganlar, shu jumladan, xorijda; 

2) tadbirkorlar; 

3) mehnat daromadiga ega va talabalar; 

4) qisman ish bilan band talabalar va uy bekalari; 

5) erkin kasb egalari bo‘lgan shaxslar; 

6) harbiy xizmatchilar; 

7) oilaning yordam beruvchi a’zolari (bolalarni tarbiyalash, nogironlar va keksa 

yoshdagi fuqarolarga qarash bilan band bo‘lganlar). 

Xalqaro Mehnat Tashkiloti (XMT) tomonidan ish bilan bandlik tushunchasiga 

berilgan ta’rifiga ko‘ra, iqtisodiy faol aholini aniqlash uchun belgilangan, muayyan 

qisqa davr mobaynida (bir hafta yoki bir kun) quyidagi toifalarga kiritilgan katta 

yoshdagi barcha shaxslar ish bilan band bo‘lgan aholi qatoriga qo‘shiladi: 

- yollash bo‘yicha ish bilan band bo‘lganlar: 1) «ishlayotgan shaxslar», bular 

hisobot davri mobaynida pul yoki natura shaklidagi ish haqi yoki maosh uchun 

ma’lum ishni bajarayotgan; 2) «ish joyiga ega bo‘lgan, ammo ishlamayotganlar» –

hozirgi ish joyida ishlagan, garchi rasman ish joyini saqlab tursa-da, hisobot davrida 

vaqtincha ishlamayotgan shaxslar; 

- o‘z korxonasida ish bilan band bo‘lganlar: 1) «ishlayotgan» shaxslar, bular 

hisobot davri mobaynida pul yoki natura shaklida foyda yoki oilaviy daromad olish 

maqsadida ma’lum ishni bajarishayotgan; 2) «korxonasi bor, ammo 

ishlamayotganlar» - firma, ferma yoki xizmat ko‘rsatish korxonasiga ega bo‘lgan, 
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hisobot davri mobaynida u yoki bu sababli vaqtincha ishlamayotgan shaxslar. 

Xalqaro standartlarda «ma’lum ish» tushunchasiga kamida bir soat mobaynida 

bajariladigan ish deb aniqlik kiritiladi. 

Ishni yollanma va xususiy korxonadagi ish bo‘yicha farqlash bilan aholining 

ish bilan bandligi – bufaqat maosh olish uchun ishlash emas, balki foyda yoki oilaviy 

daromad olish uchun, bunga yuqorida aytib o‘tilganidek, o‘z iste’moli uchun ishlab 

chiqarish ham ekanligini ta’kidlash lozim. Bunday yondashuv aholi ish bilan 

bandligining har ikki turini belgilashda tegishli atamalarni qo‘llash imkonini beradi. 

Aytib o‘tamiz, bu farqlash ish bilan band aholining maqomini baholash imkonini 

bermaydi. 

 

6.Aholining ish bilan bandligini ta’minlash borasida davlat siyosatining 

amalga oshirilishi 

Iqtisodiyotni erkinlashtirish sharoitida davlat aholini ish bilan ta’minlash va 

ishsizlikni bartaraf etish bo‘yicha izchil ijtimoiy-iqtisodiy siyosat olib boradi. 

CHunki ish bilan bandlikni oshirish milliy iqtisodiyotni rivojlantirish, aholi turmush 

darajasini oshirish va yuksak taraqqiy etgan mamlakatlar qatoriga qo‘shilishning 

muhim omili hisoblanadi. Ish bilan bandlik sohasida davlat siyosatining yuritilishi 

O‘zbekistonda amalga oshirilayotgan islohotlarning asosiy ijtimoiy vazifalaridan 

biridir.  

O‘zbekistonda aholini ish bilan ta’minlash sohasidagi davlat siyosati quyidagi 

tamoyillarga asoslanadi: 

mehnat qilish va ishni erkin tanlash huquqini amalga oshirishda barcha 

fuqarolarga jinsi, yoshi, irqi, millati, tili, ijtimoiy kelib chiqishi, mulkiy ahvoli, 

mansab mavqei, dinga munosabati, e’tiqodi va jamoat birlashmalariga mansubligi, 

shuningdek xodimlarning ishchanlik jihatlari hamda ular mehnatining natijalariga 

bog‘liq bo‘lmagan boshqa holatlardan qat’iy nazar teng imkoniyatlarni ta’minlash; 

kishilarning mehnat va tadbirkorlik tashabbuslarini qo‘llab-quvvatlash va 

rag‘batlantirish, ularda mehnat qilish va hayot kechirishda munosib sharoitlarni 

ta’minlaydigan unumli va ijodiy mehnat qobiliyatini rivojlantirishga ko‘maklashish; 

mehnat qilishning ixtiyoriyligi; 

ish bilan ta’minlanish sohasida ijtimoiy kafolatlar berish va aholini ishsizlikdan 

himoya qilishni ta’minlash; 

ijtimoiy himoyaga o‘ta muhtoj va ish topishda qiynalayotgan fuqarolar uchun 

mavjud ish joylarini saqlab qolayotgan va yangi ish joylarini yaratayotgan ish 

beruvchilarni rag‘batlantirish; 

ish bilan ta’minlash sohasidagi tadbirlarni ijtimoiy va iqtisodiy siyosatning 

boshqa yo‘nalishlari bilan muvofiqlashtirish; 
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aholini ish bilan ta’minlash chora-tadbirlarini ishlab chiqish, amalga oshirish 

va ularning bajarilishini nazorat qilishda davlat organlari, kasaba uyushmalari, 

xodimlarning vakillik organlari va ish beruvchilarning o‘zaro hamkorligi; 

aholini ish bilan ta’minlash muammolarini hal qilishda davlatlararo 

hamkorlik16. 

Respublikada olib borilayotgan islohotlarning tarkibiy qismi hisoblangan ish 

bilan bandlik siyosati quyidagi asosiy maqsadlarga erishishni nazarda tutadi: 

tarkibiy qayta qurishni rag‘batlantirish asosida bo‘shab qolgan xodimlarni 

qayta taqsimlash jarayonini jadallashtirish; 

ishsizlarni mehnat hayotiga juda tezlik bilan jalb etish; 

ish qidirayotganlardan har birini ish bilan ta’minlash. 

Ushbu maqsadlarga erishish uchun esa davlat tomonidan quyidagi chora-

tadbirlar amalga oshiriladi: 

1. Agar ishsizlik davriy xususiyat kasb etsa, bunda davlat byudjet, fiskal, 

kredit-pul vositalarini ishga soladi, ya’ni: 

ish bilan ta’minlashni kuchaytirish uchun ishlab chiqarishga ko‘proq mablag‘ 

sarflaydi; 

tadbirkorning manfaatdorligini oshirish uchun ssuda hamda kreditlarning foiz 

stavkalarini pasaytiradi; 

ishlab chiqaruvchi va iste’molchilarga solinadigan soliqlarni kamaytiradi. 

2. Ishsizlikning friksion va yashirin turlari o‘sganda davlat:  

qaytadan kasb o‘rgatadi; 

ta’lim berish tizimini kengaytiradi; 

bo‘sh ish joylari haqidagi axborotlarni keng tarqatadi; 

mehnat bozori infratuzilmasini rivojlantirishga qaratilgan investitsiya- 

larni ko‘paytiradi. 

Aholini ish bilan ta’minlashga ta’sir ko‘rsatish usullariga quyidagilarni kiritish 

mumkin: 

bevosita (ma’muriy) usullar – qonun yo‘li bilan tartibga solish; 

bilvosita (iqtisodiy) usullar – moliyaviy, monetar, fiskalsiyosati. 

Aholini ish bilan ta’minlashga davlatning ta’sir ko‘rsatishning quyidagi turlari 

mavjud: 

passiv ta’sir ko‘rsatish – ish bilan band bo‘lmagan aholiga ijtimoiy yordam; 

faol ta’sir ko‘rsatish – mehnat taklifini rag‘batlantirish, mehnatga bo‘lgan 

talabni rag‘batlantirish, talab va taklifni muvofiqlashtirish chora-tadbirlari (axborot, 

                                           
16 Ўзбекистон Республикасининг «Аҳолини иш билан таъминлаш тўғрисида»ги Қонуни 5-моддаси, Тошкент, 

1992.  
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maslahat xizmati ko‘rsatish, kasbiy sohada maslahatlar berish, aholining kamroq 

raqobatbardosh guruhlari uchun bandlik dasturlarini ishlab chiqish va hokazolar), 

mintaqalarga yordam ko‘rsatish chora-tadbirlari va shu kabilar. 

Davlatning faol ta’sir ko‘rsatish siyosati hududiy mehnat bozorlari holatidan 

kelib chiqadi. Agar hududda ishchi kuchi ortiqchaligi (profitsit) ro‘y berib, taklif 

hajmi talabdan yuqori bo‘lsa, u holda davlat ishchi kuchi taklifini kamaytirish va 

unga bo‘lgan talabni ko‘paytirishni rag‘batlantirish siyosatini yuritadi. Aksincha, 

agar hududda ishchi kuchi tanqisligi (defitsit) kuzatilsa, u holda davlat ishchi kuchi 

taklifini ko‘paytirish va unga bo‘lgan talabni kamaytirish yuzasidan aniq chora-

tadbirlarni belgilaydi.  

 

7.Kasanachilik mehnati va uni rivojlantirishning asosiy yo‘nalishlari 

Ish bilan bandlikning noan’anaviy shakllari – uy mehnati, oilaviy biznes, 

kasanachilik, xizmat ko‘rsatish va qoramolchilik kabi faoliyat turlari bilan 

shug‘ullanish aholi ish bilan bandligini ta’minlashning asosiy yo‘llaridan biridir. 

Aynan shu bois, so‘nggi yillarda ish bilan bandlikning yangicha va noan’anaviy 

ko‘rinishlarini joriy etish va rivojlantirishga alohida e’tibor qaratilmoqda. Jumladan, 

respublika aholisining bandligi va daromadlari barqaror o‘sishini ta’minlashga doir 

vazifalarni hal etishda kasanachilikning turli shakllarini keng rivojlantirish, 

jumladan, uning sanoat korxonalari bilan kooperatsiyasini kengaytirishga ustuvor 

ahamiyat berilmoqda.  

Sanoat korxonalarining kasanachilarga zarur xomashyo va materiallarni 

etkazib berish asosida oilaviy pudratni rivojlantirish fuqarolarga vaqtdan unumli 

foydalanish, shu bilan birga, past rentabelli va ko‘p mehnat sarfi talab qiladigan 

mahsulotlarning ayrim turlarini uy sharoitida ishlab chiqarishni o‘zlashtirish 

imkoniyatini yaratadi. Bu o‘z navbatida, yirik korxonalar ish samaradorligini 

oshirishga yordam beradi. 

Ish bilan band bo‘lmagan aholini ishlab chiqarishga jalb etish, oila byudjeti 

daromadlarini ko‘paytirish, uy mehnatidan foydalangan holda butlovchi qismlar, 

tayyor mahsulotlarning ayrim turlarini ishlab chiqarish orqali yirik sanoat 

korxonalarining faoliyati samaradorligini oshirish maqsadida 2006 yil 5 yanvarda 

O‘zbekiston Respublikasi Prezidentining «Yirik sanoat korxonalari bilan 

kasanachilikni rivojlantirish asosidagi ishlab chiqarish va xizmatlar o‘rtasida 

kooperatsiyani kengaytirishni rag‘batlantirish chora-tadbirlari to‘g‘risida»gi PF-

3706 sonli Farmoni qabul qilindi. Unga ko‘ra, mamlakatimizda kasanachilik 

mehnatini rivojlantirishning asosiy vazifalari sifatida quyidagilar e’tirof etildi: 

mehnat qonunchiligini takomillashtirish, kasanachilar ijtimoiy himoyasi va 

mehnati muhofazasini ta’minlashni inobatga olgan holda aholini uy mehnati 
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faoliyatiga keng jalb etish uchun qulay sharoit yaratish; 

sanoat korxonalari bilan ularning buyurtmalari asosida uyda mahsulot ishlab 

chiqarish va xizmat ko‘rsatish, birinchi navbatda, sanoat ishlab chiqarish 

samaradorligini oshirish imkonini beradigan tikuvchilik, attorlik, ipakchilik, qayta 

ishlash, mebel, elektron sanoatda, shuningdek telekommunikatsiya, servis va xizmat 

ko‘rsatish tarmoqlarida kasanachilik bilan shug‘ullanayotgan fuqarolar o‘rtasida 

kooperatsiyani rivojlantirish; 

korxonalarning buyurtmalari asosida uyda ishlayotgan fuqarolarga 

buyurtmachilar tomonidan xomashyo, material va yarim fabrikatlarni etkazib berish 

hamda buyurtma asosida ishlab chiqarilgan mahsulotlarni sotishni kafolatlashda 

barqaror sharoit yaratish. 

Mazkur farmonga ko‘ra quyidagilar belgilab qo‘yilgan: 

korxonalarning buyurtmalari uyda ishlayotgan fuqarolar (kasanachilar) 

tomonidan mehnat shartnomasi asosida bajariladi; 

korxonalar bilan mehnat shartnomasi tuzgan kasanachilar band aholi toifasiga 

kiradi va ularga mehnat daftarchasi beriladi, pensiyalar va ijtimoiy sug‘urta bo‘yicha 

nafaqalar tayinlashda ishlagan vaqti mehnat stajiga qo‘shiladi; 

kasanachilik mehnati amalga oshirilayotgan turar joylarni yashash uchun 

mo‘ljallanmagan joylar toifasiga o‘tkazish talab etilmaydi; 

mehnat shartnomasida ishlarni bajarish uchun zarur uskunalar etkazib berish va 

ularga texnik xizmat ko‘rsatish tizimini tashkil etish, asboblar, jihozlar, materiallar 

va yarimfabrikatlar bilan ta’minlash, kasanachilarni majburiy tarzda texnika 

xavfsizligiga o‘qitish hamda buyurtmachi talab qilgan sifat standartlari asosida 

ishlab chiqarilgan mahsulotlarni tashib ketish, bajarilgan ish uchun hisob-kitob 

qilish bo‘yicha korxonalarning kasanachilar oldidagi kafolat va majburiyatlari 

ko‘zda tutiladi. 

Farmonga muvofiq, ish bilan bandlikning ushbu shaklini rag‘batlantirish 

maqsadida bir qancha imtiyoz va engilliklar ko‘zda tutilgan: 

tovarlar ishlab chiqarish bo‘yicha kasanachilarga buyurtma beradigan 

korxonalar 2006 yilning 1 fevralidan boshlab, besh yil muddatga, mehnat 

shartnomasi asosida kasanachilarga to‘lanadigan mablag‘larga teng miqdorda, 

mehnatga haq to‘lash fondidan yagona ijtimoiy to‘lovni to‘lashdan ozod qilinadi; 

korxona tomonidan tuzilgan mehnat shartnomasiga muvofiq, kasanachilarga 

korxona buyurtmasi bo‘yicha ishlarni bajarish uchun bepul foydalanishga berilgan 

asbob-uskuna, jihozlar va inventarlar ulardan foydalanish davrida mulk solig‘idan 

ozod etiladi; 

kasanachilik amalga oshiriladigan turar joy binolarini noturar joy binolar 

toifasiga o‘tkazish talab qilinmaydi; 
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kasanachilar korxonalarning ishlab chiqarish texnologiyasiga to‘liq amal 

qilgan taqdirda, uy sharoitida ishlab chiqarilgan mahsulot va xizmatlarni qo‘shimcha 

sertifikatlash va standartlash talab etilmaydi. Bunda uyda ishlab chiqarilgan 

mahsulot sifati bo‘yicha belgilangan standartlarga rioya qilish bo‘yicha mas’uliyat, 

u sanoat korxonalariga qaytarilganda – kasanachilar zimmasiga, oxirgi 

iste’molchiga sotishda esa sanoat korxonasi zimmasiga yuklanadi; 

mehnat shartnomasi bo‘yicha ishlayotgan korxonalarga kasanachilar 

tomonidan mahsulotlarning qaytarilishi ulgurji savdo hisoblanmaydi va 

litsenziyalanmaydi; 

kasanachilik mehnati bilan shug‘ullanadigan shaxslar mehnat shartnomasi 

bo‘yicha ishlarni bajarish uchun iste’mol qilinadigan kommunal xizmatlarga aholi 

uchun qo‘llaniladigan tariflar bo‘yicha haq to‘laydilar. 

O‘zbekiston Respublikasi Vazirlar Mahkamasining 2006 yil 11 yanvardagi 4-

sonli qaroriga muvofiq «Kasanachilik to‘g‘risidagi nizom» qabul qilingan bo‘lib, 

mazkur nizom O‘zbekiston Respublikasida kasanachilikni tashkil etish shartlari, shu 

jumladan, kasanachilar bilan mehnat shartnomalarini tuzish tartibini, ularga asbob-

uskunalar, jihozlar, xomashyo va materiallar berish, ular mehnatiga haq to‘lash va 

muhofaza qilish, kasanachilarni ijtimoiy sug‘urta qilish tartibi hamda kasanachilar 

mehnatidan foydalanayotgan ish beruvchilar uchun belgilangan soliq imtiyozlari 

qo‘llanilishi ustidan nazorat qilish mexanizmini belgilaydi. 

 

Nazorat uchun savollar 

1. Ish bilan bandlikning ijtimoiy-iqtisodiy mohiyati nimalardan iborat?  

2. Ish bilan bandlik  qanday shakllari mavjud? 

4. Ish bilan bandlik sohasida  qanday ijtimoiy-demografik guruhlar  bor? 

5. Aholining ish bilan bandligini ta’minlash borasida davlat siyosatining 

amalga oshirilishi nimalarni ko‘zda tutadi ? 

6. Kasanachilik mehnati nima? 
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8-mavzu. Ishchi kuchi migratsiyasi va uning mehnat bozoriga ta’siri 

Reja: 

1 Aholining ish bilan bandligini ta’minlash borasida davlat siyosatining amalga 

oshirilishi 

3. Mehnat migratsiyasining davlat tomonidan tartibga solinishi va uning asosiy 

ko‘rinishlari 

4.Evroosiyo iqtisodiy hamjamiyatidagi mehnat migratsiyasining ko‘lami va 

geografiyasi 

5. O‘zbekistonda mehnat migratsiyasi bo‘yicha davlat siyosatining amalga 

oshirilishi 

1.Ishchi kuchi migratsiyasining ijtimoiy-iqtisodiy 

mazmuni va mohiyati 

XXI asrda jahon iqtisodiyotining integratsiyalashuvi va liberallashuvi 

jarayonida ishchi kuchi migratsiyasining ahamiyati muntazam oshib bormoqda. 

Aynan shu bois, ishchi kuchi migratsiyasining ijtimoiy-iqtisodiy mazmun va 

mohiyatini ochib berish uning qanchalik muhim ahamiyat kasb etishini ko‘rsatadi.  

Migratsiya – aholining, shu jumladan ishchi kuchining bir hududdan ikkinchi 

hududga ko‘chib o‘tish harakati bo‘lib, uning miqyosi va sur’ati mamlakatdagi 

siyosiy, ijtimoiy va iqtisodiy vaziyat hamda mehnat bozori sig‘imini ham belgilab 

beradi. Ijtimoiy jihatdan olib qaraydigan bo‘lsak, ishchi kuchi migratsiyasi deganda 

mamlakat mehnat resurslarining bir hududdan boshqa bir hududga ko‘chib yurishi 

tushunilsa, iqtisodiy nuqtai-nazardan esa, ijtimoiy mazmuni bilan bog‘langan holda, 

iqtisodiyot tarmoqlarida ish bilan band aholining mintaqa va hududlararo ko‘chib 

yurishi tushuniladi.  

Xalqaro Mehnat Tashkiloti va Xalqaro Migratsiya bo‘yicha Tashkilot 

tomonidan ishlab chiqilgan ta’rifga ko‘ra, mehnat-migrantlari deganda insonlarning 

biror bir hududdan u o‘zi istiqomat qiladigan mamlakat miqyosida yoki ruxsat 

etiladigan mamlakatga ko‘chib borib, u erda iqtisodiy faoliyat bilan 

shug‘ullanadigan qismi tushuniladi.  

Ishchi kuchi migratsiyasi deganda, odatda, mehnatga qobiliyatli aholining 

ishlab chiqarishni rivojlantirish va joylashtirishdagi o‘zgarishlar bilan bog‘liq 

makoniy ko‘chib yurishi tushuniladi. Aholining mazkur qismining ko‘chib yurishini 

talqin qilishda ikkita yondashuvdan foydalaniladi. Birinchi yondashuv ancha keng 

va umumiy bo‘lib, unda migratsiya aslida ishchi kuchining makonda harakat 

qilishga mos keladi, ikkinchi yondashuv ancha tor va maxsus yondashuv bo‘lib, 

bunda migratsiya makonda xarakat qilishning muayyan turlari bilan cheklanadi. 

Ikkinchi yondashuv migratio (lotincha «ko‘chib yurish», «joyini o‘zgartirish») 

so‘zining dastlabki ma’nosiga mos keladi.  
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Ishchi kuchi migratsiyasining, butun aholi migratsiyasi kabi, makonda xilma-

xil ko‘chib yurish turlaridan ajratishning umumiy qabul qilingan mezonlari mavjud. 

Ularga doimiy yashash joyini o‘zgartirish, hududining majburiy chegaralarini kesib 

o‘tish, migrantning yangi yashash joyida uzoq muddat yoki doimiy turishi kiradi. 

Mehnat migratsiyasi vujudga kelishining asosiy motivlaridan biri bo‘lib, mehnatga 

yaroqli aholining yuqori ish haqi olish maqsadida o‘zi uchun qulay sharoitli ish 

joyiga ega bo‘lishi hamda o‘zining eng yaxshi mehnat faoliyatiga erishish istagi 

hisoblanadi. 

Har bir xududda emigratsiya va immigratsiya tomonlari mavjud bo‘ladi. 

Emigratsiya – chegara ortiga chiqib ketish bo‘lsa, immigratsiya – chegara ortidan 

kirib kelish demak. Immigratsiya va emigratsiya o‘rtasidagi farq migratsiya 

saldosini beradi. SHu erda yana shuni ta’kidlash kerakki, «remigratsiya» atamasi 

ham bo‘lib, emmigrantlarni qaytadan o‘z makoniga qaytishini anglatadi. Qonuniy 

migrantlarning yana bir alohida turi mavjudki, bu chegara ortida ishlovchilardir. 

Buni shunday izohlash mumkin, ya’ni har kuni doimiy ravishda qo‘shni davlat 

chegarasini kesib o‘tib u erda ishlashdir. Bunga yaqqol misol qilib meksikalik 

ishchilarning har kuni AQSH hududiga o‘tib ishlashini yoki Belgiyaliklarni Fransiya 

hududiga o‘tib ishlashini aytishimiz mumkin.  

Zamonaviy mehnat migratsiyasining Xalqaro Mehnat Tashkilot (XMT) 

tomonidan 5 ta asosiy turi ajratib ko‘rsatiladi:  

1. SHartnoma asosida ishlovchilar. Bunda ishlovchilarning kirib kelish 

muddati qabul qiluvchi davlat tomonidan aniq qilib ko‘rsatadi. Bu holat asosan 

mavsumiy ishlar, jumladan, qishloq xo‘jalik mahsulotlarini ekish, parvarishlash va 

hosilni yig‘ib olish kabilar bilan bog‘liqdir. Mazkur turdagi faoliyatga odatda 

malakasiz yoki malakasi past bo‘lgan ishchilarning mehnat migratsiyasi misol bo‘la 

oladi.  

2. Malakali kadrlar migratsiyasi. Bunga amaliy tajribasi va bilimi shuningdek 

tayyorgarligi yuqori bo‘lgan xodimlarning mehnat migratsiyasi misol bo‘la oladi. 

3. Noqonuniy migrantlar. Mazkur toifaga tegishli rasmiy hujjatlarni 

rasmiylashtirmasdan xorijda mehnat faoliyati bilan shug‘ullanayotgan fuqarolar 

kiradi.  

4. Qochoqlar – bular hayoti va faoliyati xavf ostida bo‘lganligi sababli xorijga 

ketib qolgan kishilar. 

5. Ko‘chmanchilar – bular doimiy yashash uchun boshqa mintaqalarga ko‘chib 

yuruvchilar.  

Jahon tajribasida mehnat migratsiyasining quyidagi shakllari tasniflanadi.  

a) yo‘nalishi bo‘yicha:  

 rivojlanayotgan davlatlardan sanoati rivojlangan davlatlarga migratsiya; 
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 rivojlangan mamlakatlar o‘rtasidagi migratsiya;  

 rivojlanayotgan mamlakatlar o‘rtasidagi migratsiya;  

 yuqori malakali ishchi kuchining sanoati rivojlangan mamlakatdan 

rivojlanayotgan mamlakatga migratsiyasi. 

b) hudud bo‘yicha:  

 ichki migratsiya – biror bir mamlakat miqyosida bo‘lib, shahar va qishloq 

o‘rtasidagi, shaharlararo va qishloqlararo mehnat migratsiyalariga bo‘linadi. Ana 

shu asosda qishloqdan shaharga, shahardan qishloqqa, shahardan shaharga, 

qishloqdan qishloqqa boradigan mehnat migrantlari oqimi shakllanadi;  

 tashqi migratsiya – davlat chegarasini kesib o‘tish bilan sodir bo‘ladigan 

migratsiya jarayoni bo‘lib, uning o‘zi ham o‘z navbatida ikkiga bo‘linadi:  

 v) migrantlarning malakasi bo‘yicha:  

 yuqori malakali ishchi kuchi migratsiyasi; 

 past malakali ishchi kuchi migratsiyasi;  

g) mehnat safarining davomiyligiga qarab: 

 qaytib kelmaydigan migratsiya – uzoq muddatga mo‘ljallangan yoki abadiy 

bo‘lib, odatda, bunga tashqi migratsiyasi va ichki migratsiyaning qishloqdan 

shaharga bo‘lgan migratsiyasi misol bo‘ladi;  

 vaqtinchalik migratsiya – ishga muayyan muddatga ketishini o‘z ichiga 

oladi. Bunga tashqi migratsiyaning ma’lum muddatga shartnoma bo‘yicha qaytarib 

kelish sharti bo‘yicha kelishgan ko‘chib ketishi misol bo‘la oladi;  

 mavsumiy migratsiya – bir yil va undan kam bo‘lgan holda biror bir 

hududdan boshqa hududga mavsumiy ish bo‘yicha borishini taqozo etadi;  

 tebranuvchan migratsiya – ishchi kuchining bir aholi punktidan boshqasiga 

muntazam ravishda ishga borishi va yana qaytib kelishini o‘z ichiga oladi. Uning 

muntazamligi mehnat faoliyatining tartibiga mos keladi. Tebranuvchan migratsiya 

urbanizatsiya sharoitida yuzaga keladi. Asosiy yo‘nalishlari – qishloqdan shaharga, 

shahar yaqinidan aglomeratsiya o‘zagiga. Tebranuvchan migratsiya yirik va o‘rta 

shaharlarning ta’sir doirasida tarqalgan bo‘lib, u o‘sha erda ishchi kuchini 

shakllantirishning muhim manbaidir. SHahar yaqiniga qatnaydigan transportning 

rivojlanishi bilan bu xildagi harakat ayniqsa, tez ortib bormoqda, ularning ko‘lami, 

jadalligi va oqibatlari doimiy ko‘chib borishlar miqdoridan ortib odatiy holga 

aylanib bormoqda.  

d) qonun jihatdan: 

 qonuniy migratsiya; 

 noqonuniy migratsiya. 

Mamlakatda migratsiya jarayonlari jadalligini baholash va uning sur’atini 
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aniqlashda migratsiya koeffitsienti ko‘rsatkichlaridan ham foydalaniladi. Ushbu 

ko‘rsatkichlarga kelish koeffitsienti, ketish koeffitsienti va migratsiya saldosi 

koeffitsienti kirib, ular har ming kishiga nisbatan hisoblanadi: 

Aholining kelish jadalligi koeffitsienti: 

Kk  Ks  Ao‘s * 1000    (1) 

Aholining jo‘nab ketish jadalligi koeffitsienti:  

Kj  Js  Ao‘s * 1000   (2) 

Migratsiya qoldig‘i yoki aholining migratsiya o‘sishi koeffitsienti:  

Kms  Kk  Kj     (3) 

Bu erda: Kk – kelish jadalligi koeffitsienti; 

Ks – kelganlar soni;  

Ao‘s – o‘rtacha aholi soni; 

Kj – jo‘nab ketish jadalligi koeffitsienti; 

Js – jo‘nab ketganlar soni; 

Kms – migratsiya saldo koeffitsienti. 

Ketish koeffitsienti mazkur hudud aholisining migratsiya faolligi, kelish 

koeffitsienti esa hududning migrantlar uchun qulay ekanligini tasvirlab beradi. 

Migratsiya saldosining miqdori (ijobiy yoki salbiy) migratsiyaning ishchi kuchi 

bozorini shakllantirishga bevosita ta’sirini tavsiflaydi. Bunga mazkur mintaqadagi 

kelgan va ketganlar tarkibidagi farq (tafovut) ta’sir qiladi. Musbat belgi mazkur 

hududga aholining kelishi, manfiy belgi jo‘nab ketganligini bildiradi.  

1. Ishchi kuchi migratsiyasiga ta’sir etuvchi omillar  

va uning mamlakat iqtisodiyotiga ta’siri 

Ishchi kuchi migratsiyasining kelib chiqish sabablari va o‘z navbatida uning 

mamlakat iqtisodiyotiga ijobiy va salbiy ta’sirlari bilan bog‘liq bo‘ladi.  

Migratsiya omillari deganda ishchi kuchining bir joydan ikkinchi joyga o‘tishi 

uchun sabab bo‘ladigan ob’ektiv va sub’ektiv shart-sharoitlar tushuniladi. Mehnat 

migratsiyasiga ta’sir etuvchi omillarni ikkita katta guruhga, ya’ni iqtisodiy va 

noiqtisodiy omillarga ajratish mumkin. Bunda iqtisodiy omillar quyidagicha tartibda 

tasniflanadi:  

 mamlakatning iqtisodiy rivojlanganlik darajasi, ya’ni ishchi kuchi o‘zi 

yashaydigan mamlakatlariga nisbatan ancha iqtisodiy yuksalgan davlatlarga ko‘chib 

ketishiga intiladi:  

 mamlakat mehnat bozorining holati yoki boshqacha aytilsa kam rivojlangan 

va aholi sonining zichligi oqibatda ishsizlar boshqa davlatga ish izlab ketib 

qolishadi;  

 iqtisodiyotdagi erkinlashtirilishi natijasida xalqaro munosabatlar yaxshi 
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yo‘lga qo‘yilib ishchi kuchlari almashinishi yuzaga keldi;  

 kapital harakati, ya’ni kapital olib kirish yoki olib chiqish natijasida kapital 

bilan birga malakali xodimlarning ham migratsiyasi sodir bo‘ladi.  

Noiqtisodiy omillarga esa quyidagilar kiradi: 

 siyosiy-huquqiy omillar;  

 milliy omillar;  

 diniy omillar;  

 irqiy omillar;  

 oilaviy munosabatlar omillari.  

Ishchi kuchi migratsiyasiga ta’sir etuvchi omillarni aniq va ravshan izohlab 

o‘tish muammoga aniqlik kiritadi. Hozirgi vaqtda mehnat migratsiyasining sabab-

oqibatlarining o‘zaro bog‘liqligini tushuntirib beradigan bir qator nazariya va 

konsepsiyalar ishlab chiqilgan. Ular yordamida mintaqalar o‘rtasidagi turli 

migratsiya oqimlarining ko‘lami, yo‘nalishlari, jadalligi, hududlarning ijtimoiy-

iqtisodiy rivojlanishi mezonlari bilan birgalikda makrodarajada muvofiqlashtiradi 

(ish haqi miqdori, ish bilan bandlik darajasi, ishchizlik darajasi, kapital qo‘yilmalar 

hajmi, uy-joy sharoitlari, ish o‘rinlari soni va hokazolar bilan). Bunday o‘zaro 

aloqalarning muhim jihati – ular fe’l-atvorining migrantlar tarkibiga (yoshiga, 

jinsiga, ma’lumot darajasiga va kasbiy tayyorgarligiga va hokazolarga) bog‘liqlikni 

aniqlashdir. 

Aholining oila yoki uy xo‘jaliklarida turmush sharoitining o‘zgarishi 

migratsiya to‘g‘risida qaror qabul qilish uchun muhim bo‘lgan ko‘rsatkichlarning 

o‘zgarishiga ta’sir etadi va mikrodarajada o‘rganiladi. Bunday yondashuv 

migratsion xulq-atvor qonuniyatlarini tadqiq qilish uchun zarurdir. Umuman, ishlab 

chiqilgan nazariyalar va konsepsiyalar migratsiyani bashorat qilishda muhim 

bo‘lgan model va farazlar tuzilishiga asos bo‘ladi. 

SHuningdek, mehnat migratsiyasining yuzaga kelishiga quyidagi vaziyat va 

holatlar ham o‘z ta’sirini ko‘rsatadi: 

 o‘z kasb yo‘nalishini amalga oshirish bo‘yicha imkoniyatlarni yaratish, 

boshqa yashash joyida ish haqining eng yaxshi shart-sharoitlariga ega bo‘lgan ishga 

joylashish;  

 inson solig‘i hamda iqlimga xos yashash va ishlash shart-sharoitlarining 

zarurligi; 

 qarindoshlarga qo‘shilish; 

 ma’lum bir madaniyat, bilim va yashash tarzini o‘zgartirishga ehtiyoj; 

 mehnat ziddiyatlari va oiladagi kelishmovchiliklar; 

 tasodifiy holatlar, vaziyatlar va h.k. 



120 

 

Migratsiya sabablarining birinchi marta nazariy jihatdan tushuntirib berish 

odatda ingliz geografi Rovensteyn nomi bilan bog‘lanadi. U XIX asrning oxirlarida 

«migratsiya qonunlari» nazariyasini taklif qilgan. Ana shu qonunlarga muvofiq 

migrantlar bir hududni cheklangan imkoniyatlar bilan tark etib, boshqa mintaqalarda 

katta imkoniyatlar niyatida joylashib oladilar. YAngi joylarni tanlashda masofa katta 

rol o‘ynaydi, chunki migrantlar yaqinroq masofalarga joylashishni xohlaydilar. 

Qishloq-shahar migratsiyasining har bir oqimi qishloq joylariga qarama-qarshi 

migratsiya oqimini vujudga keltiradi. Rovensteyn ta’kidlaganidek, shahar aholisi 

qishloq aholisiga nisbatan kam harakatdadir. SHuningdek, infratuzilmalar 

taraqqiyoti, transport va aloqa vositalarining rivojlanishi, savdoning kengayshi 

hamda sanoatning o‘sishi ham migratsiyani kuchaytiradi.  

SHuningdek, ishchi kuchi migratsiyasini kelishiga tabiiy-iqlim, demografik, 

etnik omillar ham o‘z ta’sirini ko‘rsatadi. Tabiiy-iqlim omillar deganda, ushbu 

jarayonga atrof-muhitning ta’siri tushuniladi. U iqlim, landshaft, ekologik tizimdagi 

o‘zgarishlarni o‘z ichiga oladi. Tabiiy-iqlim sabablarining mehnat migratsiyasiga 

ta’siri yashash joyini o‘zgartirganda migrantlarning bir qismini yangi joydagi 

iqlimga moslashuvi zarurligida namoyon bo‘ladi. Bu ba’zida ko‘chib kelganlar 

salomatligining yomonlashuvi bilan yoki migrantlarning ayrim qismlari uchun esa 

bu ob-havo iqlim sharoitlari yaxshi ta’sir qilishi bilan xarakterlanadi.  

Mehnat migratsiyasining donor mamlakatlar iqtisodiyotiga o‘tkazadigan ijobiy 

ta’sirlari:  

 emigratsiya mamlakat mehnat bozorini ancha yumshatadi, ya’ni ishchi kuchi 

migratsiyasi natijasida ortiqcha mehnat resurslari soni kamayadi, ayniqsa, aholisi 

zich joylashgan mamlakatlarga sezilarli darajada ijobiy ta’sir o‘tkazadi (Xitoy, 

Hindiston, Meksika, Pokiston, Turkiya).  

 ishchi kuchi eksporti – donor mamlakatlarning emigrant ishchilariga tekin 

yangi mutaxassislikni o‘zlashtirishga, ularning malakasi oshishiga, yangi texnika va 

texnologiyalar bilan aloqa qila olishiga olib keluvchi jarayon;  

 migrantlar o‘z vataniga qaytayotganda o‘zi bilan qimmatbaho buyum, pul va 

shunga o‘xshagan noyob narsalarni olib kelishadi va shuningdek turli pul 

jo‘natmalarini amalga oshiradilar:  

 ishchi kuchi eksporti – valyuta kirib kelishining asosiy manbai bo‘lishi bilan 

birga ularning oila a’zolari turmush darajasi ko‘tarilishining yo‘llaridan biri;  

 donor mamlakatlar o‘z fuqarolarining xorijda ishlashini tashkillashtiradigan 

vositachi firmalardan davlat byudjetiga soliqlar undiradi.  

Donor mamlakatlar iqtisodiyotiga ishchi kuchi migratsiyasining salbiy 

oqibatlarini quyidagilarda ko‘rish mumkin:  
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 emigratsiya qiladigan mamlakatlar o‘zlarining mehnat resurslari yoki 

mehnatga layoqatli iqtisodiy faol aholining ma’lum qismidan ajraladilar;  

 donor mamlakatlar emigrantlarning bilim olish va malakasini oshirish uchun 

mablag‘ sarflaydilar;  

 malakali kadrlarning kamayishi, ya’ni bilimli va malakali kadrlarning chiqib 

ketishi sodir bo‘ladi. Buning natijasida esa davlat yirik miqdordagi pul mablag‘ini 

yo‘qotadi. 

Retsepient mamlakatlar iqtisodiyotiga esa ishchi kuchi migratsiyasi 

quyidagicha ijobiy samara beradi: 

 xorij ishchilarining kirib kelishi yuqori darajadagi safarbarlikni keltirib 

chiqaradi, milliy iqtisodiyotning tarkibida ayrim tarmoqlarini shakllantiradi;  

 immigrantlar millatning yosh tarkibini yashartiradi, chunki odatda 

emigratsiya qilinganlar yoshlardan iborat bo‘ladi;  

 qabul qilib olayotgan mamlakatlar xarajatlarini tejashga erishadi, chunki o‘z 

ishchi kuchlarini bilim va malakasini oshirishga jo‘natayotgan donor mamlakatlar 

buni oldindan to‘lashgan bo‘ladi;  

 immigrantlar ichki bozor hajmini oshiradilar, tovar va xizmatlarga talabni va 

ishlab chiqarish xajmini oshiradilar;  

 ishchi kuchi importi tovarning raqobatbardoshligini oshiradi, chunki arzon 

ishchi kuchi kelishi bilan ishlab chiqarish xarajatlari tejaladi;  

 immigrantlarning vaqtinchalik bo‘sh turgan mablag‘lari, qabul qiluvchi 

davlat tomonidan o‘z iqtisodiyoti uchun moliyalashtiriladi;  

 immigrantlar demografik holatni yaxshilaydilar, bu ayniqsa, umumiy aholisi 

tarkibida qariyalar ulushi yuqori hisoblangan G‘arbiy Evropa mamlakatlari uchun 

xosdir; 

Mehnat migratsiyasining retsepient davlatlar uchun salbiy tomonlari esa 

quyidagilarda namoyon bo‘ladi:  

 mamlakatning iqtisodiy tarmoqlari xorij ishchi kuchlariga qaram bo‘lib 

qoladi;  

 ichki ishchi kuchlarining bahosi pasayadi va xorij ishchi kuchlarining taklifi 

oshib ketadi;  

 tub aholi bilan immigrantlar o‘rtasida turli ziddiyatlar paydo bo‘ladi va 

natijada mamlakatlararo nizolar ham paydo bo‘lishi mumkin;  

 immigrantlar mehnat faoliyatini olib borayotgan mamlakatda uzoq va qiyin 

moslashadilar.  

Ishchi kuchini chetdan olib keluvchilar uchun ham, uni chetga chiqaruvchilar 

uchun ham tashqi mehnat migratsiyasining ijobiy va salbiy oqibatlarini tahlili 
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asosida ishchi kuchi harakatining iqtisodiy samaradorligini aniqlashga 

mo‘ljallangan qator iqtisodiy nazariyalar ishlab chiqilgan. Ularning ichida ko‘proq 

ma’lum bo‘lgani ishchi kuchi xalqaro migratsiyasining «balans» va «assimmetriya» 

nazariyalari bo‘lib, ularning har biri ishchi kuchini bir mamlakatdan ikkinchi 

mamlakatga ko‘chib yurishini turlicha tushuntiradi. «Balans» yoki neoklassik 

nazariya migratsiyani tor ma’noda, ya’ni asosan, mehnatga haq to‘lash, ishchi kuchi 

bilan ta’minlanganlik, ishlab chiqarish hajmining o‘sishi nuqtai nazaridan ko‘rib 

chiqadi yoki ishchi kuchi migratsiyasini tovarlar va kapital oqimi singari yana bir 

ishlab chiqarish omilining harakati sifatida tushuntiradi. Ushbu nazariyaga binoan, 

migratsiya mehnat unumdorligi va ish haqi darajasi o‘rtasidagi tafovutlar ko‘payib 

borishi bilan o‘sib boradi.  

 

2.Mehnat migratsiyasining davlat tomonidan tartibga 

solinishi va uning asosiy ko‘rinishlari 

Ishchi kuchi migratsiyasi davlat qonunchiligi va xalqaro aktlar yordamida 

tartibga solib turiladi. Milliy qonunchilikda 2 xil tendensiya yonma-yon yuradi:  

 ochiq iqtisodiyot sharoitida, ya’ni mehnat resurslarining erkin harakati;  

 proeksionizm sharoitida, ya’ni migratsiya jarayonining cheklanganligi. 

Davlat migratsiya siyosati – ishchi kuchi eksporti va importini tartibga solib 

turuvchi davlatning maqsadli faoliyati ishchi kuchi migratsiyasining davlat 

tomonidan tartibga solinishi bevosita mehnat migrantlarining manfaatlarini hamda 

ishchi kuchini eksport va import qiluvchi mamlakatlarning manfaatlarini himoya 

qilinishini ta’minlash bilan bog‘liq.  

Davlat migratsiya siyosatini tartibga solishning turli maqsad va usullaridan 

kelib chiqib emigratsiya va immigratsiya siyosatiga ajraladi.  

Davlatning emigratsiya siyosati – bilvosita tartibga solish ya’ni ma’qul bo‘lgan 

emigratsiya iqlimini yaratish va bevosita tartibga solish ya’ni emigratsiya 

oqimlarining hajmi va tarkibini maqsadli ravishda tartibga solishni ko‘zlaydigan 

sayosat.  

Emigratsiya oqimlarini bilvosita tartibga solish usuli:  

 xorijdan valyuta kirib kelishini ko‘zlagan valyuta va bank siyosati;  

 hisob raqamida xorij valyutasini saqlash bo‘yicha tegishli imtiyozlar berish;  

 mehnat migrantlariga qimmatli qog‘ozlarni sotish;  

 bojxona siyosati, ya’ni bunda o‘z vataniga qaytayotgan mehnat 

migrantlariga boj to‘lovlari bo‘yicha imtiyozlar beriladi.  

Emigratsiyani tartibga solishning bevosita usuli:  

 mehnat migratsiyasi sub’ektlarini ya’ni vositachi firmalar yoki mehnat 
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migrantlarini nazorat qilib turish;  

 ekspansion siyosat, ya’ni xorij bozorlaridagi ish joylarini egallab olish 

uchun yo‘naltirilgan siyosat (masalan, o‘sha mamlakatda ishlab chiqarilib eksport 

qilinadigan mahsulotni ishlab chiqaruvchi mutaxassislarni ko‘proq jo‘natish orqali 

bozorni egallash);  

 tuzilmaviy siyosatning asosiy elementlari bo‘lib quyidagilar hisoblanadi: 

xorij pasporti berilishini cheklash; ayrim toifadagi ishchilarning chiqib ketishini 

taqiqlash va emigratsiyaga kvota qo‘yish.  

Davlatning immigratsiya siyosati – milliy mehnat bozori migrantlarining 

tartibsiz harakatidan va noto‘g‘ri foydalanilishidan himoya qilish siyosati. 

Migrantlar quyidagi 3 ta toifa bo‘yicha tasniflanadilar:  

1) oilaviy emigratsiya, bunda oila a’zolarining ayrimlari xorijda yurganligi 

bois qolganlari ham ko‘chib borishga to‘g‘ri keladi; 

2) iqtisodiy emigratsiya, katta mahorat va mehnatga layoqatlilik, xususiy 

tadbirkorlik faoliyati bo‘yicha malaka talab qiladigan va iqtisodiyotning 

rivojlanishiga xissa qo‘shadigan migratsiya yo‘nalishidir. Bu turdagi iqtisodiy 

emigratsiya ham 4 xil ko‘rinishga ega:  

 shaxsiy tadbirkorlik emigratsiyasi (o‘z tajribasi va kapitali orqali borgan 

joyida ish boshlaydi);  

 yoshi kichikroq bo‘lgan, lekin yaxshi malakali bo‘lgan shaxslarning 

emigratsiyasi;  

 ish beruvchi taklifiga binoan emigratsiya;  

 xalqaro ahamiyatga ega bo‘lgan ya’ni ijod va sport kabilar tufayli 

emigratsiya;  

3) gumanitar emigratsiya, qochoqlarning harakati sifatida namoyon bo‘ladi.  

Davlatning immigratsiya siyosati quyidagilardan tashkil topadi:  

 xorij ishchi kuchlarining sifatiga bo‘lgan talab. YA’ni bunda ishlashni 

xohlovchi xorij fuqarolarining ma’lumoti, kasb-kori, malakasi va ish stajiga alohida 

e’tibor qaratiladi. Masalan, Avstraliyada mutaxassisligi bo‘yicha kamida 3 yil, 

Ummon, Birlashgan Arab Amirligi, Qatar kabi davlatlarda hatto oshpazlikka ham 

kamida 5 yil stajga ega bo‘lganlar qabul qilinadi;  

 yosh bo‘yicha tanlanishi. Buning mazmuni shundaki, import qilayotgan 

davlat, mehnatga layoqatli yoshdagilarning ayniqsa 20 yoshdan to 40 yoshgacha 

bo‘lganlarni qabul qilishni xohlaydi;  

 salomatligi bo‘yicha. Xorijlik ishchilarning ko‘rikdan o‘tkazilishi bilan 

izohlanadi. Masalan, SHvetsiya va Norvegiyada yollovchi firmalar kirib kelayotgan 

ishlovchi nomzodlarni tibbiy ko‘rikdan o‘tkazishadi;  
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 shaxs xarakterining cheklanganligi. Ijtimoiy «tozalik» ya’ni qabul qiluvchi 

davlatga ijtimoiy va siyosiy jihatdan salbiy ta’siri bo‘lmasligi lozim. Masalan, 

AQSHda totalitar ko‘rinishdagi partiyaga a’zo bo‘lganlarning kirib kelishiga 

cheklovlar qo‘yilgan;  

 ishchi kuchi importiga to‘g‘ridan-to‘g‘ri kvota qo‘yish. Misol uchun 

Gretsiyada 5 tadan kam bo‘lgan grek millatiga mansub bo‘lgan xodimlari bor 

korxonaga xorij ishchi kuchini yollash taqiqlangan;  

 moliyaviy cheklovlar. Slovakiyada oddiy ishlashni xohlovchi migrantlar 

mehnat faoliyatini boshlashi uchun mablag‘ kiritishlari lozim. Irlandiyada 4 oy 

davomida ishlaganligi uchun 100 irland funti to‘lashi shart; 

 vaqtning cheklanganligi. Imigrantlar uchun qabul qilib oluvchi davlat uning 

faoliyat yurgizishi uchun ma’lum bir muddatni beradi;  

 ayrim faoliyatda turi bilan shug‘ullanish umuman taqiqlanganligi. 

Turkiyada shunday qonun borki, unda xorijliklar kelib shug‘ullanishi mumkin 

bo‘lmagan mutaxassisliklar aniq belgilab qo‘yilgan. Ularga shifokorlar, advokatlar, 

uchuvchilar, konchilar, haydovchilar, baliqchilar, ofitsiantlar, brokerlar, qo‘riqchilar 

kiradi; 

 milliy va geografik mavqeiga qarab. Ko‘p davlatlar imigrantlarning etnik 

tarkibiga qarab imtiyozlar qo‘yadilar. Jumladan, AQSH Evropalik imigrantlarni 

afzal bilsa, Germaniya esa Qozog‘iston va Markaziy Osiyolik nemislarni afzal 

ko‘radi;  

 mehnat migrantlarning chiqib ketishini rag‘batlantiruvchi dasturlar. Ushbu 

dasturlarning 3 xil turi mavjud:  

1) immigrantlarning kompensatsiya bilan siylanishi. Mehnat faoliyatini 

muddatdan ilgari tugallab ketishlari uchun turli ko‘rinishdagi to‘lovlarni amalga 

oshirish;  

2) immigrantlarni o‘z vataniga qaytishini osonlashtirish maqsadida kasbiy 

tayyorgarlik dasturlari;  

3) ommaviy emigratsiya mintaqalariga iqtisodiy yordam dasturlari. 

SHuni ham alohida ta’kidlash kerakki, har bir mamlakat o‘zining ichki shart-

sharoitlaridan kelib chiqib, ishchi kuchining kirib kelishi va chiqib ketishini tartibga 

solib, nazorat qilib turadi.  

Xalqaro Mehnat Tashkiloti eksport qiluvchi davlatlarning emigratsiya 

siyosatini quyidagicha izohlab beradi:  

1. Mehnat resurslarining emigratsiyasi ishsizlikni kamaytirish va tashqi savdo 

balansi taqchilligini qoplash lozim.  

2. Emigrantlar xorijning yashash shart-sharoitlariga rozi bo‘lishlari lozim.  
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3. O‘z vataniga qaytayotgan emigrantlardan xorij tajribasini o‘rganishi talab 

qilinadi. Hozirgi kunda mehnat migratsiyasining xarakterli tomoni shundaki, ishchi 

kuchini eksport qiluvchi davlatlar turli xil usul va uslublardan foydalanadilar. Ular 

qatoriga quyidagilarni kiritish mumkin:  

 mamlakat manfaatlarini himoya qilish usul va uslubiyotlari – emigratsiya 

maktabi, emigrantlarning tarkibi, sifatiga va davlat doirasida jo‘nab ketishini eksport 

qiluvchi davlat tomonidan tartibga solib turilishi yo‘llari. Ko‘pchilik davlatlar erkin 

ko‘chishini ko‘zlab, fuqarolar huquqini inobatga olgan holda emigratsiya siyosatini 

ishlab chiqaradilar. Ba’zi bir davlatlar esa yuqori malakali mutaxassislar va malakali 

ishchi kuchlari etishmasligi tufayli emigratsiyani ushlab turish siyosatini amalga 

oshiradilar.  

 migrantlarning valyutalaridan iqtisodiyotni resurslar bilan ta’minlash 

maqsadida emigratsiyadan foydalanish metodi ishlatiladi. YA’ni bunda milliy 

bankda emigrantlar uchun alohida valyuta schyoti ochiladi va ularga boshqalarga 

qaraganda yuqori foiz stavkalari belgilanadi. Bundan tashqari yana bir qancha 

imtiyozlar ham beriladi. Ayrim davlatlar mehnat migrantlarining xorijda oladigan 

maoshini kafolatini o‘z zimmasiga olsa, boshqa bir davlatlar ularning 

sug‘urtalanishini vositachi korxonalar orqali ta’minlaydi;  

 mehnat emigrantlari huquqini himoya qilish maqsadida ikki tomonlama 

shartnoma va bitimlar tuziladi. Bu bitim va shartnomalarda quyidagilar aniq 

kelishilib olingan bo‘lishi kerak:  

a) ish haqini olishi uchun ijtimoiy-iqtisodiy kafolatlar bo‘lishi lozim;  

b) borib-kelishi uchun to‘lovlar;  

v) yashash sharoitining ta’minlanishi;  

g) tibbiy xizmatning davomiy tarzda ko‘rsatilishi;  

d) har qanday muammoli vaziyatlar bo‘lganda, fuqaroning (emigrantning) 

huquqini inobatga olgan holda hal etilishini ko‘zlash va boshqalar.  

SHuning uchun ham, mehnat migrantlarining huquqini himoya qilish bo‘yicha 

elchixona va ayrim muassasalarda attelliyalar (shu soha bo‘yicha mutaxassis) 

faoliyat yurgizadi. 

Mehnat migranti va uning oilasini himoya qilish uchun fond tuziladi. Bu 

fondning ishlatilishi odatda ularning tibbiy xizmatga, yashash tarzini yaxshilashga 

va uyga qaytish ehtiyoji paydo bo‘lganda ko‘zga ko‘rinadi.  

Har bir davlat odatda migratsiyani tartibga solish mexanizmini ishlab 

chiqarayotganda bir vaqtning o‘zida ham davlat manfaatlari, ham emigrant va 

immigrant manfaatlarining ko‘zlanishini inobatga oladi. SHunday jarayonni 

amalaga oshiruvchi vositalardan biri bu, xorijda yollab ishlatuvchi korxonalar 

(vasitachi korxonalar) faoliyatini litsenziyalash. Litsenziyalashda avvalambor shu 
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korxonaning qanday faoliyat ko‘rsatib kelayotganligi, etarli darajada tajribaliligi va 

xalqaro miqyosda nufuzga egaligiga qarab unga ishonch dalolatnomasini berish 

lozim.  

Mehnat resurslarini import qiluvchi davlatlar doimiy ravishda kirib kelayotgan 

mehnat migrantlarining soni va sifatini tartibga solib turish uchun immigratsiya 

siyosati amalga oshiriladi. Jumladan, immigrantlarning sonini muvozanatda saqlash 

uchun immigratsiya kvota ko‘rsatkichlari yildan-yilga o‘zgartirib boriladi. Bu 

kvotalarni aniqlashda mamlakatning xorij ishchi kuchlariga talabi bo‘yicha va 

alohida toifalar bo‘yicha (yosh va jinsi, m’lumoti va boshqalar) va shuningdek, 

import qiluvchi davlatning iqtisodiy va siyosiy ahvoli o‘rganib chiqiladi. 

Immigratsiya kvotasi turli ko‘rsatkichlar bo‘yicha (albatta immigrantlarning) turli 

xil taqsimlanadi.  

Import qiluvchi davlat, birinchi navbatda, mehnat migrantlarining sifatini 

ta’minlash uchun turli metodlar ishlab chiqadi, jumladan, immigrantlarning guruhini 

aniqlashda kirib kelish vizalarini nazorat qiladi.  

Migratsiyaning tanlab olish siyosati borki, unga ko‘ra import qiluvchi davlatlar 

ayrim toifadagi migrantlarning kirib kelishi uchun turli imtiyozlar joriy qiladilar.  

SHuningdek, immigratsiyani amalga oshirayotganda migrantlarning quyidagi 

5 ta guruhi inobatga olinadi:  

 ishchilar – kam ish haqi olish bo‘yicha va qiyin hamda xavfli ishni bajarish 

bo‘yicha raqobatlashadiganlar;  

 mutaxassislar – iqtisodiyotning tez sur’atda rivojlanayotgan va yuqori 

darajadagi texnologiya bilan ta’minlangan sohalarida ishlovchilar;  

 noyob kasb egalari (olmosga ishlov beruvchilar, dasturchilar, veb-

dizaynerlar, shifokorlar va boshqalar);  

 ta’lim, san’at va sport kabi sohalardagi yuqori toifali mutaxassislar;  

 xalqaro tashkilotdagi ishlovchilar va qabul qilib oluvchi davlatda ishini 

davom ettirmoqchi bo‘lgan tadbirkorlar.  

Immigratsiya siyosatining maqsadlaridan biri bu, ichki mehnat bozorini xorij 

ishchi kuchlarining kirib kelishi bilan sodir bo‘ladigan turli-tuman muammolardan 

himoya qilishdir. Har bir davlat o‘zining migratsiya siyosatini amalga oshirar ekan, 

o‘sha davlat albatta boshqa davlatlardagi qonunlar va xalqaro tashkilotlarning 

me’yoriy-huquqiy hujjatlaridan bevosita va bilvosita foydalanadi hamda amaliyotga 

tatbiq etadi. SHunday ekan, ayrim xalqaro tashkilotlar to‘g‘risida to‘xtalib o‘tsak:  

 

3.Evroosiyo iqtisodiy hamjamiyatidagi mehnat migratsiyasining ko‘lami 

va geografiyasi 
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Evroosiyo iqtisodiy hamjamiyati mamlakatlarida mehnat migratsiyasi 

ommaviy tus oldi, bu esa ijtimoiy-iqtisodiy sohada jiddiy o‘zgarishlarga olib 

kelmoqda. Baholashlarga ko‘ra, unda 3,9-4,5 mln. kishi yoki ish bilan band 

aholining taxminan 4-5 % qatnashmoqda  

Bu erda mehnat migrantlarining turli tomonga yo‘nalgan quyidagi ikki oqimini: 

mehnat immigratsiyasi va mehnat emigratsiyasini ajratib ko‘rsatish mumkin. SHu 

bilan birga, oqimlarning har biri legal (rasmiy xizmatlar tomonidan ro‘yxatga 

olingan) va nolegal (ro‘yxatga olinmagan) tarkibiy qismlarni o‘z ichiga oladi 

Keyingi yillarda Evroosiyo iqtisodiy hamjamiyatining ba’zi mamlakatlari o‘z 

fuqarolarining huquqlarini himoyalash va mehnat emigratsiyasini uyushgan o‘zanga 

solish masalalarida o‘z pozitsiyalarini ancha faollashtirdilar. Masalan, 

Qirg‘izistonda Migratsiya va ish bilan bandlik davlat qo‘mitasi tashkil qilinib, unga 

vazirlik maqomi berildi, uning rahbari esa mamlakat hukumatining tarkibiga kirdi. 

SHu tariqa ushbu mamlakatdan mehnat migrantlari boradigan mamlakatlar bilan 

davlatlararo muloqot boshlanishi uchun shart-sharoitlar yaratildi. Migratsiya va ish 

bilan bandlik davlat qo‘mitasi Rossiyaning qator mamlakatlarida, shu jumladan, 

Moskvada o‘z vakolatxonalarini ochdi, ushbu vakolatxonalarga Rossiyaning mehnat 

bozoridagi vaziyatni o‘rganish topshirildi. Natijada Qirg‘iziston o‘z fuqarolarining 

ishga joylashish masalasini Rossiya mintaqalari bilan hal qila boshladi. Masalan, 

Penza viloyatining rahbariyati Qirg‘izistondan keladigan 2 ming mehnat migrantini 

qabul qilishga tayyorligini e’lon qildi. Ushbu viloyat rahbariyati mazkur mehnat 

migrantlari yordamida qishloq joylarda sabzavotchilik va chorvachilikni tiklash, 

shuningdek qishloq joylardagi sog‘liqni saqlash tizimidagi malakali kadrlar 

tanqisligini bartaraf etish umidida edi17. 

Jahonning turli mamlakatlaridagi vaziyatni tahlil qilish va mehnat 

migratsiyasini tartibga solish tajribasini umumlashtirish shuni ko‘rsatmoqdaki, 

jahondagi siyosiy ijtimoiy-iqtisodiy manfaatlarini hisobga ola turib, mamlakatning 

ishchi kuchiga bo‘lgan konkret ehtiyojlarini aniqlash xorijdan keladigan mehnat 

migratsiyasiga oid siyosatni shakllantirish uchun negiz bo‘lib qolishi kerak. Bir 

tomondan, ish bilan band aholining sonini (jumladan, mehnat migrantlari hisobiga) 

oshirib borish mumkin. Ikkinchi tomondan esa, mehnat unumdorligini oshirish, 

uskunalarni yangilash va ilg‘or texnologiyalarni rivojlantirish, ishlab chiqarishni 

modernizatsiyalashga mablag‘ sarflaydigan korxona egalarini soliq vositalari orqali 

rag‘batlantirib borish mumkin.  

Mehnat migratsiyasining ko‘rib chiqilgan xususiyatlari va tendensiyalari uni 

tartibga solish tizimini takomillashtirishga oid qator tavsiyalarni ta’riflash imkonini 

                                           
17 Икки минг қирғизистонлик мигрант Пенза вилоятида легал равишда ишлайди (www.gazetа.kg). 
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beradi. Bu tavsiyalar shundan kelib chiqadiki, ushbu sohadagi Evroosiyo 

hamjamiyatiga kiruvchi mamlakatlarda davlat siyosatining maqsadi vaqtinchalikka 

kelgan mehnat migrantlarini kerakli miqyosda ishga jalb etish hisobiga mehnat 

resurslari balansini ta’minlashdan iborat bo‘lishi lozim. Mahalliy aholi ishga 

joylashish borasida ustuvor huquqqa ega bo‘ladigan tarzda ishchi kuchiga oid aniq 

asoslangan ehtiyojlar negizida MDH va Boltiqbo‘yi mamlakatlaridan 

vaqtinchalikka keladigan uyushgan mehnat migratsiyasining kelaverishini 

rag‘batlantirish, shuningdek vaqtinchalikka keladigan mehnat migrantlarini 

legallashtirish uchun shart-sharoitlar yaratish bunday siyosatning ustuvorliklaridir. 

Mehnat migratsiyasini tartibga solish yuzasidan quyidagi konkret chora-

tadbirlarni taklif etish mumkin. 

Mehnat migrantlarini uyushgan tarzda vaqtincha ishga jalb etish to‘g‘risida, bir 

tomondan, Evroosiyo davlatlarining eng yirigi bo‘lgan Rossiya mintaqalari va 

ikkinchi tomondan, ortiqcha mehnat resurslariga ega bo‘lgan MDH mamlakatlari 

o‘rtasida ikki tomonlama tuziladigan bitimlarni tayyorlash va imzolash zarur. 

Iqtisodiyotning turli tarmoqlarida migrantlarni izlash, qabul qilish, 

rasmiylashtirish va vaqtincha ishga joylashtirish bo‘yicha davlat va xususiy kapital 

qatnashadigan rekruting kompaniyalari tashkil etish maqsadga muvofiq.  

Ish beruvchi uchun mehnat migrantlarini vaqtinchalik ishga rasmiylashtirish 

taomilini soddalashtirish va tezlashtirish muhim. Bunday taomil xabarlovchi tusda 

bo‘lishi, aholini ish bilan ta’minlash xizmati orqali amalga oshirilishi va vaqt 

jihatidan qat’iyan cheklangan (ko‘pi bilan 10-15 kunni egallaydigan) bo‘lishi lozim.  

Mehnat qilish shartlariga, ishlab chiqarishdagi xavfsizlik texnikasiga rioya 

qilish, mehnat migrantlarining yashab turishlari uchun zarur bo‘ladigan ijtimoiy-

maishiy sharoitlarning mehnat foliyatini amalga oshirishlari uchun qonuniyligini 

muntazam monitoringini tashkil etish zarur. SHu bilan bir yo‘la ish beruvchilarning 

migrantlar mehnatidan foydalanishlari ustidan nazoratni kuchaytirish, shuningdek 

nolegal migrantlarning mehnatini ekspluatatsiya qiladigan ish beruvchilarni 

jazolashni (toki jinoiy javobgar qilishgacha) qattiqlashtirish lozim. Ayni chog‘da esa 

vaqtinchalikka kelgan mehnat migrantlarini ishga qonuniy rasmiylashtirishni 

amalga oshiradigan, ularning ijtimoiy sug‘urta qilinishi, normal turar joy 

sharoitlarida yashashi va xavfsiz sharoitlarda mehnat qilishini ta’minlaydigan ish 

beruvchilarni rag‘batlantirish kerak. Xorijlik mehnat migrantlarini ishga yollash 

qoidalaridan ish beruvchilarni xabardor qilib borish ham xuddi shu kabi muhimdir. 

Xorijlik xodimlarni legal ravishda rasmiylashtiradigan, ularga to‘lanadigan ish 

xaqini oshiradigan, ularning sug‘urta qilinishlarini taminlaydigan ish 

beruvchilarning ijtimoiy mablag‘ ajratmalari stavkasini pasaytirish mumkin.  

Barcha Evroosiyo mamlakatlarining turli mintaqalarida ochiq maslaxat 
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shoxobchalar tarmog‘ini tashkil etish asosida migrantlarning huquqlarini ta’minlash, 

ishga taklif etayotgan mamlakatda yashab turish shart-sharoitlariga rioya qilish 

masalalarida axborot va maslahatlar bilan qo‘llab-quvvatlab borish tizimini tashkil 

etish zarur. Ro‘yxatdan o‘tish, yashab turish va ishlash qoidalaridan migrantlarni 

iloji bo‘lgan barcha yo‘llar bilan: televidenie, radio, gazetalar, axborot tablolari va 

stendlar orqali xabardor qilib borish kerak. Bunday ko‘rgazmali axborotlar 

bozorlarda, avtobus bekatlarida ko‘zga ko‘rinadigan tarzda joylashtirib borilishi 

lozim. Mazkur axborotlar mehnat migrantlarining asosiy oqimlari qaysi 

mamlakatlardan kelayotgan bo‘lsa, o‘sha mamlakatlarning tillariga tarjima 

qilinishini ham ta’minlash zarur. 

Evroosiyo mamlakatlari iqtisodiyotining rivojlanish darajasi o‘rtacha muddatli 

istiqbolda ikki toifadagi mehnat migrantlariga – past malakali ishchi kuchiga va 

muayyan kasblarning tajribali mutaxassislariga bo‘lgan ehtiyojning kuchayib 

borishi bilan xarakterlanadi. Birinchi toifadagi mehnat migrantlarini ishga jalb 

qilganda xorij mamlakatlar tajribasidan foydalanish kerak (xorijiy mamlakatlarda 

bunday toifadagi mehnat migrantlari fuqarolik berilmaydigan tarzda keyinchalik 

mamlakatdan chiqib ketish sharti bilan shartnomalarda aniq aytib o‘tilgan 

muddatlarga vaqtinchalikka qabul qilinadilar).  

Ikkinchi toifadagi mehnat migrantlariga tatbiqan qattiqroq mezonlar 

qo‘llanilishi kerak: muayyan darajali ma’lumotga ega bo‘lish, mutaxassisligi 

bo‘yicha diplom va ish tajribasi bo‘lishi, muayyan yoshda bo‘lish talab qilinadi. 

Turli mamlakatlarning tajribasi ko‘rsatishicha, migrantlarning bu toifasi nafaqat 

mehnat resurslarining, balki shuningdek doimiy aholining soni to‘ldirib 

borilishining manbai bo‘ladi. Germaniya, AQSH, Avstraliya va ko‘plab boshqa 

mamlakatlarda yuqori malakali mutaxassislar mazkur mamlakatda bir necha yil 

mobaynida yashab turganlaridan keyin ularga istiqomat qilishga guvohnoma va 

fuqarolik beriladi. SHunda vaqtinchalik mehnat migratsiyasi doimiyga aylanadi, bu 

esa qisman bo‘lsa-da, mamlakatning mehnat resurslari va demografik 

muammolarini hal qilishga ko‘maklashadi.  

 

4..O‘zbekistonda mehnat migratsiyasi bo‘yicha davlat siyosatining  

amalga oshirilishi 

O‘zbekistonda tashqi mehnat migratsiyasi bo‘yicha faol davlat siyosati amalga 

oshirilib, mazkur siyosat tegishli qonunlar, Prezident Qarorlari va Farmonlari, 

hukumat qarorlari va shu kabi me’yoriy-huquqiy hujjatlar orqali amalga oshiriladi, 

boshqariladi va tartibga solinadi. O‘zbekiston Respublikasim Vazirlar 

Mahkamasining 2003 yil 12 noyabrdagi 505-sonli qaroriga muvofiq, mamlakat 

fuqarolari- 



130 

 

ning xorijiy davlatlarda mehnat faoliyatini amalga oshirish tamoyillari va shart-

sharoitlari belgilab berilgan. Unga muvofiq O‘zbekiston fuqarolari: 

 mamlakat qonun hujjatlariga muvofiq hukumatlararo, idoralararo 

shartnomalar va bitimlar asosida mehnat faoliyatini amalga oshirish uchun xorijga 

chiqish huquqiga egadirlar; 

 xususiy mehnat kontraktlari bo‘yicha mehnat faoliyatini amalga oshirish 

uchun xorijga faqat O‘zbekiston Respublikasi Mehnat va aholini ijtimoiy muhofaza 

qilish vazirligi huzuridagi Tashqi mehnat migratsiyasi masalalari agentligi 

tomonidan beriladigan ruxsatnomalar bo‘yicha chiqish huquqiga egadirlar. 

Tashqi mehnat migratsiyasi O‘zbekistonda ishchi kuchining tashqi 

migratsiyasini tartibga solish va boshqarish bo‘yicha vakolatli davlat tuzilmasi 

hisoblanib, uning asosiy vazifalari hisoblanadi: 

 mehnat migratsiyasi sohasidagi xalqaro hamkorlik loyihalarini ishlab 

chiqish va amalga oshirish; 

 O‘zbekiston Respublikasi fuqarolarini xorijda va xorijiy fuqarolarni 

O‘zbekiston Respublikasida ishga joylashtirish uchun kvotalar ajratish va 

ruxsatnomalar berish masalalari bo‘yicha xorijiy davlatlarning vakolatli organlari 

bilan hamkorlik qilish; 

 O‘zbekiston Respublikasi fuqarolarining xorijda mehnat faoliyatini amalga 

oshirish huquqini ro‘yobga chiqarishda ishga joylashtirish, xorijda ishga 

joylashtirishga nomzodlar bilan dastlabki ko‘nikuv tadbirlarini o‘tkazish yo‘li bilan 

ularga ko‘maklashish; 

 O‘zbekiston Respublikasi fuqarolarining xorijlardagi va xorijiy 

fuqarolarning O‘zbekiston Respublikasidagi mehnat faoliyatini muvofiqlashtirib 

borish; 

 Fuqarolarni xorijda ishga joylashtirish bo‘yicha xo‘jalik hisobidagi 

mintaqaviy byurolar, shuningdek xorijga ketayotgan fuqarolarni oldindan 

ko‘niktirish va o‘qitish markazi faoliyatini muvofiqlashtirish;  

 xorijiy ishchi kuchlarini yollovchi xorij firmalari (korxonalar, muassasalar, 

kompaniyalar) bilan hamkorlikni rivojlantirish; 

 O‘zbekiston Respublikasi fuqarolariga xorijda mehnat faoliyatini amalga 

oshirish uchun O‘zbekiston Respublikasi fuqarolarini xorijiy mamlakatlarga 

jo‘natish uchun nomzodlarni tanlab olishi bo‘yicha Idoralararo komissiyaning 

qarorlariga muvofiq ruxsatnomalar berish (ruxsatnomalarning amal qilish muddatini 

uzaytirish); 

 yuridik shaxslarga xorijiy ishchi kuchlarini jalb etish uchun ruxsatnomalar 

berish (ruxsatnomalarning amal qilish muddatini uzaytirish), shuningdek 
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Qoraqalpog‘iston Respublikasi Mehnat va aholini ijtimoiy muhofaza qilish vazirligi, 

viloyatlar va Toshkent shahar hokimliklarining mehnat va aholini ijtimoiy muhofaza 

qilish bosh boshqarmalari takliflariga muvofiq hamda tashqi mehnat migratsiyasi 

jarayonlari tahlili, aholi mehnat migratsiyasini rivojlantirishning uzoq muddatli va 

o‘rtacha muddatli prognozlarini hisobga olgan holda xorijiy fuqarolarga 

O‘zbekiston Respublikasi hududida mehnat faoliyatiga tasdiqnomalar berish. 

 

Nazorat uchun savollar 

1.Aholining ish bilan bandligini ta’minlash borasida davlat qanday siyosatining 

amalga oshiradi? 

2.Mehnat migratsiyasining davlat tomonidan tartibga solinadimi? 

3.Mehnat migratsiyasining asosiy ko‘rinishlari nimalardan iborat? 

4. Evroosiyo iqtisodiy hamjamiyatidagi mehnat migratsiyasining ko‘lami 

qanday? 

5.O‘zbekistonda mehnat migratsiyasi qo‘lami qanday? 

 

9-mavzu. Ishsizlik: sabablari, xususiyatlari va uni kamaytirish yo‘llari 

Reja: 

1.Ishsizlik haqida umumiy tushunchalar  

2.Ishsizlikning kelib chiqish sabablari va uning oldini olish yo‘llari 

3. Ishsizlik tasnifi  

4. Ishsizlikni kamaytirishning asosiy yo‘llari 

5. O‘zbekistonda ishsizlik muammosining ayrim xususiyatlari 

 

1. Ishsizlik haqida umumiy tushunchalar 

 Ishsizlik va u bilan bog‘liq muammolar mehnat bozoridagi ijtimoiy-

iqtisodiy mehnat munosabatlarining asosiy mazmunini tashkil qiladi. Ishsizlik 

muammosini o‘rganishdan asosiy maqsad aholining ish bilan bandligini yaxshilash 

orqali mamlakat ishlab chiqarishini kengaytirish va aholi turmush darajasini yanada 

yaxshilashga aloqador tadbirlar ishlab chiqishdan iborat. Jamiyatdagi ishsizlik 

darajasini pasaytirish uchun qo‘shimcha ishchi o‘rinlarini yaratish, ularni ishga 

tushirish aholining tabiiy o‘sishidan orqada qolmasligi kerak. 

 Ma’lumki, O‘zbekiston dunyo hamjamiyati davlatlari o‘rtasida aholisining 

jadal o‘sib borayotganligi bilan ajralib turadi. Mamlakat aholisining soni har yili 

o‘rtacha 550-600 ming kishiga, mehnatga layoqatli aholi soni esa 250-300 ming 

kishiga ko‘paymoqda. Bunday vaziyat o‘z navbatida aholining ish bilan bandligini 

oshirish, buning uchun esa ishlab chiqarishni kengaytirish, yangi ish o‘rinlarini 

yaratish borasida uzluksiz ish olib borishni taqozo etadi. Aks holda, aholining 
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turmush darajasining pasayib borishi, mamlakatda ishsizlar sonining ortib borishi 

bilan bog‘liq muammolar kelib chiqishi mumkin. 

Ishsizlik - ishchi kuchining (iqtisodiy faol aholining) bir qismi bo‘lib, ishlab 

chiqarish va xizmat ko‘rsatish sohasida ish bilan band bo‘lmagan ijtimoiy-iqtisodiy 

jarayondir. U mehnat bozorida ishchi kuchining nisbatan katta taklifi bilan ishchi 

kuchi talabi o‘rtasida mavjud bo‘ladigan nomuvofiqlikni aks ettiradi. Natijada 

iqtisodiy faol aholining bir qismi tovar va xizmatlar ishlab chiqarishda ish bilan band 

bo‘lmaydi va mehnat bozorining yordamida o‘zining jismoniy va aqliy 

qobiliyatlarini ruyobga chiqara olmaydi. Nazariy jihatdan qaraganda ishsizlik 

iqtisodiy kategoriya bo‘lib, u insonning mehnat qilish huquqi, uning o‘z mehnatga 

qodirligini yuzaga chiqarish huquqi kabi tabiat bergan huquqini amalga oshirish 

borasida yollanma xodimlar bilan ish beruvchilar o‘rtasida kechadigan 

munosabatlarni aks ettiradi. SHu bilan birga, bunda gap nafaqat hayotning o‘zini 

saqlab qolish va takror tiklab borish uchun zarur bo‘lgan vositalarni ta’minlash 

jihatidan, balki shuningdek hayotiy faoliyat shakli bo‘lmish mehnatga oid tabiiy 

ehtiyojni ro‘yobga chiqarish jihatidan ham insonning mehnat qilish huquqi, uning 

mehnatga qodirligini yuzaga chiqarish huquqini amalga oshirish to‘g‘risida boradi. 

Muammoga sof iqtisodiy jihatdan qaraganda ishsizlik – mamlakat aholisining 

mehnat qilishga qodir bo‘lgan va mehnat qilishni istaydigan, har bir aniq paytda soni 

ko‘proq yoki kamroq bo‘ladigan muayyan miqdordagi qismining ish bilan 

ta’minlanmaganligidir.gan ta’rifni hisobga oladigan bo‘lsak, unda ishsizlarga: 

a) ishga ega bo‘lmaganlar; 

b) ishlashni istaydiganlar; 

v) ish izlash istagida bo‘lgan shaxslar kiradi. 

Ko‘pgina rivojlangan mamlakatlarning ijtimoiy statistika ma’lumotlariga ko‘ra 

ishsizlar sirasiga va ish bilan band degan maqom berish uchun o‘tkazilgan so‘rovlar 

paytida ish bilan band bo‘lmaganlar guruhiga ishdan bo‘shagandan so‘ng to‘rt hafta 

mobaynida ish topishga uringan va mehnat birjasida ro‘yxatdan o‘tgan shaxslar 

kiritiladi. 

YAponiyada ishsiz shaxs deb, so‘nggi bir hafta davomida bir soat ham 

ishlamagan, Buyuk Britaniyada esa, so‘nggi bir hafta mobaynida ishlamagan, shu 

davr mobaynida ish qidirgan yoki kasalligi tufayli ish qidirish imkoniyatiga ega 

bo‘lmagan fuqarolar tushuniladi. Ayrim mamlakatlarning qonun hujjatlariga binoan, 

ishsiz deb, ishdan bo‘shatilgan va mehnat stajiga ega bo‘lganlar tushuniladi. 

O‘zbekiston Respublikasining «Aholini ish bilan ta’minlash to‘g‘risida»gi 

Qonuniga binoan ishsiz shaxs deb, mehnatga qobiliyatli (o‘n olti yoshdan boshlab, 

to pensiya bilan ta’minlanish huquqini olgunga qadar), ishga va ish haqiga (mehnat 

daromadiga) ega bo‘lmagan, ish qidiruvchi shaxs sifatida mahalliy mehnat organida 
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ro‘yxatga olingan, mehnat qilishga, kasbga tayyorlash va qayta tayyorlashdan 

o‘tishga, malakasini oshirishga tayyor mehnatga qobiliyatli shaxslar e’tirof etiladi. 

Ishsiz shaxs deb e’tirof etish uchun quyidagi to‘rt shart mavjud bo‘lishi lozim. 

Birinchi shart – fuqaro mehnatga qobiliyatli bo‘lishi va amaldagi qonun 

hujjatlariga binoan pensiya ta’minoti huquqiga ega bo‘lmasligi kerak. Huquqiy 

jihatdan mehnat qilish qobiliyatining quyi darajasi, Mehnat kodeksining 77-

moddasiga muvofiq 16 yosh deb belgilangan. 

SHuni alohida ta’kidlab o‘tish joizki, Mehnat kodeksining ushbu moddasiga 

muvofiq tegishli shartlarga rioya etilgan holda 15 yoki 14 yoshga to‘lgan yoshlarni 

ham ishga qabul qilishga yo‘l qo‘yilsa-da, ular ishga layoqatli shaxs deb e’tirof 

etilishlari mumkin emas. 

Ikkinchi shart – fuqaro ishga va ish haqiga (mehnat daromadiga) ega 

bo‘lmasligi lozim.  

Agar, fuqaro asosiy ishini yo‘qotgan (masalan, shtatlar qisqarishi munosabati 

bilan bo‘shatilgan), lekin o‘rindoshlik asosida boshqa korxonada ishlayotgan bo‘lsa, 

bunda u ish bilan band bo‘lgan deb hisoblanadi. 

Nafaqalar, alimentlar, qimmatli qog‘ozlar bo‘yicha olingan dividendlar, 

banklarga qo‘yilgan mablag‘larga hisoblangan foizlar ish haqiga (mehnat daromadi) 

kirmaydi. Xuddi shunday pensiya va stipendiyalar ham ish haqi (mehnat daromadi) 

tarkibiga kirmaydi, lekin pensiya oluvchi fuqarolar ijtimoiy jihatdan 

himoyalanganliklari, ishlab chiqarishdan ajralgan holda stipendiya olib 

o‘qiyotganlar ish bilan ta’minlangan deb hisoblanishlari sababli, bunday fuqarolar 

ishsiz shaxs deb e’tirof etilmaydilar. 

Uchinchi shart – fuqaro ishlashga tayyor bo‘lishi lozim. Fuqaroning ishlashga 

tayyor ekanligini, uning mahalliy mehnat organiga ish qidirib rasmiy murojaat 

qilishi, belgilangan muddatlarda mehnat organida qaytadan ro‘yxatdan o‘tib turishi 

va mehnat organlari tomonidan taklif qilingan maqbul ishni qabul qilish holatlari 

tasdiqlaydi. 

Homilador ayollar, agarda ularning homiladorlik davri yigirma sakkiz haftadan 

oshmagan bo‘lsa, ular mehnatga qobiliyatli deb hisoblanadilar va homiladorlikning 

bu davrida ular ishsiz shaxs deb e’tirof etilishlari kerak. 

To‘rtinchi shart – fuqaro barcha tegishli hujjatlarni taqdim qilgan holda 

mahalliy mehnat organida ish qidiruvchi shaxs sifatida ro‘yxatdan o‘tishi lozim. 

Ishsizlikning umumiqtisodiy xarakteri mehnat bozorining o‘zi, mehnatga talab 

va uning taklifi o‘rtasidagi mutanosiblik ishsizlikni emas, ish bilan bandlikni 

shakllantirishidan ham kelib chiqadi. Ishsizlik, bir tomondan, go‘yo ish bilan 

bandlikning «teskarisi» hisoblanadi, ikkinchi tomondan, ish bilan bandlikni 

shakllantiruvchi omillardan farq qiluvchi omillar ta’sirini his qiladi. 
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SHunday bo‘lsa-da, ishsizlik doimo ish bilan bandlik bilan birgalikda ko‘rib 

chiqiladi: ish bilan bandlikning ko‘payishi, qoidaga ko‘ra ishsizlikni kamaytiradi, bu 

esa ishsizlikni, o‘z navbatida ish bilan bandlikni ko‘paytiradi. Ta’rifga ko‘ra 

ishsizlik – ishlashni istaydigan mehnatga layoqatli aholining ish bilan band 

bo‘lmagan miqdori. Makroiqtisodiy jihatdan ishsizlik – doimo jamiyat mehnat 

salohiyatidan, ishchi kuchi majmuidan ishlab chiqarish omili sifatida to‘la 

foydalanmaganlikdir. Turli mamlakatlarda har bir muayyan davrda ishsizlik darajasi 

bir-biridan jiddiy farq qiladi, bu esa har bir mamlakat uchun qaror topgan «tabiiy» 

ishsizlik darajasiga, mamlakatdagi iqtisodiy davriylik fazasiga, shuningdek, davlat 

tomonidan ishlab chiqilgan ish bilan bandlik siyosatiga bog‘liq bo‘ladi. 

Ishsizlikning tarqalishi va ishsizlar harakati. Ishsizlikning tarqalishi muayyan 

vaqt mobaynidagi ishsizlik maqomiga ega bo‘lgan kishilarning umumiy sonini 

bildiradi. Mazkur davrning oxiriga kelib, uning ishsizlik maqomini saqlab qolgan-

qolmaganligi bu erda rol o‘ynamaydi. U mazkur davrning boshida hisobda turgan 

va ishsiz deb topilganlarning umumiy miqdori sifatida aniqlanadi. Hozirgi statistika 

hisobi bo‘yicha umuman ishsizlarning tarqalganli- 

gini, shuningdek, ayrim ijtimoiy-demografik guruhlar bo‘yicha: ayollar, erkaklar, 

yoshlar, qishloqlar hamda shaharlarda yashovchi shaxslarni aniqlash imkonini 

beradi. 

Ishsizlikning davomiyligi – ishsizlik maqomiga ega bo‘lgan shaxslarning shu 

davr oxiriga kelib, ish qidirish muddati o‘rtacha qancha davom etganligini 

ko‘rsatuvchi hajmdir.  

Ishsizlikni tahlil qilishda uning davomiylik ko‘rsatkichi alohida ahamiyatga 

ega. Ishsizlikning o‘rtacha davomiyligi va uzoq vaqt ishlamayotganlar ishsizlar 

orasidagi hissasi haqidagi ma’lumotlar nisbiy ishsizlik haqida xulosa chiqarish 

imkonini beradi. Ayrim hollarda ishsizlarning asosiy qismi tezda (1-4 oy ichida) 

yangi ish joyi topishi mumkin, ba’zilari esa yarim yil va undan ham ko‘proq muddat 

ish topolmay yuradilar. 

Ishsizlik bo‘yicha nafaqalar. Ishsiz deb e’tirof qilingan fuqarolarning toifasiga 

qarab, ularga beriladigan ishsizlik bo‘yicha nafaqalar tabaqalashtiriladi: 

korxonalardan har qanday asos bilan ishdan bo‘shatilayotganlar (shu jumladan, III 

guruh nogironlari va harbiy kuchlardan, davlat xavfsizligi va ichki organlardan 

bo‘shatilganlar) ishsizlik boshlanishidan oldin 12 oy mobaynida kamida 12 kalendar 

hafta mobaynida to‘liq ish kuni (haftasi) yoki to‘liq bo‘lmagan ish kuni (haftasi) 

sharoitida ishlagan bo‘lsa, ishsizlik bo‘yicha nafaqa qonunda belgilangan eng kam 

ish haqidan kam bo‘lmagan miqdorda va mamlakatda qaror topgan o‘rtacha ish 

haqidan yuqori bo‘lmagan miqdorda to‘lanadi. 

SHuni ham nazarda tutish kerakki, ayrim shaxslar ishsizlik bo‘yicha 
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beriladigan nafaqani qo‘shimcha daromad manbai turlaridan biri deb qaraydilar, 

o‘zlari esa mustaqil ravishda ish bilan shug‘ullanadilar yoki shartnoma asosida 

ishlayotgan bo‘ladilar. 

 

2. Ishsizlikning kelib chiqish sabablari va uning oldini olish yo‘llari 

Klassik (va neoklassik) nazariyaga ko‘ra, ommaviy ishsizlikning asosiy sababi 

moslashuvchan bo‘lmagan ish haqi hisoblanadi. Ish haqi o‘z muvozanat darajasidan 

oshib ketsa, mehnat talabi bilan taklifi o‘rtasida uzilish paydo bo‘ladi, mana shu 

uzilish ishsizlikni keltirib chiqaradi. Agar bozordan tashqari kuchlar (kasaba 

uyushmalari va davlat) firmalarda ish bilan bandlikni o‘z darajasida saqlashga 

majbur qilsa, buning oqibati inflyasiyadir. 

Faqat quyidagi omillar ishsizlar ommasini Ish bilan bandlikka ko‘maklashish 

markaziga murojaat qilishga majbur etadi: 

- yangi ish topish umidi; 

- ishsizlik bo‘yicha nafaqaning me’yoriy yashashini ta’minlovchi yuqori 

darajasi; 

- aholining shu markaz faoliyatidan xabardorligi; 

 - ishsiz maqomiga ega bo‘lish uchun zarur shartlarning hammasiga muvofiq 

kelish (hujjat bilan tasdiqlangan). 

Bu omillarning hammasi mamlakatdagi haqiqiy ishsizlikni kamaytirish 

tomoniga xizmat qiladi. Ikkinchi tomondan, ko‘pincha Ish bilan bandlikka 

ko‘maklashish markazida ish bilan shubhali band bo‘lmaganlar (real, ammo 

norasmiy ishlaydiganlar), har qanday ma’lumotnomalarni olishda «faol» bo‘lganlar 

ro‘yxatdan o‘tadilar. 

SHunday qilib, ishsizlik maqomini aniqlashda ro‘yxatga olish jarayoniga 

yondashuv to‘g‘ri natijalar bermaydi. Ishsizlikni baholashning boshqa uslublari, 

masalan, tanlab tekshirish yoki ekspert xulosalari asosida baholash uslubini ishlab 

chiqish kerak. SHu bilan birga, aholiga ularning mehnat bozoridagi huquqlari 

to‘g‘risida to‘la axborot berish, Ish bilan bandlikka ko‘maklashish markazi 

faoliyatini tom ma’noda targ‘ib qilish kerak. 

Ishsizlik darajasini baholashning aytib o‘tilgan kamchiliklariga qaramay, 

O‘zbekiston Respublikasining «Aholini ish bilan ta’minlash to‘g‘risida»gi 

Qonuniga binoan rasmiy ko‘rsatkichlardan foydalanish mavjud bo‘lgan yagona, 

asosiysi ishda qo‘llash mumkin bo‘lgan ko‘rsatkichlardir. Ammo, bu uslubiyat 

Xalqaro Mehnat Tashkiloti uslubiyatiga to‘liq javob bermasa-da, bunday 

ko‘rsatkichlar mahalliy xususiyatlarni hisobga oladi va ishsizlik muammosining 

dolzarblik darajasi hamda uning dinamikasi to‘g‘risida birmuncha tasavvur beradi. 
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3. Ishsizlik tasnifi 

Ishsizlik – murakkab ijtimoiy-iqtisodiy hodisa bo‘lib, ishchi kuchini taklif etish 

bilan unga bo‘lgan talab va taklif o‘rtasidagi miqdor jihatdan ham, sifat jihatdan ham 

nomuvofiqlikni (ortiqchalikni) aks ettiradi. 

Paydo bo‘lish sabablariga ko‘ra, ishsizlik friksion, tarkibiy, mavsumiy, 

davriyga va h.k. turlarga bo‘linadi. 

Birinchi tur friksion ishsizlik bo‘lib, uni odamlarning xususiy jihatlari va 

qiziqishlari belgilaydi. Friksion ishsizlik – ishchilarning hududiy, kasbiy yoki yosh 

jihatidan o‘zgarishlar (yangi yashash joylariga ko‘chib o‘tishlari, yangi malaka yoki 

mutaxassislikka ega bo‘lishlari, o‘qish, ayollarning bolaga qarashlari va h.k.) sababli 

eski ish joylaridan bo‘shab, to yangisiga joylashgunga qadar oraliq vaqtdagi 

ishsizlikdir. U o‘z mazmuniga ko‘ra ixtiyoriy ishsizlik hisoblanadi va barcha 

mamlakatlarda mavjud bo‘ladi. 

Friksion ishsizlik jamiyatdagi mavjud ishchi kuchlarining ma’lum qismini ish 

joylari bo‘yicha qayta taqsimlab, ulardan samarali foydalanishga shart-sharoit 

yaratadi, ya’ni eski ish sharoitlaridan (ish joyining uzoqligi, ish haqining pastligi, 

ish kuni davomiyligining nisbatan uzunligi va boshqalar) qoniqmagan ishchilar 

yangi ish joylarini qidiradilar. Ularga ega bo‘lgach, bu mehnatdan nisbatan ko‘proq 

ijtimoiy-iqtisodiy samaraga erishadilar. Friksion ishsizlikning bo‘lishi ma’lum 

darajada iqtisodiy jihatdan zaruriy va tabiiy holdir. 

Ishsizlikning ikkinchi turi tarkibiy (strukturaviy) ishsizlik bo‘lib, u 

iqtisodiyotning ba’zi tarkibiy tuzilma va sohalaridagi o‘zgarishlar natijasida vujudga 

keladi. Ba’zi bir mahsulot yoki xizmat turlariga bo‘lgan ehtiyojning qisqarib, hatto 

umuman yo‘qolib borishi bu mahsulot (xizmat)larni ishlab chiqarishni 

qisqartirilishga yoki umuman to‘xtalishiga natijada uni ishlab chiqaruvchilarning 

ishsiz qolishiga olib keladi. 

Friksion ishsizlik bilan tarkibiy ishsizlikda ma’lum o‘xshashliklar va farqli 

jihatlar mavjud. O‘xshashligi shundaki, har ikkala ishsizlik har qanday iqtisodiyot 

uchun, xatto barqaror rivojlanib borayotgan iqtisodiyot uchun ham xos bo‘lib, ularni 

umuman bartaraf etib bo‘lmaydi. Asosiy farqi shundaki, friksion ishsizlikda 

xodimlarda ma’lum tajriba mavjud bo‘ladi va ular bu tajribadan foydalanib, qisqa 

vaqt ichida o‘z ishchi kuchini sotishi yoki ish topishi mumkin. Tarkibiy ishsizlikda 

ishchi kuchi darhol yoki qisqa muddat ichida ish topa olmaydi. U malakasini 

o‘zgartirishi, qayta malaka oshrishi, ma’lumot olishi, yangi kasb egallashi lozim. 

Ayrim hollarda xatto yashash joyini o‘zgartirishga ham to‘g‘ri keladi. Friksion 

ishsizlikda ishchi kuchi qisqa vaqtda ish bilan ta’minlanishi mumkin bo‘lsa, tarkibiy 

ishsizlikda ishchi kuchi uzoq davr mobaynida qayta ma’lumot oladi va jiddiyroq 

qayta tayyorlanadi. 



137 

 

Tarkibiy ishsizlikka yaqin o‘n yil ichida guvohi bo‘layotgan jarayonni oddiy 

misol sifatida keltirish mumkin: kompyuter texnikasining keng yoyilishi bugungi 

kunda yozuv mashinalarida ishlovchi texnik xodimlarni, bosmaxonalardagi harf 

teruvchilarni ishsiz qoldirmoqda. Fan-texnika taraqqiyotining jadal sur’ati sharoitida 

bunday misollarni yana juda ko‘plab keltirish mumkin. 

Uchinchi tur davriy (siklik) ishsizlik – ishlab chiqarish hajmining pasayishi 

natijasida ishchi kuchiga bo‘lgan talabning kamayishi oqibatidagi ishsizlikdir. Sobiq 

Ittifoq davrida xalq xo‘jaligi tarmoqlari o‘rtasidagi nomutanosiblikning kuchayishi 

oqibatida iqtisodiy aloqalarning uzilishi ishlab chiqarish hajmining keskin 

pasayishiga olib keldi. O‘zbekistonda ham bozor tuzilmasining yaratilmagan 

ligi, xom ashyoni qayta ishlash sanoatining past rivojlanganligi, tadbirkorlik 

faoliyati uchun sharoitlar to‘liq yaratilmaganligi va boshqalar sababli ishsizlar soni 

ko‘paydi. Rivojlangan mamlakatlardagi ishlab chiqarishning pasayishi iste’mol 

bozorining to‘yinishi va natijada talabning pasayishi bilan bog‘liqdir. Davriy 

ishsizlikda ishsizlar soni keskin ko‘payadi. Masalan, AQSHda 1933 yildagi “Buyuk 

depressiya” davrida ishsizlik taxminan 25,0 %ga teng bo‘lgan edi. 

YAshirin ishsizlik ishsizlikning alohida shaklidir. Uning o‘ziga xos jihati 

shundan iboratki, ishsizliklari yashirin tusda bo‘lgan, aslida bankrotlikka uchragan 

korxonalar sun’iy madad oladilar. YAshirin ishsizlik ishlab chiqarishning nihoyat 

darajadagi pasayishi sharoitida korxonalarda keragidan ortiq miqdordagi ish bilan 

bandlik saqlanishi tufayli ham yuzaga kelgan. Aslida yashirin ishsizlik aniqlangan 

ekan, u stixiyali tarzda yuzaga keltirilgan, foydalanilmay qolayotgan ishchi kuchi 

zaxirasi bo‘ladi. Korxonalarda ana shunday ishchi kuchi zaxirasi mavjud bo‘lib 

turishining maqsadga muvofiqligi zaxira tayyorlab borish zarurligi bilan belgilanadi. 

YA’ni bo‘sh o‘rinlarga va yangi ish o‘rinlariga qo‘yib borish uchun yo bor xodimlar 

orasidan ularni kasb-malaka va lavozim borasida yuqori ko‘tarish yo‘sinida, yo 

stajirovka (amaliyotdan o‘tish) shartlari asosida yangi xodimlarni ishga qabul qilish 

yo‘sinida zaxira tayyorlab borish zarurligi bilan belgilanadi. Ushbu ishchi kuchi 

zaxirasini (gap ayrim xodimlar, bo‘linma yoki korxona personali haqida boradimi) 

muayyan vaqt mobaynida saqlab borish, basharti, ushbu davr tugaganidan keyin 

xodimlarning samarali ish bilan bandliklarini ta’minlashning etarlicha kafolatlari 

(korxonani rivojlantirish dasturiga muvofiq yangi ish o‘rinlari yoki ishlab chiqarish 

quvvatlari ishga tushirilishi) mavjud bo‘lsa, iqtisodiy jihatdan o‘zini oqlashi 

mumkin. 

Ichki mehnat bozori mexanizmi ishga solinganida ish beruvchining yashirin 

ishsizlikka nisbatan tutgan pozitsiyasi uning ushbu ishsizlikni yashirishga intilishi 

bilan belgilanmaydi. Ushbu pozitsiya korxonaga kerak bo‘lmagan xodimlarni 

saqlashga sarf-xarajat qilinmaydigan bo‘lishidan va buning uchun zaruriy shart-
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sharoit yaratilishidan iborat yaxlit bir butun vazifani hal qilish maqsadida uni 

mumkin qadar to‘liq aniqlash zarurligi bilan belgilanadi. Aniq qilib aytadigan 

bo‘lsak, yashirin ishsizlik tushunchasining o‘zi bozor mexanizmi me’yoriy ishlashi 

bilanoq o‘z ahamiyatini yo‘qotadi. SHunisi ham borki, xodimning yashirin 

ishsizlikka va bunday ishsizlik bilan bog‘liq bo‘lgan majburiy tarzdagi vaqtinchalik 

ishlamaslikka nisbatan tutgan pozitsiyasi turli yo‘sinda yuzaga keladi. Korxonadagi 

o‘z ish o‘rnini qadrlaydigan ko‘pchilik xodimlar kelishilgan muddatda qaytadan 

ishga tushish kafolatlari bor bo‘lgan taqdirda ma’muriyat tomonidan taklif etilgan 

ta’tilga rozi bo‘ladi. Xodimlarning bir qismi (ayniqsa yozgi davrda) ushbu vaqtdan 

bog‘-poliz uchastkalarida ishlash uchun foydalanadi, ko‘plar tijorat faoliyati bilan 

shug‘ullanadi, buning ustiga, bunday xodimlar ko‘pincha tijorat faoliyatlarini 

korxonada qaytadan ishga tushganlarida ham davom ettiradilar. 

Deyarli barcha Hamdo‘stlik mamlakatlarida, xususan O‘zbekistonda ham XXI 

asrning birinchi besh yilida ish bilan bandlik xizmatlarida hisobda turgan ish bilan 

band bo‘lmagan fuqarolar soni oshishi va pasayishi sur’atlari bir-biriga mos 

kelmaydigan bo‘lib, mamlakatlarning iqtisodiy o‘sish tendensiyalariga to‘g‘ri 

kelmay qoldi. Bu esa ish bilan bandlik va ishsizlikning shakllanishi jarayonlari 

barcha mamlakatlarda iqtisodiy tizimlar dinamikasi bilan o‘zaro bog‘liq bo‘lishini 

yana bir bor tasdiqladi. 

 

4. Ishsizlikni kamaytirishning asosiy yo‘llari 

Ishlab chiqarishning mehnat kabi resursidan to‘liq va oqilona foydalanish va 

shu munosabat bilan ommaviy ishsizlikka yo‘l qo‘ymaslik, ishsizlikni kamaytirish 

borasida qizg‘in faoliyat olib borish davlatning nihoyat darajada muhim 

vazifalaridir. Ushbu muammoni hal etishda ikki asosiy bosh yo‘nalishga ajratish 

mumkin. 

Birinchisini sub’ektiv yo‘nalish deb nomlash mumkin. U insonni mehnat 

faoliyatiga shunday tayyorlashni tashkil etishdan iborat bo‘ladiki, bunda inson 

ishlab chiqarish shart-sharoitlari, texnik baza o‘zgarishlari munosabati bilan 

muvaffaqiyatli ravishda mehnat faoliyat olib borish uchun etarli darajada tez qayta 

tayyorgarlikdan o‘tib, yangi bilim, qobiliyat va ko‘nikmalar orttira oladi. 

Xo‘jalik yuritishning yangi sharoitlarida insonning ishga joylashuvi uning 

shaxsiy ishiga aylanib qoldi. Endi davlat unga shunday masalalarni o‘zi hal etishida 

yordam beradi, xolos. Buning ustiga, ishga joylashuv ishsizlik mavjudligi sharoitida 

ro‘y beradi, bu esa ishsizlik muammosini hal qilishni anchagina qiyinlashtiradi. 

Bularning barchasi O‘zbekiston fuqarolari uchun yangidir. Ushbu sharoitda ular 

yaxshi tayyorlangan bo‘lishlari, mehnat bozorida o‘zlarini qanday tutishni, 

o‘zlarining qanday huquqlari, yangi sharoitlarda qanday vazifalari borligini, ishsiz 
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qolgan kishi o‘zini qanday tutishi lozimligini, ishga qay yo‘sinda yollanish, qay 

tarzda ish izlash kerakligi va hokazolarni bilishlari zarur bo‘lib qolmoqda. Aholiga 

shu tarzda ta’lim berish Ish bilan bandlikka ko‘maklashish markazining bosh 

vazifasi bo‘lib qolishi kerak. Bu hozirgi paytda milliy iqtisodiyotda ish bilan band 

bo‘lganlarning taxminan 2/3 qismi xodimlar sifatida qayta qurish davridan oldingi 

paytlarda shakllanganligi bilan ahamiyatlidir. 

Davlatning iqtisodiyotni rivojlantirishni rag‘batlantirish borasidagi faoliyati 

aholining ish bilan bandligini ta’minlash sohasidagi muhim yo‘nalishdir. Davlat 

iste’mol va investitsiya tusidagi tovar va xizmatlarga bo‘ladigan talabni 

rag‘batlantirib, shu asosda mulkchilikning barcha shaklidagi korxonalarda yangi ish 

o‘rinlari yaratib borishi, iqtisodiyotning xususiy tarmog‘ini va ushbu tarmog‘da 

yangi sh o‘rinlari ochilishini rag‘batlantirishi lozim. Lekin davlat faoliyatining shu 

jihatini takomillashtirish talab etiladi. 

O‘zbekistonning ijtimoiy-iqtisodiy siyosatida, umuman, aholini ijtimoiy 

himoyalashning muhim sharti sifatida ish bilan bandlik va ishsizlikdan himoyalash 

siyosati dunyodagi ko‘pgina rivojlangan mamlakatlarning boy tajribasiga 

asoslangandir. Ammo, bu tajribalarning ko‘pchiligi O‘zbekistonning ijtimoiy-

iqtisodiy siyosatining tub mohiyatiga tatbiqan etarlicha to‘g‘ri kelavermaydi.  

Rivojlangan mamlakatlar tajribasi ko‘rsatishicha, hukumat ishsizlarning 

ijtimoiy himoyasini ta’minlagandan keyingina, boshqa ishlarga kiritishi – dastlab ish 

bilan bandlikni barqarorlashtirish (saqlash)ga, so‘ngra uning o‘sishini 

rag‘batlantirishga kirishishi mumkin. Bunda ish bilan bandlikning o‘sishini 

rag‘batlantirish uch yo‘nalishda amalga oshiriladi:  

 tadbirkorlar bilan ishlash, masalan, yangi ish joylari yaratilganda soliq 

imtiyozlarini berish, ishsizlarning ish izlashlarini faollashtirish; 

 ishchi kuchi taklifini rag‘batlantirish; 

 yollanma ishchilar sinfini mehnat bozoridan chiqarish, xususiy tadbirkorlik 

bilan o‘z-o‘zini ish bilan band qilishni rag‘batlantirish (kasanachilik, uy sharoitida 

ochilgan mayda sexlar va boshqa). 

O‘zbekistonda ishsizlikning keskin ko‘payishi ish bilan bandlik siyosatining 

me’yoriy evolyusiyasi yo‘lidan izchil borishga vaqt qoldirmaydi. SHuning uchun 

ish bilan bandlikni ta’minlashning xilma-xil dasturlari mo‘ljallanganlarni davlatning 

haqiqiy moliyaviy imkoniyatlarini yaxshilab muvofiqlashtirib olmay, ish bilan 

bandlik ishining barcha yo‘nalishlarini bir yo‘lga qamrab olishga urinilmoqda. Bu 

erda eng avvalo, aholini ish bilan bandlik siyosatini amalga oshirishga 

yo‘llaniladigan moliyaviy mablag‘larni muvofiq tarzda taqsimlab, mehnat bozorini 

tartibga solishning umumdavlat va mintaqaviy sohalarini belgilab olish kerak. 

Mahalliy mehnat bozorini tahlil qilish asosida ajratilgan mablag‘larning har bir 
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so‘mini ish bilan bandlikning o‘sishi ko‘rinishidagi samara bilan qaytishi uni qaerga 

yo‘llash kerakligini aniqlash kerak bo‘ladi. 

 

5. O‘zbekistonda ishsizlik muammosining ayrim xususiyatlari 

O‘zbekistonda aholini ish bilan ta’minlash, ularga munosib hayot va mehnat 

sharoitlari yaratib berishga qaratilgan chuqur ijtimoiy-iqtisodiy islohotlarning izchil 

amalga oshirilishi natijasida iqtisodiyotning turli jabhalarida mehnat qilayotganlar 

soni ortib bormoqda, mavjud mehnat salohiyatidan samarali foydalanish 

ko‘rsatkichi tobora yaxshilanmoqda. 1991-2007 yillar davomida mamlakat mehnat 

resurslari soni qariyb 5,0 mln. kishiga o‘sgan bo‘lsa, jami ish bilan band aholi soni 

2,6 mln. kishiga ko‘paygan, xolos. Mazkur ko‘rsatkichlar o‘sishi o‘rtasidagi farq 

mehnatga safarbar etilmagan mehnatga layoqatli aholi miqdorini anglatadi. Bundan 

tashqari, ushbu holat mamlakatda ishsizlar sonining o‘sishiga sabab bo‘ladi va 

ishsizlik darajasining yuqori ko‘rsatkichini keltirib chiqaradi. 

Bugungi kunda respublikada ishsizlikning paydo bo‘lish sabablariga ko‘ra, 

quyidagi asosiy turlari ko‘p uchramoqda: 

 tarkibiy,iqtisodiyotning yangi tarmoqlari paydo bo‘lishi yoki eskisiga 

barham berilishi va mulkchilik shakllarining o‘zgarishi bilan yuzaga keladi;  

 yashirin, bu asosan qishloq xo‘jaligi ishlab chiqarish tarmoqlari uchun 

xarakterlidir va bu haqiqiy ishchi kuchini kamroq miqdorda talab qiladi. YAshirin 

ishsizlik ishlab chiqarishning chuqur inqirozi sharoitida korxonalarda ish bilan 

ortiqcha bandlikning saqlanib qolganligidan dalolat beradi; 

 mavsumiy,ma’lum mavsumda ish bilan bandlikni ta’minlovchi, qishloq 

xo‘jaligi mahsulotlarini ishlab chiqarish va ularni qayta ishlash hamda tayyorlash 

muddati bilan asoslangan. Mavsumiy ishsizlikning hajmi ishchi kuchiga bo‘lgan 

talab va taklifning mavsumiy omillari baravar ta’sir qilishi sifatida namoyan bo‘ladi; 

 texnologik o‘zgaruvchan,bu korxonada texnologik o‘zgarishlarning amalga 

oshirilishi va modernizatsiya qilinishi natijasida yuzaga keladi. Masalan, fan-texnika 

yutuqlari natijasida qo‘l mehnati o‘rnini mashina egallashi natijasida yuzaga keladi. 

Ishsizlik tarkibi uning sabablariga ko‘ra, ishchi kuchining 4 asosiy toifasini o‘z 

ichiga oladi: ishdan bo‘shatilishi natijasida o‘z joyini yo‘qotganlar, ishdan ixtiyoriy 

ravishda bo‘shaganlar, ma’lum muddatga uzilish yoki tanaffusdan so‘ng mehnat 

bozoriga kelganlar, mehnat bozoriga birinchi bor kelganlar. Bu toifalarning o‘zaro 

nisbatlari iqtisodiy davr bosqichlariga bog‘liq.  

Mazkur toifa aholi orasida eng ko‘p ulushni ishdan bo‘shatilish natijasida o‘z 

ish joyini yo‘qotganlar ko‘pchilikni tashkil qilib, ularning paydo bo‘lishiga 

respublikada amalga oshirilgan xususiylashtirish jarayoni sezilarli ta’sir ko‘rsatdi. 
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Mamlakatda iqtisodiy taraqqiyotning bozor tizimiga o‘tilgandan so‘ng mulkni 

davlat tasarrufidan chiqarish va xususiylashtirish jadal sur’atda amalga oshirila 

boshlandi. CHunki rejali iqtisodiyot yuritish davrida barcha korxonalar davlatga 

qarashli bo‘lib, davlat yagona mulkdor va monopol hisoblangan. Bu esa 

iqtisodiyotning inqirozi hamda ushbu tizimning barbod bo‘lishiga olib keldi.  

O‘zbekistonda amalga oshirilgan xususiylashtirish islohotlarining dastlabki 

bosqichida savdo do‘konlari va aholiga maishiy xizmat ko‘rsatish shohobchalari 

davlat tasarrufidan chiqarilgan bo‘lsa, keyingi bosqichlarda ishlab chiqarish 

korxonalari va yirik ob’ektlar tadbirkorlar qo‘liga topshirildi. Mazkur islohotlarning 

bugungi bosqichida esa strategik ahamiyatga ega bo‘lgan yirik ishlab chiqarish 

korxonalari ham davlat tasarrufidan chiqarilib, davlatga tegishli bo‘lgan ulushlar 

sotilmoqda. 

Korxonalarning xususiylashtirilishi natijasida mahsulot ishlab chiqarish hajmi, 

mehnat unumdorligi va moddiy resurslardan oqilona foydalanish darajasi oshib, 

iqtisodiy samaradorlikning o‘sishi ta’minlandi. Biroq korxonalardan ishchi xodimlar 

bo‘shatilishining yuqori ko‘rsatkichi kuzatildi. CHunki ish beruvchi tadbirkorlar 

uchun malakasiz va past unumdorlikka ega bo‘lgan ishchilarni ushlab turish faqat 

zarar keltirardi. Natijada yashirin ishsizlik ma’lum darajada qisqardi, lekin ular 

tarkibiy ishsizlarga aylandi. 

Ishsizlikning ko‘payishiga qishloq xo‘jaligida olib borilayotgan islohotlar ham 

bevosita ta’sir o‘tkazadi. Qishloq xo‘jaligida iqtisodiy samaradorlikni oshirish va 

ishlab chiqarish rentabelligining o‘sishini ta’minlash maqsadida ushbu tarmoqda 

ham tarkibiy o‘zgarishlar ro‘y berdi. CHunki sobiq tuzumdan meros bo‘lib qolgan 

jamoa xo‘jaliklarida rentabellik va unumdorlik ko‘rsatkichlari past darajada bo‘lib, 

bu holat er hamda moddiy resurslardan ko‘r-ko‘rona foydalanishning salbiy oqibati 

edi. SHu bilan birga, jamoa xo‘jaliklari yashirin ishsizlikning «uyasi» hisoblanib, 

ish joyiga ega bo‘lmagan mehnatga muhtoj malakasiz aholini brigadalarga jalb 

qilish orqali ishsizlikka «barham berilgan». Aynan shu sababli sobiq Ittifoqda 

«ishsizlik» tushunchasi ishlatilmagan.  

Mazkur salbiy holatlarni bartaraf etish va qishloq xo‘jaligida mulkchilik 

shakllarini tubdan o‘zgartirish maqsadida mamlakat Prezidentining tashabbusi bilan 

«erni o‘z egasiga berish» tamoyili asosida ish ko‘rila boshlandi. Mazkur 

islohotlarning dastlabki bosqichida jamoa xo‘jaliklari tugatilib, ular pudratchilikka 

asoslangan shirkat xo‘jaliklariga aylantirildi, er pudratchilarga taqsimlab berildi.  

Nazorat uchun savollar 

 

1.  Ishsizlik deganda nimani tushunasiz? 

2.  Ishsizlikning sabablari nimadan iborat? 
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3.  Ishsizlik tasnifi? 

4.  Ishsizlikni kamaytirishning asosiy yo‘llari keltiring 

5.  O‘zbekistonda ishsizlik muammosining qanday xususiyatlari bor? 

 

 

10-mavzu. Mehnat unumdorligi: tushunchasi, o‘lchash omillari va rezervlari 

Reja: 

1. Mehnat unumdorligi va uning ahamiyati 

2.Mehnat unumdorligi, samaradorligi va mahsuldorligi 

3. Mehnat unumdorligini o‘lchash usullari 

4. Mehnat unumdorligi to‘g‘risidagi nazariyalarning rivojlanishi 

5. Mehnat unumdorligini oshirish omillari va zaxiralari  

 

1. Mehnat unumdorligi va uning ahamiyati 

Mehnat unumdorligi va iqtisodiy taraqqiyot muammosi hamisha kishilarni 

qiziqtirib kelgan va ushbu qiziqish ishlab chiqarishni mashinalashtirishdan boshlab 

yalpi tus olgan. Dastlab A. Smit, keyinroq D. Rikardo mehnat unumdorligi 

to‘g‘risidagi ta’limotga asos soldilar. Bu iqtisodchi olimlar tayyor mahsulot, ishlab 

chiqaruvchi xodimlar va ular foydalanadigan ishlab chiqaruvchi kuchlarning qudrati 

o‘rtasidagi nihoyatda oddiy bog‘liqliklarni aniqlab berdilar.  

Hozirga qadar “mehnat unumdorligi” tushunchasiga ta’rif berish va uni 

hisoblash usullariga turlicha yondashuvlar saqlanib qolmoqda. Mamlakatimiz 

amaliyotida ijtimoiy ishlab chiqarish darajalari bo‘yicha mehnat unumdorligini 

hisoblashning turli tamoyillariga asoslanadigan ko‘rsatkichlardan uzoq vaqt 

davomida foydalanib kelindi. CHunonchi, milliy iqtisodiyotda va uning 

tarmoqlarida ijtimoiy mehnat unumdorligi hamda uning dinamikasi jami xarajatlar, 

ya’ni faqat mahsulot ishlab chiqarishga sarflangan jonli mehnatgina emas, balki 

buyumlashgan mehnat xarajatlarini ham tejashni aks ettirar edi. Ayni vaqtda, 

korxonalar darajasida mehnat unumdorligi dinamikasi faqat jonli mehnat tejalishini 

aks ettirar edi. Bu hol ijtimoiy ishlab chiqarish darajalari bo‘yicha ko‘rsatkichlarni 

umumlashtirishga va xodimlarning iqtisodiy manfaatlariga kerakli yo‘nalishda 

samarali ta’sir ko‘rsatishga imkon bermas edi. 

Jahon amaliyotida “mehnat unumdorligi”va “unumdorlik” atamalaridan keng 

foydalaniladi. Bu atamalar ana shu ko‘rsatkichlarni hisoblab chiqarishga asos 

bo‘ladigan mehnat natijalarining ta’rifi va tarkibi bilan farqlanadi. Mehnat 

unumdorligi atamasi faqat yaratilgan (sotilgan) mahsulot (xizmatlar) hajminigina 

o‘z ichiga oladi, holbuki, unumdorlik atamasi qo‘shimcha ravishda mehnat 

natijalarida buyumlashgan mehnatning tejalishi yoki ortiqcha sarflanishini hisobga 
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oladi. SHu bilan birga, unumdorlikni hisoblash usullari ishlab chiqarish 

samaradorligi bilan etarli darajada mos keladi, deb hisoblangan va bunga uni keng 

moslashtirilgan: Mehnat natijalari faqat mehnat sarfi bilan emas, balki resurslar 

bo‘yicha hamma turdagi sarflarning o‘zaro nisbati qiymat shaklida aniqlanadi. 

Ko‘rinib turibdiki, “mehnat unumdorligi” va “unumdorlik” tushunchalari o‘z 

ma’nosi bilan bir-biridan farq qiladi. 

 “Unumdorlik” tushunchasi natija va unga erishish uchun qilinadigan sarflar 

o‘rtasidagi nisbatni ifodalaydi. SHu sababli, qator iqtisodchi olimlar uskunalar, 

elektr energiya, xomashyo, kapitalning unumdorligi to‘g‘risida so‘z yuritadilar. 

Lekin, unumdorlik to‘g‘risida so‘z ketganda resurslardan foydalanishning 

mahsuldorligi yoki tejamliligi haqida ham gapirilishi maqsadga muvofiq bo‘ladi. 

Ta’kidlash joizki, ishlab chiqarilganmahsulot hajmining – mahsulot ishlab 

chiqarilishiga sarflangan vaqtga nisbati “mehnat unumdorligi” 

tushunchasinitavsiflaydi. Bu nisbat: 

T

M
Pt 

   
formulasi bilan ifodalanadi. 

Bu erda:Pt – mehnat unumdorligi;M – ishlab chiqarilgan mahsulot hajmi;  

T – barcha mahsulot ishlab chiqarilishiga sarflangan vaqt. 

Ish vaqti sarflari bilan mehnat natijasi o‘rtasida nisbatning o‘zgarishi mehnat 

unumdorligining o‘zgarishiga olib keladi. Mazkur natija kamroq ish vaqti sarflab 

qo‘lga kiritilsa, mehnat unumdorligi oshgan bo‘ladi, xuddi shu natijani qo‘lga 

kiritish uchun ko‘proq ish vaqti sarflansa, mehnat unumdorligi pasaygan bo‘ladi. 

Binobarin, mehnat unumdorligi oshishining mohiyati ishvaqti birligi mobaynida 

mehnat samaradorligining ko‘payishidan yoki mehnat natijasi birligiga 

sarflanadigan ish vaqtining tejalishidan iborat.  

Lekin, mahsulot ishlab chiqarishga mehnat, xomashyo, materiallar, energiya, 

dastgohlarda buyumlashgan o‘tmish mehnat ham sarflanadi. SHu sababli, qanday 

mehnat sarflari hisobga olinishiga qarab mehnat unumdorligining boshlang‘ich 

tushunchasi aniqlashtirilishi mumkin.  

Mehnat unumdorligi jami (jonli va buyumlashgan) mehnat sarflari yoki 

ijtimoiy mehnat unumdorligiquyidagi formula yordamida hisoblanadi: 

21

0
TT

M
P




 
Bu erda: R0 – ijtimoiy mehnat unumdorligi; T1 – jonli mehnat sarflari;  

T2 – buyumlashgan yoki o‘tmishda tovarga singdirilgan mehnat sarflari. 

Basharti, mehnat unumdorligini hisoblab chiqish uchun faqat jonli mehnat 

sarflaridan foydalanilsa, bunday ko‘rsatkich individual mehnat unumdorligi 

(1) 

(2) 
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deyiladi. Vaqt yoki ishlaydiganlar miqdori sarflari jonli mehnat sarflari bo‘ladi. 

Individual (yakka) mehnat unumdorligi (Ri) quyidagi formula bo‘yicha hisoblab 

chiqiladi: 

1T

M
Pi 

 
Mehnat unumdorligi mohiyatini anglash uchun “mehnat unumdorligi” va 

“ishlab chiqaruvchi mehnat kuchi” degan tushunchalarni aniqlashtirish kerak. Ishlab 

chiqaruvchi mehnat kuchini potensial (imkoni bo‘lgan) unumlik, ya’ni muayyan 

sharoitda mazkur vaqt mobaynida muayyan natijaga erishishni ta’minlashga qodirlik 

deb tushunishi kerak. 

Mehnat unumdorligi haqiqiy amaliy o‘lcham, ya’ni amalga oshirilgan 

imkoniyat sifatida namoyon bo‘ladi. Mehnat unumdorligi – o‘zgaruvchan 

o‘lchamdir, unga ham intensiv, ham ekstensiv omillar ta’sir etadi. U har bir muayyan 

paytda ishlab chiqaruvchining mehnat kuchidan foydalanish darajasini aks ettiradi. 

Mehnat unumdorligi ishlab chiqaruvchining mehnat kuchi bilan mehnat 

intensivligining o‘zaro bog‘liqligini ifodalab, quyidagi formula orqali aniqlanadi: 

tstt INKPJP  ,  

Bu erda: JPt – mehnat unumdorligining indeksi; Pst – har bir muayyan vaqtda 

birlikka teng bo‘lgan ishlab chiqaruvchi mehnat kuchining rivojlanish darajasi;  

K – ishlab chiqaruvchi mehnat kuchidan foydalanish koeffitsienti; INt – o‘rtacha 

ijtimoiy mehnat intensivligiga nisbatan mehnat intensivligining darajasi.  

Imkoni bo‘lgan mehnat unumdorligi bilan amalda erishilgan mehnat 

unumdorligi o‘rtasidagi farq mehnat unumdorligining oshish rezervlari deyiladi. 

Masalan, ishlab chiqaruvchi kuchidan foydalanish koeffitsienti - 0,8 %ga teng; 

mehnat intensivligi - 0,9; shunda JPt+1·0,9·0,8-0,72. Binobarin, mehnat 

unumdorligini oshirish borasidagi imkoniyatlarning atigi 72,0 %idan 

foydalanilmoqda, qolgan 28,0 %i esa uning oshish rezervidir.  

Mehnat unumdorligi mohiyatini ta’riflash uchun “mehnat intensivligi” va 

“mehnat tig‘izligi” tushunchalariga aniqlik kiritish lozim. Iqtisodiy adabiyotlarda 

ushbu tushunchalarning bir-biriga nisbati to‘g‘risida aniq bir ma’noda 

tushuniladigan fikrlar yo‘q. Ko‘pincha, mehnat intensivligi deganda, insonning 

mushak va asab quvvati sarfi bilan o‘lchanadigan ishlab chiqarish jarayonidagi 

mehnat tig‘izligi darajasi tushuniladi. Ushbu hamda unga o‘xshash boshqa 

ta’riflarda «mehnat intensivligi» va «mehnat tig‘izligi» tushunchalari bir xillashtirib 

yuboriladi. Lekin, aslida bular boshqa-boshqa tushunchalardir. 

Mehnat intensivligi - mehnat jarayonida vaqt birligi mobaynida inson 

organizmi sarflaydigan quvvat miqdoridir, ya’ni intensivlik quvvat sarflashning 

(3) 

(4) 
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tezligi. U bir soat yoki kecha-kunduzda kaloriyalar sarflanishi bilan tavsiflanadi.  

Mehnat intensivligiga jismoniy kuch-harakatlar (jumladan, joydan-joyga 

ko‘chiriladigan yuklarning og‘irligiga bog‘liq bo‘lgan kuch-harakatlar), asab 

taranglashishi, ish sur’ati, ishning bir xildaligi, mehnat sharoitlari kabi omillar ta’sir 

qiladi. SHu tufayli, mehnat intensivligi o‘lchovi ancha murakkab bo‘lib, u hozirgi 

vaqtga qadar hali uzil-kesil echimini topganicha yo‘q. 

Mehnat intensivligi va og‘irligi. «Mehnat intensivligi» va «mehnat og‘irligi» 

tushunchalarining nisbati munozaralarga mavzu bo‘lmoqda. Ko‘pincha ular bir xil 

tushuniladi, chunki og‘ir mehnat va intensiv mehnat, avvalo, toliqtiruvchi mehnatni 

ifodalaydi. Bundan tashqari, mehnatning og‘irligi, intensivligi to‘g‘risida, odatda, 

kishining uni amalga oshirishga sarflaydigan quvvat o‘lchami bo‘yicha fikr 

yuritiladi. 

Og‘ir mehnat, asosan, mushak tizimining faolligi bilan bog‘liq bo‘ladi. 

Ko‘pchilik rivojlangan mamlakatlar bilan bir qatorda bizning mamlakatimizda ham 

og‘irlik jihatidan barcha mehnat turlarini shartli ravishda quyidagi to‘rt toifaga 

bo‘lish qabul qilingan: 

Mehnat unumdorligi mazmunini aks ettiradigan matematik modelni yaratishda 

quyidagi talablar nazarda tutilishi kerak: 

1. Agar narsa (predmet) to‘g‘risida mulohazali intuitiv evristik tasavvurlar yo‘q 

bo‘lsa, muvofiq keluvchi sof matematik usullarni qo‘llash doimo katta 

qiyinchiliklarga to‘qnash keladi18. 

2. Arifmetika – matematik nazariyadir va uni boshqa har qanday matematik 

nazariyalar singari, sonlar xossalari moddiy olam xossalariga muvofiq 

bo‘lgandagina qo‘llash mumkin19. 

3. Matematik nazariya yoki matematik modelning kuchi shunda-ki, u keraksiz 

xossalarni chiqarib tashlaydi va hodisani tushunishda zarur bo‘ladiganini ajratadi. 

Bu talablar nuqtai nazaridan mehnat unumdorligining matematik modeli ikki 

xil tabiatni adekvat aks ettirgan taqdirdagina metodologik to‘g‘ri bo‘lishi mumkin, 

ya’ni 

ж

им

Э

М
У 

 
Bu erda:U – mehnat unumdorligi; 

Mim – unumli iste’mol mahsuloti massasi;  

Ej – mehnat jarayonida inson organizmining energiya sarfi. 

Bu model mehnat unumdorligi o‘sishining ikki qarama-qarshi tendensiyasini 

                                           
18Фон Нейман Дж. Теория самовоспроизводящихся автоматов. - М.: Мир, 1971. 
19Пирс Дж. Символы, сигналы, шумы. - М.: Мир, 1997, 20, 61-б. 

(5) 



146 

 

sof ko‘rinishda iste’mol mahsuloti hajmining ko‘payishini jami mehnat sarfining 

qisqartirilishi va uning ozod qilinishini o‘zida jamlaydi. 

Bu matematik modelga ishlab chiqarish vositalarida moddiylashgan oldingi 

mehnat sarflarini kiritish xatodir. CHunki, oldingi mehnat bevosita endi yo‘q, u 

vositalangan tarzda chetdan energiya iste’mol qiladigan ishlab chiqarish vositalari 

orqali amalda bo‘ladi. Jonli mehnatning kamayib boradigan hajmi boshqaradigan 

ishlab chiqarish vositalari hajmining ko‘payishi – mehnat unumdorligining 

o‘sishidan farq qiladigan boshqa hodisadir va ularning yig‘indisi aynan jonli mehnat 

unumdorligi o‘sishining tarixiy tendensiyasini buzadi. 

Amaliyotda ishlab chiqarish natijasi sifatida (formula surati) yalpi ichki 

mahsulot, yalpi ijtimoiy mahsulot yoki milliy daromaddan pul ifodasida, sarflar 

sifatida (maxraj) yoki ish vaqti fondi yig‘indisi sifatida foydalaniladi. 

Bu variantlardan har biri sarf usullari hisoblanadi, chunki natija sarflar bilan 

aniqlanadi. Maxrajga kelganda shuni aytish kerakki, ish vaqti fondining yig‘indisi 

ham, ishlovchilarning o‘rtacha ro‘yxati tarkibi ham mehnat tabiatini adekvat aks 

ettirmaydi. SHuning uchun vaqt yoki sonning ayni bir o‘sha kattaligida kishining 

mehnat jarayonidagi energiya sarfi mehnat amalga oshirilayotganda mehnatning 

mexanizatsiyalashganlik va avtomatlashtirilganlik darajasiga va boshqa shart-

sharoitlarga bog‘liq tarzda ko‘p yoki kam bo‘lishi mumkin. 

Ishlab chiqarish omillari nazariyasiga muvofiq, hisoblab chiqilgan mehnat 

unumdorligi ko‘rsatkichlariga javob berish uchun tovarlarning bozor narxi 

elementlaridagi tarkibini ko‘rib chiqish kerak.Yiriklashtirilgan holda u (tarkib) 

quyidagi ko‘rinishga ega bo‘ladi: 

1. CHetdan olingan xomashyo, materiallar, yarim fabrikatlar, butlovchi 

buyumlar narxi. 

2. Ishlatilgan energiya narxi. 

3. Uskunalar, binolar, inshootlar narxidan amortizatsiya ajratmalari. 

4. Xodimlarning ish haqi. 

5. Ish haqidan ijtimoiy jamg‘armalarga ajratmalar. 

6. Kapitalni foydalanishdan olinadigan foyda. 

7. Er rentasi. 

8. Tadbirkorlik foydasi. 

Korxona xodimlarining mehnati natijasida yangi yaratilgan qiymat ish haqi 

hamda undan amalga oshiriladigan ajratmalar chetdan olingan xomashyo, 

materiallar, yarim fabrikatlar, butlovchi buyumlar hamda energiya narxining bir 

qismini tayyor tovarga o‘tkazadi. Mehnat sarflari o‘lchamiga kiritilgan tayyor 

mahsulot narxining bir qismi mehnat unumdorligi ko‘rsatkichini tashkil etadi. Lekin 

amalda mehnat unumdorligi hech qaerda ana shunday hisoblab chiqilmaydi, chunki 
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ishlatilgan xomashyo, yarim fabrikatlar, butlovchi buyumlar, energiya qiymatining 

qaysi qismini tayyor tovarga mehnat bilan o‘tkazishi, qaysi qismini esa ishlab 

chiqarishning boshqa omillari bilan o‘tkazishi to‘g‘risidagi masala ancha bahslidir. 

 

2. Mehnat unumdorligi, samaradorligi va mahsuldorligi 

Inson mehnati yagona tabiatga ega va u mulkchilik shakllari, mehnat faoliyati 

turlaridan qat’i nazar, umumiy xarakterda bo‘ladi. SHuning uchun ham iqtisodiyot 

fani va xo‘jalik amaliyoti oldida doimo uch muammo turadi va ularning hal etilishi 

jamiyatning kengaytirilgan ishlab chiqarishini ta’minlaydi: 

- bo‘sh vaqt byudjetini ko‘paytirish maqsadida mehnat unumdorligini oshirish 

orqali jonli mehnatni tejash va insonni bevosita ishlab chiqarishdan ozod qilish; 

- ishlab chiqarish samaradorligini oshirish hisobiga iste’mol mahsulotlarini 

ishlab chiqarishda zarur bo‘ladigan sarflarni kamaytirish; 

- ijtimoiy ishlab chiqarish unumdorligini oshirish yo‘li bilan inson ehtiyojlarini 

maksimal qondirish. 

Aytib o‘tilgan muammolarning hal etilishi darajasini hamda ularning o‘zaro 

aloqasini baholash uchun bir nechta iqtisodiy ko‘rsatkichlar mavjud. 

Iqtisodiyotda unumdorlik o‘z mohiyatiga ko‘ra uch miqdor bilan o‘lchanadi: 

jonli mehnat sarfi, moddiylashgan mehnat sarfi va bu sarflar tufayli ishlab 

chiqarilgan iste’mol qiymatining miqdori ifodalanadi. Bu miqdorlar orqali har 

qanday jamiyat o‘zining iqtisodiy imkoniyatlarini namoyon qiladi. Ammo aytib 

o‘tilgan miqdorlarning absolyut qiymatlari bo‘yicha, ayni bir vaqtda, iqtisodiy 

hodisaning turli holatlarini iqtisodiy jihatdan to‘liq qiyoslash mumkin emas. 

SHuning uchun nisbiy miqdorlarda hisoblanadigan mehnat unumdorligi, ishlab 

chiqarish samaradorligi va ishlab chiqarish mahsuldorligiga ko‘rsatkichlarini 

alohida-alohida qo‘llash kerak bo‘ladi. 

Mehnat unumdorligini aniqlash masalasida hozirgi kunga qadar aniq bir fikr 

shakllanmagan. Bu xususda bir-biridan tubdan farq qiluvchi ikki nuqtai nazar 

mavjud: birinchisiga ko‘ra, ko‘rsatkich jonli va moddiylashgan mehnat 

unumdorligini, ikkinchisiga ko‘ra esa, faqat jami mehnatni aks ettirishi kerak. 

Birinchi yondashuv tarafdorlarining fikricha, har qanday mahsulotni 

tayyorlashda faqat jonli emas, balki moddiylashgan mehnat ham ishtirok etadi. 

Demak mehnat unumdorligini aniqlashda har ikki mehnat turining sarfi hisobga 

olinishi kerak. Mehnat unumdorligini faqat jonli mehnat sarfidan iborat deb bilish, 

ularning fikricha, ijtimoiy ishlab chiqarishning o‘sish sur’atlarini jadallashtirishda 

moddiylashgan mehnatning roli va uning tejamini kamsitishdan boshqa narsa emas. 

To‘g‘ri, har qanday mahsulotni ishlab chiqarishda faqat jonli emas, balki 

moddiylashgan mehnat ham sarflanadi - bu isbot talab qilmaydigan aksiomadir. 
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Ammo, bu mehnat unumdorligini aniqlashda har ikki mehnat turini hisobga olish 

kerak, degan noto‘g‘ri xulosa chiqariladi. Bundan keyingi xulosa “mehnat 

unumdorligini faqat jonli mehnat sarfidan iborat” deb bilish ijtimoiy ishlab 

chiqarishning o‘sish sur’atlarini jadallashtirishda moddiylashgan mehnat rolini 

kamsitishdir degan xulosa bo‘lib, bunday qarash ham ancha sub’ektiv hisoblanadi. 

Ishlab chiqarishning natijasi va mahsuldorligi. Natija –birorfaoliyatining 

pirovard yakuni. Mahsulot – inson mehnatining natijasi sifatidagi narsa.Bu 

tushunchlardan ko‘pincha sinonimlar sifatida foydalaniladi. Ammo bular har xil 

tushunchalardir. Natija mahsulotga nisbatan umumiyroq tushuncha bo‘lib, uni 

tanlov natijasi deyish mumkin, ammo tanlov mahsuloti deya olmaymiz. «Natija» 

tushunchasida harakatning tugallanganligi, «mahsulot» tushunchasida esa inson 

ehtiyojini qondiradigan moddiylik ifodalanadi. Biz natija to‘g‘risida emas, ishlab 

chiqarilgan yoki iste’mol qilinadigan mahsulot to‘g‘risida, natija almashinuvi 

to‘g‘risida emas, mahsulot almashinuvi to‘g‘risida gap yuritamiz. 

Iqtisodiy makonda inson ehtiyojini qondiradigan mahsulot yaratiladi. SHuning 

uchun natijalilikni emas, balki mahsuldorlikni iqtisodiy makon parametri deb 

hisoblamoq kerak. Ishlab chiqarishning natijasi faqat mahsulot emas, balki boshqa 

oqibatlar (masalan, atrof-muhitni ifloslantirish) ham bo‘lishi mumkin, buni esa inson 

ehtiyojini qondiradigan mahsulot, deya olmaymiz. 

Ishlab chiqarilgan mahsulot miqdoriabsolyut kattalik, mahsuldorlik esa nisbiy 

kattalik. Ishlab chiqarilayotgan mahsulotga ijtimoiy ehtiyoj mahsuldorlikni 

hisoblashning tabiiy bazasi hisoblanadi. SHuning uchun mahsuldorlikni quyidagi 

nisbat bilan aniqlash lozim bo‘ladi: 

Mk=Imm /Me (7) 

bunda, Mk - mahsuldorlik koeffitsienti; 

Imm - ishlab chiqarilgan iste’mol mahsulotining massasi; 

Meb - jamiyat ehtiyojini qondirish uchun zarur bo‘lgan (bazaviy) iste’mol 

mahsulotining hajmi. 

Mahsuldorlik koeffitsienti iqtisodiy makonda ishlab chiqarish sohasi va 

iste’mol sohasi qarama-qarshiliklari birligini aks ettiradi. U mahsulotni jamiyat 

ehtiyojidan ortiqcha ishlab chiqarish iqtisodiy ma’nosiz ekanligini bildiradi, shuning 

uchun mahsuldorlik koeffitsienti birdan katta bo‘la olmaydi. 

Hozirgi vaqtda mehnat faoliyatining samaradorligini oshirish eng muhim 

iqtisodiy vazifa bo‘lib qolmoqda. Mehnat samaradorligi deganda, nima 

tushunilishini aniqlash bozor sharoitida korxonalar muvaffaqiyatli ishlashini 

ta’minlash masalalarini hal etishdagi strategiya va taktikani ishlab chiqishda katta 

amaliy ahamiyatga ega. 

«Samaradorlik» tushunchasi nihoyatda keng tushunchadir, u olingan 
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samaraning sarflarga nisbatini aks ettiradi. Iqtisodiy adabiyotlarda mehnat 

samaradorligi ko‘pincha mehnat unumdorligi bilan bir xil tushuniladi. Albatta, 

mehnat unumdorligi mehnat samaradorligining juda muhim ko‘rsatkichidir, avvalo, 

mehnat unumdorligi xalq xo‘jaligi darajasidan toki ish joyigacha ishlab 

chiqarishning barcha darajalarida uzluksiz tusda bo‘lishi mumkinligi uchun 

muhimdir. Lekin “mehnat samaradorligi” tushunchasi “mehnat unumdorligi” 

tushunchasidan kengroqdir. Mehnat samaradorligi mehnat unumdorligidan mehnat 

natijalari va mehnat sarflari ko‘rsatkichi jihatidan farq qiladi. Mehnat unumdorligini 

ta’riflashda uning natijasi mehnat mahsuli tarzida (tabiiy yoki qiymat birliklarida) 

ifodalanadi. “Mehnat unumdorligi” tushunchasi faqat moddiy ishlab chiqarishga 

taalluqlidir. Mehnat samaradorligi esa, uning moddiy ishlab chiqarish sohasidagi, 

ham inson mehnat faoliyatining boshqa sohalaridagi mahsuldorligini tavsiflaydi. 

Mehnat unumdorligini mehnat sarflari ko‘rsatkichi sifatida aniqlashda mehnat sarf-

lari yoki moddiy ishlab chiqarish sohasida ish bilan band bo‘lganlarning miqdor 

ko‘rsatkichidan foydalaniladi. Mehnat samaradorligini aniqlashda esa uning 

natijalarini moddiy ishlab chiqarish sohasidagi sarflar bilangina emas, balki barcha 

mehnat sarflari (barcha mehnat resurslari sarflari) bilan taqqoslash, ya’ni moddiy 

ishlab chiqarish va xizmat ko‘rsatish sohalarida ish bilan band bo‘lganlarni, 

o‘qishdagilarni, uy xo‘jaligi va shaxsiy yordamchi xo‘jalikda ish bilan band 

bo‘lganlarni e’tiborga olish kerak bo‘ladi. 

Mehnat samaradorligining ijtimoiy-iqtisodiy kategoriya sifatida ko‘p jihatliligi 

uni baholash uchun zarur bo‘lgan ko‘rsatkichlarning muayyan tizimini talab qiladi. 

Bundan tashqari, ishlab chiqarishning darajalari: xalq xo‘jaligi, tarmoq, mintaqa, 

korxona (sex, uchastka, brigada, ish joyi) darajasi kabi ishlab chiqarish miqyoslariga 

qarab mehnat samaradorligini aniqlashning turli darajalarini e’tiborga olish kerak 

bo‘ladi. Buning ustiga, hatto bir darajaning o‘zida, shuningdek korxonalar 

darajasida ko‘rsatkichlar tizimlari farqlanishi mumkin, chunki mahsulot ishlab 

chiqarish hajmlari turlicha hisoblab chiqiladi, xodimlar tarkibi tafovutli bo‘ladi, 

mehnat sarflarini hisobga olishning o‘z xususiyatlari mavjud. 

 

3. Mehnat unumdorligini o‘lchash usullari 

Mehnat unumdorligini o‘lchash murakkab vazifa bo‘lib, bunga bir tomondan, 

unumdorlik kategoriyasining ko‘pqirraliligining dinamikasi ko‘p sonli o‘sish 

omillariga (bevosita va bilvosita, korxona tomonidan bo‘lgan va undan tashqarida 

bo‘lgan omillarga) bog‘liqligi, ikkinchi tomondan esa, unumdorlikni faoliyatning 

boshqa muhim iqtisodiy ko‘rsatkichlari bilan bog‘lash talabi sabab bo‘ladi. 70-80-

yillar mehnat unumdorligini hisoblash usulini takomillashtirish sohasidagi ishlar 

ikki yo‘nalishda olib borildi. Birinchi yo‘nalish moddiy sarflarni mahsulot 
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qiymatidan chiqarib tashlashdan iborat edi.  

Bu hol mahsulotning o‘lchamlari turlicha qiymatga ega bo‘lishi va uning 

mehnat unumdorligi dinamikasiga ta’sirini kamaytirish imkonini beradi, deb 

hisoblanar edi. Izlanishning ikkinchi yo‘nalishi korxona darajasida mehnat 

unumdorligi ko‘rsatkichini hisoblab chiqarish tamoyillarini makro darajada qabul 

qilingan hisoblash bilan identifikatsiyalashga (ya’ni, taxmin qilinayotgan 

dinamikani jonli va buyumlashgan mehnatning umumiy xarajatlarini tejash orqali 

ifodalashga) qaratilgan edi. Biroq qabul qilingan hisoblash usullari asosida 

sanoatning ko‘pchilik tarmoqlarida o‘tkazilgan keng ko‘lamdagi tajribalar bunday 

yondashuv muhim afzalliklarga ega ekanligini ko‘rsatmadi.  

Xo‘jalik yuritishning bozor tuzilishiga o‘tilishi munosabati bilan milliy hisob 

varaqlar tizimi joriy etildi. Ana shu tizim asosida yalpi ichki mahsulot hajmlarining 

ko‘rsatkichlari butun iqtisodiyot bo‘yichahamda uningbarcha tarmoqlari, shu 

jumladan, no moddiy soha bo‘yicha ham hisoblab chiqariladi. Bu esa, mahsulot 

ishlab chiqarish hajmlaridan ichki iste’molni ajratib chiqarish va ko‘rsatkichlarni 

yiriklashtirgan vaqtda takroran hisoblashni kamaytirish imkonini berdi. Xorij 

tajribasi asosida makro darajada tovarlarning qat’iy belgilangan to‘plami bo‘yicha 

mahsulotning tabiiy o‘lchamlari asosida uningfizik hajmi indeksi hisoblab 

chiqarilib, shundan keyin umumiy sanoat indeksiga birlashtiriladi. Bunda ulgurji 

narxlar hamda mahsulot fizik hajmining indekslari tanlab olingan turli umumiy hajm 

va tuzilish bo‘yicha faqat mintaqalar, tarmoqlar va butun sanoat darajasidagina 

aniqlanadi, lekin ulardan korxonada tezkor boshqaruv chog‘ida foydalanish mumkin 

bo‘lmaydi. Buning oqibatida korxona darajasida mehnat natijalarini baholash 

yaxshilanish u yoqdatursin, balki yomonlashadi, chunki qiyosiy narxlar yo‘qligi 

tufayli mehnat natijalari dinamikasining xarakteristikasi yo‘qotilgan edi. SHu bilan 

bir qatorda, iqtisodiyotda mahsulot hajmi va mehnat unumdorligining ko‘rsatkich 

darajalari jamlanmaydi. Islohotdan oldingi amaliyot bilan taqqoslaganda, korxona 

faoliyatida iqtisodiy erkinlik kengayganligi munosabati bilan mehnat sarflarini 

hisobga olish muammosi juda keskinlashdi. Mazkur muammoni statistika organlari 

uzoq vaqt mobaynida hal qilmadilar. Bu esa, mahsulot hajmlari va mehnat sarflarini 

hisoblash usullarida farqlar bo‘lishiga olib keldi. Bunday holat mehnat unumdorligi 

ko‘rsatkichlarini hisoblash imkonini bermadi. SHunday qilib, mehnat unumdorligini 

o‘lchashga qabul qilingan xisoblash tizimi bilan muvofiqlashtirilgan, hamma 

tomondan e’tirof etilgan yondashuvlar hozirga qadar ishlab chiqilmagan. 

Sobiq Ittifoq statistikasi va iqtisodiyot amaliyotida ish unumi va mehnat sig‘imi 

mehnat unumdorliginingko‘rsatkichlari bo‘lib xizmat qilar edi. Ular bir-biri bilan 

proporsional mutanosiblikda o‘zaro bog‘liq bo‘lib, quyidagi formula bilan 

ifodalagan: 
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М

Х
У 

;(8)va Х

М
Мм 

(9), 

bunda, U – ish unumi; 

X – tegishli birliklardagi mahsulot (ishlar, xizmatlar) hajmi; 

M – tegishli birliklardagi mahsulotni ishlab chiqarish (ishlar bajarish, xizmatlar 

ko‘rsatish)dagi mehnat sarflari; 

Mm – mahsulotni ishlab chiqarish (ishlar bajarish, xizmatlar ko‘rsatish)dagi 

mehnat sig‘imi. 

Xalq xo‘jaligi miqyosida moddiy ishlab chiqarish sohasida mehnat 

unumdorligi (ish unumi)ning darajasi muayyan davrdagi milliy daromad 

o‘lchamining ushbu davr mobaynida moddiy ishlab chiqarish sohasida ish bilan 

band bo‘lgan xodimlarning ro‘yxatdagi o‘rtacha soniga nisbati bilan belgilanar edi. 

Xizmatlar ko‘rsatishsohasida mehnat unumdorligi (ish unumi) muayyan davr 

mobaynidagi xizmatlar qiymatining (ushbu xizmatlarni ko‘rsatishdagi moddiy 

sarflarning qiymatisiz) shu davr mobaynida xizmatlar ko‘rsatish sohasidagi 

xodimlarning o‘rtacha ro‘yxat soniga nisbati bilan belgilanar edi. 

Ko‘p yillik tadqiqotlar ilgari tahlil qilingan ko‘rsatkichlarning birortasi ham 

mehnat unumdorligini ob’ektiv ta’riflash bilan bog‘liq barcha muammolarni hal 

etish imkonini bermasligini ko‘rsatdi. Ana shu hol bu maqsad uchun bir va hatto bir 

necha mehnat unumdorligi ko‘rsatkichlaridan emas, balki butun boshli 

ko‘rsatkichlar tizimidan foydalanishini zarur qilib qo‘ydi. Bunday tizimni har bir 

ko‘rsatkichning xossalari va imkoniyatlarini hisobga olgan holda, har birining 

funksional vazifasini aniqlash asosida tashkil etish mumkin. 

Mehnat unumdorligi ko‘rsatkichlarini tasniflash belgisi mehnat natijalarini 

ifodalash usulidan (qiymat, tabiiy va mehnat) iboratdir. Tabiiy o‘lchamlar 

hammadan ko‘ra sodda va yaqqol bo‘lib, mehnat natijalarini ko‘zga tashlanadigan 

moddiy kategoriyalarda baholaydi. Ular o‘z mohiyatiga ko‘ra iste’mol qiymatining 

ta’rifi bilan to‘g‘ridan-to‘g‘ri va bevosita bog‘langan, demak, mahsulot sifati 

o‘zgarganligini aks ettiruvchi ko‘rsatkichlar shakllanishi uchun potensial shart-

sharoit bo‘ladi. 

Tabiiy usulishlab chiqarish hajmi fizik birliklarda (dona, kilogramm, pogon 

metr, kvadrat metr va hokazolarda) ifodalanganda ishlatiladi. Masalan, neft sanoati 

korxonasi bir yilda 300 ming tonna neft va 2600 ming m3 gaz qazib oldi, elektr 

stansiya 20 mln kVt soat elektr energiya, qandolatchilik fabrikasi 100 t shokolad 

konfet ishlab chiqardi. 

Bu eng aniq usul hisoblanib, uning qo‘llaniladigan sohasi g‘oyat cheklangan, 

chunki kamdan kam korxona bir xil mahsulot chiqarish bilan kifoyalanadi. Masalan, 

o‘sha neftning o‘zini olib ko‘raylik. U uglevodorod fraksiyalari, oltingugurt, suv 
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miqdori turlichaligi bilan ajralib turadi. SHu sababli, aniq gapiradigan bo‘lsak, bitta 

burg‘u qudug‘idan qazib olingan bir tonna neft boshqa burg‘u qudug‘idan qazib 

olingan bir tonna neftga teng emas. SHokolad konfetlari ham xilma-xil navli bo‘lishi 

mumkin, qandolatchilik fabrikasi karamel va pechene ham tayyorlab chiqaradigan 

bo‘lsa, bunday mahsulotning og‘irligini jamlagan holda mutlaqo hisoblab 

bo‘lmaydi. Keng assortimentda tovar ishlab chiqaradigan mashinasozlik yoki 

yog‘och ishlash korxonasining mahsulotini tabiiy ko‘rsatkich orqali ifodalab 

bo‘lmaydi. 

Binobarin, ishlab chiqarish hajmining tabiiy o‘lchami ko‘pchilik korxonalarga 

to‘g‘ri kelmaydi. Bu uning jiddiy kamchiligidir. Turli buyumlarni bitta o‘lchamga 

keltirishga asoslangan ishlab chiqarish hajmini o‘lchashningshartli - tabiiyusulidan 

ham foydalaniladi. Masalan, sovunning turli navlari tarkibidagi yog‘ miqdori 40,0 

% bo‘lgan yagona sovun naviga aylantirib hisoblanadi, yonilg‘ining turli navlari bir 

tonnasining issiqlik yaratish quvvati 106 kkal.ga teng bo‘lgan shartli yonilg‘iga 

aylantirib hisoblanadi. 

4. Mehnat unumdorligi to‘g‘risidagi nazariyalarning rivojlanishi 

O‘zbekistonda ham ko‘plab taniqli iqtisodchilar u yoki bu darajada mehnat 

unumdorligi masalalari bilan shug‘ullanganlar. Har bir ilmiy nazariyaning o‘z tarixi 

va qiziqarli jihati ko‘p bo‘lib, bunday o‘rganish turli nuqtai nazarlarni hisobga olish 

va taqqoslash, muammoni hal qilishga oqilona yondashishni topishga 

yordamlashadi. Iqtisodiy adabiyotlarda, asosan, mehnat unumdorligi, uning 

ko‘rsatkichlari, o‘lchash usullari xususida bahslar davom etmoqda. SHunga bog‘liq 

holda masalaga bo‘lgan asosiy yondashuvlar va konsepsiyalarni ko‘rib chiqamiz.  

Mehnat unumdorligi bilan ishlab chiqaruvchi mehnat kuchining nisbati 

to‘g‘risidagi masala yuzasidan munozara XXasrning 20-yillarida boshlanib, keyingi 

davrlarda u yoki bu darajada keskinlik bilan davom etdi. Ushbu munozaraning 

zamirida ikki tushuncha – «ishlab chiqaruvchi mehnat kuchi» (Produktiv-kraft) va 

«mehnat unumdorligi» tushunchalarining talqini yotadi. 

Mazkur masala yuzasidan barcha nuqtai nazarlarni ikkita konseptual 

yondashuvga birlashtirsa bo‘ladi. Birinchi yondashuv «ishlab chiqaruvchi mehnat 

kuchi» va «mehnat unumdorligi» tushunchalarini farqlash zarurligini rad etishdan 

iborat. Uning tarafdorlari (A.M. Ginzburg, A.B. Xalatov, A.V. Bazarov, 

L.E. Gorelik va boshqalar) ushbu tushunchalarni qarama-qarshi qo‘yish behuda va 

sun’iy bo‘lib, jiddiy xatolarga olib keladi, deb hisoblaydilar. Ikkinchi yondashuv 

ushbu tushunchalarni farqlash va ular o‘rtasidagi bog‘liqlikni aniqlashni nazarda 

tutadi. Mehnat unumdorligi muammolari bilan shug‘ullanadigan ko‘pchilik 

mutaxassislar shunday nuqtai nazarning tarafdori bo‘lib keldilar va hozir ham 

tarafdoridirlar. 
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Ikkinchi konseptual yondashuvning tarafdorlari orasida ikkita yo‘nalishga 

mansublarni ajratib ko‘rsatish mumkin. Birinchi yo‘nalish nuqtai nazarida 

turganlarning fikricha, «mehnat unumdorligi» tushunchasi «ishlab chiqaruvchi 

mehnat kuchi» tushunchasiga nisbatan kengroqdir. Masalan, A. Katin mehnat 

unumdorligi o‘zida mehnat unumdorligi va mehnat intensivligini birlashtirgan 

yig‘ma tushunchadir20, deb yozgan edi, buning ustiga, u mehnat unumdorligi va 

mehnat intensivligini texnik va shaxsiy mehnat unumdorligi deb hisoblar edi. 

Bunday nuqtai nazarni 1925 yilda rossiyalik yirik iqtisodchi olim akademik 

S.G. Strumilin kengroq asoslab chiqdi. Uning ta’kidlashicha, mehnat unumdorligi 

shunday bir qator omillar bilan belgilanadiki, ularning ayrimlari ishchining 

tomonida, ba’zilari esa ishlab chiqarish texnikasi va mehnatning ijtimoiy tashkil 

etilishi tomonida turadi. Ishchiga bog‘liq bo‘lgan sub’ektiv omillar yig‘indisi 

ishchining shaxsiy unumini belgilaydi. Ayrim ishchining xohish-irodasi va 

sifatlaridan tashqarida turgan unumdorlik ob’ektiv omillari yig‘indisi ishlab 

chiqaruvchi mehnat kuchidir21. 

Xorij iqtisodiy adabiyotlarida mehnat unumdorligi muammosi ayrim firma va 

korxonalarning omon qolishi uchun bozordagi raqobat pozitsiyalarini belgilab olish, 

ishlab chiqarish sarflarini kamaytirish maqsadida, shuningdek, xalqaro qiyoslashlar 

o‘tkazish maqsadida, avvalo, mahsulot birligi qiymatidagi ish haqi ulushi nuqtai 

nazaridan ko‘rib chiqiladi. D.S. Sink, Dj. Kendrik, A. Medisson, L. Rostos, 

R.A. Sutermister, G. Reuss, Dj. V. Natter va boshqalarning qator asarlari borligi 

ushbu muammoga bo‘lgan e’tibordan dalolat berib turibdi. 

Mehnat unumdorligi muammosiga doir adabiyotlar, ayniqsa, AQSHda ko‘proq 

nashr etilmoqda. Sotsiolog, biznesmen, iqtisodchilar ushbu muammoni har 

tomonlama ko‘rib chiqmoqdalar: mehnat unumdorligiga ta’sir etadigan omillar 

tahlil qilinmoqda (ishchi va xizmatchilarning roli, texnika taraqqiyoti, malaka 

oshishi, mehnat sharoitining ta’siri aniqlanadi), shuningdek, ishlab chiqarish 

jarayonining ijtimoiy jihatlari (ishlab chiqarishda ish bilan band bo‘lgan kishilarning 

o‘zaro munosabatlari, rahbarlarning bo‘ysunuvdagilar bilan o‘zaro munosabatlari, 

kasaba uyushmalarining roli va ishchilarning ishlab chiqarish faoliyatiga va mehnat 

unumdorligiga ta’siri) o‘rganiladi. Buyuk Britaniyada farovonlik nazariyasi paydo 

bo‘lishi tufayli mehnat unumdorligi masalalari bilan shug‘ullana boshlandi. 50-

yillarning boshida Buyuk Britaniya bilan Amerika o‘rtasida Mehnat unumdorligi 

Kengashi tuzildi. Kengash sanoat ishini tashkil etish, ishlab chiqarish usullari, 

texnika sohalarida bemalol axborot almashinish orqali iqtisodiy yuksalishga 

                                           
20Катинь А. Меҳнат унумдорлиги учун кураш. - М., Л. 1925, 13-б. 
21Струмилин С.Г. Меҳнат иқтисодиёти муаммолари. Т.5. - М., 1964, 422, 423-б. 
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ko‘maklashish va shu tariqa Buyuk Britaniya sanoati, mehnat unumdorligi darajasini 

oshirish borasida qo‘llab-quvvatlash vazifasini o‘z oldiga qo‘ydi. 

AQSHda mehnat unumdorligi ishlab berilgan bir kishi-soat, bir ishchi va bir 

ishlovchiga hisoblagan holda aniqlanadi. Bundan tashqari, butun iqtisodiyotda 

mehnat unumdorligining o‘zgarishini tavsiflash uchun yalpi milliy mahsulot 

indeksini butun xo‘jalikdagi ish bilan bandlik indeksiga bo‘lish yo‘li bilan mehnat 

unumdorligi indeksi hisoblab chiqiladi. 

Buyuk Britaniya, Germaniya, Fransiya, Italiyada ham mehnat unumdorligi 

umuman milliy iqtisodiyot bo‘yicha aniqlanadi. Biroq mazkur ko‘rsatkichni 

hisoblab chiqish metodologiyasi ushbu mamlakatlarda turlichadir. Masalan, bu 

mamlakatlarning ayrimlarida uydagi xizmatkorlar, harbiy xizmatchilar 

ishlaydiganlarning umumiy soniga kiritiladi, ba’zilarida esa kiritilmaydi. Ayrim 

mamlakatlarda mehnat unumdorligini hisoblashda ishlab berilgan vaqt, ba’zi 

mamlakatlarda esa faqat haq to‘lanadigan vaqt e’tiborga olinadi. Bu milliy mahsulot 

qiymatini ham, mahsulot hajmini ham aniqlashga taalluqlidir. Masalan, Buyuk 

Britaniyada bir ishlovchi hisobiga to‘g‘ri keladigan yalpi milliy mahsulot 

ko‘rsatkichidan foydalaniladi. Italiyada milliy daromadni ishlab berilgan vaqtning 

umumiy miqdoriga bo‘lish asosida sof milliy mehnat unumdorligi ko‘rsatkichi 

qo‘llaniladi. Fransiyada yalpi mehnat unumdorligi indeksi sof mahsulot asosida 

hisoblab chiqiladi. Bundan tashqari, ish bilan band bo‘lgan bir shaxs hisobiga va 

ishlab berilgan bir soat hisobiga to‘g‘ri keladigan yalpi milliy mahsulot ishlab 

chiqarilishi indeksi hisoblab chiqiladi. Germaniyada mehnat unumdorligining bir 

necha indeksi: bir ishlovchi, ish haqi oladigan bir ishchi, bir kishi-soat hisobiga 

mahsulot ishlab chiqarilishi hisoblab chiqiladi. 

SHunday qilib, turli mamlakatlarda mehnat unumdorligini hisoblab chiqish 

uchun ham mamlakat darajasida (milliy daromad, yalpi ijtimoiy mahsulot, sof milliy 

daromad va hokazo) va ayrim korxonalar darajasida aniqlanadigan (sof mahsulot, 

qo‘shilgan qiymat, xomashyo, yoqilg‘i, energiya sarflari va hokazo) xilma-xil 

ko‘rsatkichlardan foydalaniladi. Bu esa, ayrim mamlakatlar va ushbu mamlakatdagi 

ayrim korxonalar bo‘yicha ham mehnat unumdorligini taqqoslashlarni 

qiyinlashtiradi. 

 

5. Mehnat unumdorligini oshirish omillari va zaxiralari 

Mehnat unumdorliginioshirish ayrim korxona va jamoalar uchun katta 

ahamiyatga ega bo‘lib, uning darajasiga ta’sir etadigan barcha omillar va zahiralarini 

ko‘paytirishni taqozo etadi. 

Umuman, omillar deganda – biron-bir jarayon yoki hodisaga ta’sir etuvchi 

kuchlar, sabablar, tashqi vaziyatlar tushuniladi. Mehnat unumdorligi 
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omillari - mahsulot, ish yoki xizmatlar birligini ishlab chiqarishda yollanma mehnat 

sarfi miqdorining o‘zgarishiga ta’sir etuvchi sabablar, harakatlantiruvchi kuchlar. 

Mehnat unumdorligiga ta’sir etishning turli usullarini tasniflash va ularni 

guruhlarga ajratishning ahamiyati shundaki, bu mehnat unumdorligi mohiyatini 

chuqurroq anglash va oshirish yo‘llarini bozor kon’yunkturasidan kelib chiqib 

aniqlash imkonini beradi. Bunday tasnifning amaliy ahamiyati shundaki, uning 

yordamida u yoki bu omillarning natijasiga ta’sir darajasini yaxshiroq hisobga olish 

mumkin bo‘ladi, ya’ni ulardan biri mehnat unumdorligining o‘sishiga barqarorroq 

ta’sir ko‘rsatsa, boshqalari bu ma’noda o‘tkinchi ahamiyatga ega. 

Omillarni tasniflashga turlicha yondashuvlar ularning turli yig‘indilarini 

farqlashga olib kelishi mumkin. Ammo bunday guruhlar orasida u yoki bu ishlab 

chiqarish omillarining shakllanishi va rivojlanishi asosiy sifat nuqtai nazaridan qabul 

qilish o‘rinli bo‘ladi. Bunday omillarga mahsulot ishlab chiqarishning ijtimoiy-

siyosiy shart-sharoitlarini belgilaydigan guruhini kiritish mumkin. Ularning ta’siri 

tegishli xo‘jalik mexanizmlari, ijtimoiy munosabatlar (institutlar) orqali amalga 

oshiriladi. Omillarning boshqa muhim guruhiga mehnatga haq to‘lash, 

makroiqtisodiy mutanosibliklar, inson kapitali, texnika va texnologiyalar bilan 

bog‘liq bo‘lganlari, shuningdek, ijtimoiy omillar kiritiladi. 

Raqobat – unumdorliknioshirishning hamda iqtisodiy o‘sishni ta’minlashning 

harakatlantiruvchi kuchidir, chunki har bir korxona sotuv va ta’minot bozorida o‘z 

mavqeini yaxshilashga harakat qiladi. Ikkinchi tomondan, qudratli unumdorlik 

raqobatni oshiradi, iqtisodiy o‘sish esa uni kuchaytiradi. Nafaqat korxonalar, balki 

milliy iqtisodiyotlar ham o‘zaro raqobatlashadi. Iqtisodiy nazariyaga ko‘ra, korxona 

va milliy iqtisodiyotlar raqobatning teng sharoitlarida bo‘lib, bir-biriga qarama-

qarshi turadi, bu alohida olingan milliy iqtisodiyot va aniq korxonalar o‘rtasidagi 

real hayotda sezilarli farqlanadi. Masalan, tabiiy resurslar, iqtisodiy va ijtimoiy 

infratuzilma, ishchi kuchi ko‘lami va sifat tuzilmasi umuman teng emas. 

Buning ustiga, korxonalar bilan milliy iqtisodiyotlar ko‘lamlari o‘rtasidagi 

farqlarga keyingi yillarga qadar raqobat shartlarining tengsizlik ko‘rsatkichi sifatida 

qarab kelingan. Albatta, yirik korxonalar ta’minot va sotuv bozorida mutlaq boshqa 

ishchi kuchini qamrab olishga qodir. Iqtisodiyotni rivojlantirishda ham xuddi 

shunday, o‘zlarining yirik ichki bozorlari va tashqi bozorlardagi kuchli mavqelari 

bilan ko‘lami kichikroq iqtisodiy kuchga ega korxonalarga qaraganda raqiblar 

tazyig‘iga muvaffaqiyatliroq qarshilik ko‘rsatishga qodir bo‘ladi. 

Mehnat unumdorligini oshirishga ta’sir etish darajasi va hususiyatiga qarab, 

omillarni quyidagi uchta guruhga: moddiy-texnik, tashkiliy-iqtisodiy va ijtimoiy-

ruhiy guruhlarga birlashtirish mumkin. 

Moddiy-texnik omillar – yangi texnika, ilg‘or texnologiya, xomashyo va 
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materiallarning yangi turlaridan foydalanish bilan bog‘langan. 

Ishlab chiqarishni takomillashtirish vazifalarini hal etishga: 

- uskunalarni zamonaviylashtirish;  

- ma’naviy eskirgan uskunalarni yangi, unumliroq uskunalar bilan almashtirish; 

- ishlab chiqarishni mexanizatsiyalash darajasini oshirish: qo‘lda bajariladigan 

ishlarni mexanizatsiyalash, kichik mexanizatsiya vositalarini joriy etish, uchastka va 

sexlardagi ishlarni yalpi mexanizatsiyalash; 

- ishlab chiqarishni avtomatlashtirish: avtomat-dastgohlarni, 

avtomatlashtirilgan uskunalarni o‘rnatish, avtomatlashtirilganliniyalardan va ishlab 

chiqarish tizimlaridan foydalanish; 

- yangi, ilg‘or texnologiyalarni joriy etish; 

- xomashyoning yangi turlaridan, progressiv materiallardan foydalanish yo‘li 

bilan va boshqa choralar orqali erishiladi. 

YAngi texnika va texnologiyalardan, ishlab chiqarish bino va inshootlari, 

uskuna va asboblar, xomashyo va energiyaning har xil turlaridan foydalanish 

mahsulot birligiga jonli mehnat sarfini kamaytirish bilan biriktirilgan taqdirdagina 

mehnat unumdorligini oshirishga qodir bo‘ladi. Bu holatda jonli mehnatning shu 

yoki kamroq darajasi berilgan ishlab chiqarish chegarasida ko‘proq miqdorda 

iste’mol qiymatlarini ishlab chiqara oladi. Ammo, bunda mahsulot birligiga jonli 

mehnat jamg‘armasi joriy etilayotgan yangi texnika, texnologiya sarflaridan ko‘proq 

bo‘lishi kerak. 

Muayyan holatda yangi texnikaga sarflar deganda, kapitalning renta bahosi 

tushuniladi. Kapitalning renta bahosi – kapital xizmatlaridan foydalanish qiymati. 

Nazariy jihatdan u texnika ijarasi uchun (yoki uni sotib olish ssudasiga) foizlar 

to‘lash va amortizatsiya summasini o‘z ichiga oladi. Ammo, bizning amaliyotda 

lizing ham tarqalgan, bank kreditidan qimmat bo‘lganligi uchun ham foydalaniladi, 

shuning uchun ham amaliyotda kapitalning renta bahosi amortizatsiya summasidan 

iborat bo‘ladi. 

Demak, yangi texnikani joriy qilish shartiga ko‘ra yangi texnika 

amortizatsiyasining summasi mahsulot birligiga bevosita jonli mehnat tejamining 

puldagi ifodasidan kamroq bo‘lishi kerak. Aks holda, tadbirkor yangi texnikani joriy 

etishdan tijorat foydasini ololmaydi, yangi texnikaga yollanma mehnatga qiladigan 

sarfidan tejab qolganidan ko‘ra ko‘proq sarflashga to‘g‘ri keladi. Bunda mahsulot 

birligiga jonli mehnat hissasi, tabiiyki, moddiylashgan foydasiga kamayadi. 

Umumdavlat zaxiralari va ulardan foydalanish butun iqtisodiyotda mehnat 

unumdorligining oshishiga ta’sir etadi. Bular korxonalarni joylashtirish, aholining 

ish bilan bandligidan oqilona foydalanish, xo‘jalik yuritishning bozor usullarini 

tatbiq etish va shu kabilardir. 
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Mintaqaviy zaxiralar – muayyan mintaqaga xos bo‘lgan ishlab chiqaruvchi 

kuchlardan yaxshiroq foydalanish imkoniyatlari. 

Tarmoqlararo zaxiralar turli tarmoqlardagi korxonalar o‘rtasidagi aloqalarni 

yaxshilash, shartnomaviy intizomni mustahkamlash imkoniyati bilan bog‘langandir. 

Ishlab chiqarish ichki zaxiralari korxonada xomashyo, materiallar, uskunalar, 

ish vaqtdan foydalanishdagi kamchiliklar bilan belgilanadi. Smena ichidagi va butun 

kun mobaynidagi ish vaqti bevosita nobudgarchiliklardan tashqari, yaroqsiz qilingan 

buyumlarni tuzatish, texnologiyada ko‘zda tutilgan ishlarni bajarish bilan bog‘liq 

bo‘lgan ko‘zga ko‘rinmas nobudgarchiliklar ham bo‘ladi. 

Foydalanish muddatlari bo‘yicha zaxiralar – joriyva istiqboldagi zaxiralarga 

bo‘linadi: 

joriy zaxiralardan oy, chorak, yil davomida korxonalarning haqiqiy 

imkoniyatlariga qarab foydalanish nazarda tutiladi; 

istiqboldagi zaxiralar korxonaning ularni yaqin vaqt ichida ishga solish uchun 

etarlicha resurslari yo‘q va ulardan istiqbolda bir yil yoki yanada ko‘proq vaqt keyin 

foydalanish mo‘ljallanadi. 

Korxonalarda zaxiralardan foydalanish uchun tashkiliy-texnikaviy tadbirlar 

rejalari ishlab chiqiladi, ularda mehnat unumdorligini oshirishzaxiralarining turlari, 

ularni amalga oshirish chora-tadbirlari, bunga rejalashtirilayotgan sarflar ishlarni 

bajarish muddatlari, mas’ul ijrochilar ko‘rsatiladi. 

Nazorat uchun savollar 

 

1.Mehnat unumdorligi nima? 

2.Mehnat unumdorligining ahamiyati nimadan iborat? 

3.Mehnat unumdorligini o‘lchash usullari qanday? 

4. Mehnat unumdorligi to‘g‘risidagi nazariyalarning rivojlanishi 

5. Mehnat unumdorligini oshirish omillari va zaxiralarini keltiring? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

11-mavzu. Aholining turmush darajasi, daromadlari va uni davlat tomonidan 
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tartibga solish 

Reja: 

1. Aholi daromadlari va uning taqsimlanishi yuzasidan ilmiy-nazariy qarashlar 

tasnifi  

2 Turmush darajasi tushunchasi va uni belgilovchi ko‘rsatkichlar tizimi 

3.Aholi daromadlari, ularning shakllanish manbalari va foydalanish 

yo‘nalishlari  

4. Aholi daromadlarini davlat tomonidan tartibga solish  

5 Daromadlarni tartibga solishda soliqlarning roli 

 

1. Aholi daromadlari va uning taqsimlanishi yuzasidan 

ilmiy-nazariy qarashlar tasnifi 

Aholi daromadlariga doir nazariyalarni ko‘rib chiqishni klassiklardan boshlash 

maqsadga muvofiq, chunki iqtisodiyot fanining ulardan oldingi namoyondalari 

(sxolastlar, merkantilistlar, fiziokratlar va boshqalar) ushbu masalalar yuzasidan 

yaxlit qarashlar tizimini bayon etmaganlar. 

Klassik siyosiy iqtisod vakillari (A. Smit, D. Rikardo, D. Mill va boshqalar) 

birinchilar aholi daromadlari yuzasidan yaxlit qarashlar tizimini qatorida ta’riflab 

berdilar. Ularning nuqtai nazariga ko‘ra, pulning barcha tovarlar va xizmatlarga 

nisbatan narxlarning o‘rtacha darajasi bo‘yicha hisoblangan xarid qobiliyati doimiy 

bo‘ladi.  

Klassik iqtisodchilar asosan Maltusning aholi o‘sishining oziq-ovqat 

resurslariga bog‘liqlik nazariyasiga qo‘shilar edilar. Xuddi ana shu nazariya ularga 

tirikchilik minimumi bilan belgilanadigan ish haqi nazariyasini asoslashga yordam 

berdi. 

Mazkur maktab namoyandalari tirikchilik minimumi deganda, mehnat 

xizmatlarining «tabiiy» bahosi – jismonan yashash uchun zarur bo‘lgan ish haqi 

darajasi, ya’ni ishchilar olishi kerak bo‘lgan minimal haqini tushunar edi. 

Klassiklar aholining o‘zgarmas sonini qo‘llab-quvvatlaydigan «tabiiy ish 

haqini» qisqa muddatli «bozor ish haqidan» farqlar edilar. Agar «bozor ish haqi» 

tabiiy ish haqidan ortiq bo‘lsa, aholining o‘sishiga yo‘l qo‘yadi. Ularning fikricha, 

ish haqi darajasining tirikchilik minimumigacha pasayish tamoyili aholi 

ortiqchaligini bildiradi. Boshqacha qilib aytganda, ular har bir jon boshiga to‘g‘ri 

keladigan daromad maksimal bo‘lgan vaqtdagi aholi soni optimal son bo‘ladi, deb 

hisoblar edilar. 

Klassiklar Maltus izidan borib, kambag‘allikning sababini aholi o‘sish sur’ati 

bilan tirikchilik minimumini belgilaydigan hayotiy ne’matlarning o‘sish sur’ati 

o‘rtasidagi oddiy nisbatdan iborat deb qaraganlar. Ular bevosita davlat subsidiyalari 
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yoki xususiy xayr-ehsondan foydalanib, qashshoqlikni engishga qarshi chiqar edilar, 

chunki bu aholi o‘sishining asosiy cheklovini kuchsizlantirishi mumkin edi. Agar 

bir ishchiga to‘g‘ri keladigan ish haqi tirikchilik minimumiga teng bo‘lsa, aholi 

sonida muvozanat o‘rnatiladi. Aholi kam bo‘lganida tirikchilik minimumini saqlab 

turish uchun kerak bo‘lganiga qaraganda ko‘proq daromad hosil qilinadi.  

Klassiklar mehnatga bo‘lgan talab singari ish haqi fondini ham mavjud 

mehnatni taklif qilishga qarshi qo‘yadilar. Ular ish haqi normasini ish haqi to‘lashga 

mo‘ljallangan butun pul summasini ishga yollangan ishchilar soniga taqsimlash yo‘li 

bilan aniqlar edilar. Bundan ish haqini oshirish uchun yo bo‘linuvchini ko‘paytirish, 

yoki bo‘luvchini kamaytirish, ya’ni ishlab chiqarishni oshirish, yoki tug‘ilishni 

kamaytirish kerak, degan xulosa chiqar edi. Ish haqi fondi nazariyasi tirikchilik 

vositalari minimumi nazariyasi bilan bog‘lanmas edi: ish haqi fondi mehnatga 

talabni tahlil qilish asosida, tirikchilik vositalari minimumi esa, uni taklif qilish 

asosida belgilanar edi. 

Materialistik iqtisodiy nazariya daromadlarning taqsimlanishiga mutlaqo 

boshqacha qarashlarni ishlab chiqdi. Ularning qarashlariga ko‘ra, ishchi kuchi 

tovarga aylanadi, har qanday boshqa tovar singari bozorda ish haqiga sotib 

olinadigan va ishchilarning yashashini ta’minlaydigan hayotiy vositalarni ishlab 

chiqarish uchun zarur bo‘lgan ish vaqti miqdori bilan belgilanadigan narxda sotiladi. 

Mehnat sotilishi mumkin emas, ishchi kuchining ishlash qobiliyati esa tovardir. Ish 

haqi mehnatning bahosi emas, balki ishchi kuchining bahosidir. 

XIX asrning 70-yillarida iqtisodiy ta’limotning yangi yo‘nalishi – marjina- 

lizm paydo bo‘ldi (Jevons, Menger, Valras, Vizer, Bem-Baverk, Gossen, Marshall 

va boshqalar). Bu yo‘nalish vujudga kelishining muhim sabablaridan biri XIX asr 

o‘rtalarida jamiyatning iqtisodiy tuzilmasida o‘zgarishlar yuz berganligidir. 

Marjinalistlar iqtisodiyotni turg‘un holatda deb hisoblab, ko‘proq makro- emas, 

balki mikroiqtisodiyotni tahlil qilar edilar. Ular ta’limotining mohiyati ishlab 

chiqarilgan mahsulot (xizmatlar) raqobatlashayotgan foydalanish yo‘nalishlari 

o‘rtasida optimal natija bilan (iste’molchilarni maksimal qanoatlantirish 

ma’nosidagi optimal natija bilan) taqsimlanadigan sharoitlarni izlashdan iborat edi.  

Marjinalistlar jami mahsulot ishlab chiqarish omillarining pirovard 

mahsulotlaridan aniq tarkib topadi va bundan har qanday o‘zgaruvchan omil (er, 

kapital va mehnat) pirovard mahsuliga teng haq olishi kerak, deb xulosa chiqaradi. 

Masalan, ish haqi stavkasi muvozanat holatida mehnat mahsulining pirovard 

qimmatidan yuqori bo‘lishi mumkin emas. Har qanday mehnat birligi pirovard birlik 

bo‘lishi mumkin. SHu sababli pirovard mehnat birligini ishlab chiqarishga jalb etish 

uchun kerak bo‘lgan ish haqi stavkasi tadbirkor tomonidan har qanday boshqa 

mehnat birligini ishlab chiqarish jarayonida saqlab turish uchun to‘lashga rozi 
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bo‘ladigan maksimal haqqa teng bo‘lishi kerak.  

Bunda ish haqi muvozanat holatida mehnat mahsulining pirovard qimmatidan 

kam bo‘lishi mumkin emas. U qo‘shimcha miqdorlarini jalb etish chiqimga 

qaraganda ko‘proq daromad keltirar ekan, ishchi kuchini yollash ko‘payib boradi. 

Binobarin, ish beruvchilar o‘rtasidagi raqobat ish haqini mehnat mahsulining 

pirovard foydaliligiga teng qilib o‘rnatadi. Biroq, statik tahlil tufayli ishlab chiqarish 

omillari bahosi marjinalizmda ishlab chiqarish omillarini taklif qilishning ehtimol 

tutilgan dinamikasi bilan bog‘lanmas edi. Ish haqi masalasida mehnatni taklif 

etishning uzoq muddatli egri chizig‘i elastik ekanligi va ish haqi stavkasi tirikchilik 

minimumiga ham asoslanishi hisobga olinmas edi.  

O‘tgan asrning 40-yillari keynschilik tizimining asta-sekin yoyilishi bilan 

ajralib turadi (D. Keyns, X. Xansen va E. Xansen, P. Samuelson va boshqalar). 

Keyns va uning izdoshlari 30-yillarning qiyinchiliklaridan qutulish yo‘llarini izlab, 

yana makroiqtisodiy nazariyaga murojaat qildilar. Ularning tahlil markaziga pul va 

baho o‘rniga daromad va ish bilan bandlik qo‘yildi.  

Keyns nazariyasining mohiyati «ishsizlik sharoitida muvozanat» bo‘lishi 

mumkinligini e’tirof etishdan, raqobatli iqtisodiyotda to‘la ish bilan bandlikni 

kafolatlaydigan mexanizm yo‘qligini ko‘rsatishdan iborat. 

Keynsga qadar aholi jamg‘armalari uning daromadlari muhim unsur sifatida 

o‘zgaruvchan foiz stavkasi bilan kiritiladigan investitsiyalarga tenglashtiriladi, deb 

hisoblanar edi. Ish bilan to‘la bandlik holatida iqtisodiy muvozanatga erishish uchun 

daromadning (ish haqi, renta, foiz, foydaning) muayyan darajada bo‘lishini 

ta’minlash zarur. Keyns buning uchun xususiy investitsiyalar etarli emasligi sababli 

davlat investitsiyalari ham kerakligini, bu investitsiyalar u joriy etgan multiplikator 

qoidasi orqali ishlab chiqarishning umumiy hajmi ortishi, daromadlar va ish bilan 

bandlik o‘sishiga olib kelishini isbot qildi.  

Jamg‘armalar foiz stavkasining o‘zgarishidan ko‘ra daromadning o‘zgarishiga 

ko‘proq munosabat bildiradi. Investitsiyalar esa, aksincha, daromaddan ko‘ra foiz 

stavkasining ko‘proq o‘zgarishiga olib kelishini ko‘rsatdi. Agar investitsiyalar 

darajasi kam bo‘lsa, daromadlar darajasi ham multiplikator ta’siri natijasida past 

bo‘ladi, daromadlar darajasi past bo‘lganida, jamg‘armalar ham kam bo‘ladi. 

Bunday holda foiz stavkasi esa ekvivalent miqdorda rejalashtirilayotgan 

investitsiyalarni rag‘batlantirish uchun pasayishi kerak. 

O‘rganishlardan shu narsa kelib chiqadiki, turli tarixiy davrlarda 

mamlakatlarda u yoki bu ijtimoiy muammolarning keskinligi o‘zgarib turgan. 

Masalan, XIX asr oxirida ijtimoiy masalaning mohiyati daromadlarni 

taqsimlashning adolatsizligidan iborat edi. Sanoat ishchilarida yomon ish sharoitlari, 

ish haqining etishmasligi ustunlik qilar edi. So‘ngra, XIX asr oxiri XX asr boshlarida 
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ijtimoiy masalaning echimini yaqinlashtirishga muvaffaq bo‘lindi. Natijada 

ishchilarning yashash sharoitlari sezilarli darajada yaxshilandi, real ish haqi 

ko‘pgina industrial mamlakatlarda ancha oshdi. 

 Ikkinchi jahon urushidan keyin ijtimoiy muammolar yangicha xususiyat kasb 

etdi. Daromadlarning pasayishiga olib keladigan davomli ommaviy ishsizlik 

shaklidagi betayin turmush birinchi o‘ringa o‘tdi. Ijtimoiy siyosatdagi ustuvor 

yo‘nalishlar to‘la ish bilan bandlikni ta’minlash va ijtimoiy ta’minotni 

rivojlantirishga qaratildi. Keyinchalik inson erkinligi, uning qobiliyatlarini to‘la 

ro‘yobga chiqarish hisobiga moddiy mustaqillik muammolari birinchi o‘ringa 

chiqdi. Bu hol ishchilar va boshqa aholi qatlamlari borgan sari ko‘proq davlatga 

qaram bo‘lib qolayotganligi bilan bog‘liq edi. Mehnat qobiliyatini yo‘qotish, 

keksalik va ishdan mahrum bo‘lish hollarida ta’minlash etarli emas edi. Iqtisodiy 

erkinlikni ta’minlash – daromadlarni shakllantirishning iqtisodiy mustaqilligiga 

erishish va ish haqini yo‘qotgan hollarda ijtimoiy qo‘llab-quvvatlash hozirgi kunda 

ham dolzarb masala bo‘lib qolmoqda. 

 

2. Turmush darajasi tushunchasi va uni belgilovchi  

ko‘rsatkichlar tizimi 

Keyinchalik inson erkinligi, uning qobiliyatlarini to‘la ro‘yobga chiqarish 

hisobiga moddiy mustaqillik muammolari birinchi o‘ringa chiqdi. Bu hol ishchilar 

va boshqa aholi qatlamlari borgan sari ko‘proq davlatga qaram bo‘lib qolayotganligi 

bilan bog‘liq edi. Mehnat qobiliyatini yo‘qotish, keksalik va ishdan mahrum bo‘lish 

hollarida ta’minlash etarli emas edi. Iqtisodiy erkinlikni ta’minlash – daromadlarni 

shakllantirishning iqtisodiy mustaqilligiga erishish va ish haqini yo‘qotgan hollarda 

ijtimoiy qo‘llab-quvvatlash hozirgi kunda ham dolzarb masala bo‘lib qolmoqda. 

SHu bilan birga, turmush darajasi ko‘plab omillar yig‘indisi ta’sirida bo‘lgan 

o‘zgaruvchan jarayondir. Bir tomondan, turmush darajasi muntazam o‘zgarib 

turadigan turli ne’matlarga bo‘lgan ehtiyojlarning tarkibi va darajasi bilan, boshqa 

tomondan, u ehtiyojni qondirish imkoniyatlari, tovarlar va xizmatlar bozoridagi 

holat, aholi daromadlari, mehnatkashlarning ish haqi bilan belgilanadi. Ammo ish 

haqi miqdori ham, turmush darajasi ham iqtisodiy rivojlanish ishlab chiqarish va 

xizmat ko‘rsatish sohalari samaradorligining ko‘lami, ijtimoiy infratuzilmalarining 

holati ilmiy-texnik taraqqiyot (ITT) darajasi va aholining madaniy-ma’rifiy 

saviyasiga bog‘liq. 

O‘tgan asrning 70-80 yillarida «turmush tarzi» tushunchasi ilmiy-iqtisodiy va 

hayotiy muammolari keng qo‘llanilgan. Bunda hayot faoliyatining sifat 

ko‘rsatkichlari «turmush tarzi», miqdor ko‘rsatkichlari esa «turmush darajasi» bilan 

ifodalangan. SHuningdek, aholining turmush darajasini xarakterlovchi boshqa 



162 

 

atamalar va tushunchalar mavjud. Turmush darajasining eng mufassal talqini 

quyidagicha: turmush darajasi – jismoniy, ma’naviy va ijtimoiy ehtiyojlarning 

rivojlanish darajasi, qondirilganlik miqyosi va ularni qoniqtirish uchun yaratilgan 

imkoniyatlarni aks ettiruvchi kompleks ijtimoiy-iqtisodiy kategoriyadir. Bunday 

talqin turmush darajasining sifat va miqdor ko‘rsatkichlarini yanada to‘liqroq 

ifodalashga imkon yaratadi. 

Xalqaro Mehnat Tashkiloti konvensiyalariga muvofiq har bir inson o‘zi va 

oilasining salomatligi, farovonligini ta’minlovchi turmush darajasiga (oziq-ovqat, 

kiyim-bosh, uy-joy, tibbiy parvarish, ijtimoiy xizmatlar), shuningdek, ishsizlik, 

nogironlik, bevalik holatlarida ta’minot olish huquqiga ega. Barcha huquqlar 

ko‘pchilik mamlakatlarda milliy konsepsiyalar asosida amalga oshiriladi. 

Turmush darajasi konsepsiyasi tamoyillar va ko‘rsatkichlar tizimiga 

asoslanuvchi hamda aholining turmush farovonligini oshirishga qaratilgan g‘oyani 

ifodalaydi. Turmush darajasining konsepsiyasi ko‘zda tutilgan maqsadlarni amalga 

oshirish strategiyasi, yo‘nalishlari va bosqichlarini belgilab beradi. 

Sobiq Ittifoq davrida kommunizm qurish va «har kimda qobiliyatiga yarasha, 

har kimning ehtiyojiga yarasha» tamoyilini amalga oshirish asosiy maqsad sanalar 

edi. Bu aslida sho‘ro jamiyatining turmush darajasi konsepsiyasi vazifasini o‘tagan. 

Mazkur konsepsiya mehnatkashlarning muntazam o‘sib borayotgan ehtiyojlarini 

imkon qadar qondirishni ko‘zda tutgan. 

Umuman olganda, sho‘rolar davrida mehnatkashlar ehtiyojlarini qondirish 

bo‘yicha ko‘plab ishlar amalga oshirildi. Ularning daromadlari, ish haqlari o‘sib 

bordi, ammo bu daromadlar salmog‘i, ehtiyojlar tarkibi va hajmi xalqaro o‘lchovlar 

bilan taqqoslaganda juda past edi. SHu bilan birga amal qilgan turmush darajasi 

konsepsiyasi real bo‘lmasdan, ko‘proq ideal turmush modelini eslatardi. 

Turmush darajasini baholash uchun jadvalda keltirilgan ko‘rsatkichlar:  

- darajaga oid ko‘rsatkichlar (mutlaq qiymatlar); 

- tarkibiy ko‘rsatkichlar (darajaga oid ko‘rsatkichlarning tarkibiy qismlari); 

- dinamik (darajaga oid ko‘rsatkichlarning o‘zgarishini tavsiflaydigan, nisbiy) 

ko‘rsatkichlar sifatida hisoblab chiqilishi mumkin. 

Nisbiy turmush darajasini quyidagi uch jihat bo‘yicha aniqlash mumkin: 

a) uni avvalgi yillardagi turmush darajasi bilan taqqoslash; 

b) bir mintaqadagi turmush darajasini boshqa mintaqalardagi 

(mamlakatlardagi) turmush darajasi bilan taqqoslash; 

v) amaldagi turmush darajasini kishilarning minimal va oqilona talablarini 

ifodalovchi ehtiyojlarning rivojlanganlik darajasi bilan taqqoslash orqali. 

Ta’kidlab o‘tilganidek, barcha klassifikatsiyalar o‘rtasida o‘zaro uzviy aloqa 

mavjud. Ular bir-birini to‘ldiradi, ammo kompleks baholash uchun integral 
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ko‘rsatkichlar tizimi zarur. Hozirda asosi turlicha bo‘lgan turmush darajasi 

konsepsiyalarini aholining turmush darajasini (sifatini) har tomonlama xarakterlab 

beradigan yagona ko‘rsatkichga keltirish bo‘yicha samarali usul yo‘q, biroq shunday 

usullarni ishlab chiqish bo‘yicha olimlar jiddiy ish olib bormoqdalar. 

SHo‘rolar davri amaliyotida integral o‘lchov sifatida jon boshiga to‘g‘ri 

keladigan o‘rtacha haqiqiy daromad ko‘rsatkichidan foydalanilardi. Uni 

oshirishning asosiy shakllari quyidagilar: haqiqiy ish haqining o‘sishi (pul 

shaklidagi ish haqini to‘g‘ridan-to‘g‘ri oshirish, narxlarni tushirish, soliqlar, 

majburiy ajratmalarni kamaytirish), ijtimoiy iste’mol fondlaridan to‘lanadigan 

to‘lovlarni (ijtimoiy transfertlarni) oshirish va boshqalar. «Haqiqiy daromadlar» 

ko‘rsatkichida pul daromadlaridan tashqari natural daromadlarning qiymati, 

muassasalarning ijtimoiy soha uchun moddiy xarajatlari ko‘rinishidagi daromadlar, 

aholining qimmatbaho qog‘ozlari, jamg‘armalari ham hisobga olinadi. Aholining 

haqiqiy daromadlari indeksi jon boshiga to‘g‘ri keladigan daromadlar dinamikasi, 

moddiy ne’matlar, xizmatlar, tariflar baholarining, soliqlar va majburiy 

ajratmalarning o‘zgarishini hisobga olgan holda ifodalaydi. 

Aholi turmush darajasini ifodalash uchun turli mamlakatlarda turlicha 

mezonlar qo‘llaniladi. Ular orasida minimal iste’mol byudjeti, kambag‘alchilik, 

mutlaq va nisbiy kambag‘alchilik ko‘rsatkichlari keng foydalaniladi. 

Minimal iste’mol byudjeti – shaxsning rivojlanishi uchun zarur bo‘lgan 

ehtiyojlar iste’molining minimal darajasini ta’minlaydigan iste’mol tovarlari va 

xizmatlari turlarining umumiy qiymati. 

Kambag‘allik ko‘rsatkichi aholining turmush darajasini baholash uchun 

foydalaniladigan mezonlardan biridir. Jahon amaliyotida kambag‘allik darajasini 

ta’riflashga yondashishda uchta asosiy konsepsiya: mutlaq, nisbiy va sub’ektiv 

kambag‘allik konsepsiyasidan foydalaniladi. 

Konsepsiyalardagi farqlardan tashqari, kambag‘allik darajalarini ta’riflashga 

uy xo‘jaliklari tavsifini tanlash ham ta’sir etadi. U kambag‘allikni baholash uchun 

foydalaniladigan ko‘rsatkich bilan taqqoslanadi. Amaliyotda uy xo‘jaliklarining 

quyidagi tavsiflaridan foydalaniladi: 

- uy xo‘jaliklarining pul daromadlari; 

- uy xo‘jaliklarining pul sarf-xarajatlari; 

- uy xo‘jaliklarining tasarrufdagi moddiy resurslari ko‘rsatkichlari. 

O‘zbekistonda kambag‘allik darajasini baholash iqtisodiyotda deyarli 

foydalanilmaydi. Lekin o‘rta hisobda bir oydagi pul daromadlari ko‘rsatkichidan 

foydalaniladigan tarzda tirikchilik minimumi darajasini belgilaydigan mutlaq 

konsepsiyaga asoslanadi. Unga muvofiq kam ta’minlanganlik ko‘rsatkichi 

amaliyotga joriy etilgan O‘zbekistonda ushbu ko‘rsatkich muntazam monitoring va 
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nazorat qilib boriladi hamda uning darajasini kamaytirishga qaratilgan faol ijtimoiy-

iqtisodiy siyosat yuritiladi. 

O‘zbekistonda insonning minimal ehtiyojlarini ta’riflash uchun shunday 

tirikchilik minimumi belgilanganki, uni hisoblab chiqishda kalloriyalar, oqsillar, 

yog‘lar va uglevodlar zaruriy iste’molining fiziologik me’yorlaridan foydalaniladi. 

Tirikchilik minimumi inson salomatligini saqlash va uning hayotiy faoliyatini 

ta’minlash uchun zarur bo‘lgan moddiy ne’matlar va xizmatlar iste’molining 

minimal darajasi ko‘rsatkichidir. 

Tirikchilik minimumi o‘rta hisobda aholi jon boshiga to‘g‘ri keladigan qiymat 

tarzida va umuman respublika bo‘yicha, asosiy ijtimoiy demografik guruhlar 

bo‘yicha belgilanishi mumkin. 

Hozirgi vaqtda qonunchilikdagi tirikchilik minimumiga doir talablarga 

muvofiq, O‘zbekiston Respublikasida aholining asosiy ijtimoiy-demografik 

guruhlari uchun iste’mol savatini belgilash bo‘yicha yangi Uslubiy tavsiyalar 

loyihasi ishlab chiqilmoqda. Xorijiy mamlakatlar tajribasiga asoslanib, uslubiy 

tavsiyalarga quyidagilar kirishi kerak:  

1) asosiy ijtimoiy-demografik guruhlar uchun, inson salomatligini saqlash va 

uning hayotiy faoliyatini ta’minlash uchun zarur bo‘lgan oziq-ovqat mahsulot- 

lari, nooziq-ovqat tovarlar va xizmatlar minimal turlarini shakllantirish tamoyillari 

va tartibi; 

2) iste’mol savatini belgilashda tabiiy-iqlim sharoitlari, aholining asosiy 

ijtimoiy-demografik guruhlari nooziq-ovqat tovarlar va xizmatlar iste’mol 

qilishidagi milliy an’analar va viloyatlardagi mahalliy xususiyatlarni hisobga 

olishga asoslanadi; 

3) asosiy ijtimoiy-demografik guruhlar uchun, inson salomatligini saqlash va 

uning hayotiy faoliyatini ta’minlash uchun zarur bo‘lgan oziq-ovqat mahsulotlari, 

nooziq-ovqat tovarlar va xizmatlarning namunaviy minimal turlari va boshqalar. 

Insonning Rivojlanish Indeksi integral ko‘rsatkich bo‘lib, unda quyidagi 

ko‘rsatkichlar mavjud bo‘ladi: 

1) kutilayotgan umr uzoqligi; 

2) aholining savodliligi foizi bo‘yicha hamda 25 va undan yuqori yoshdagilar- 

ning o‘qiganlik yillari o‘rtacha miqdori bo‘yicha aniqlanadigan aholining ma’lumot 

darajasi; 

3) muayyan yilda aholi jon boshiga to‘g‘ri keladigan yalpi ichki mahsulotni o‘z 

ichiga oladi. 

Xalqaro Mehnat Tashkilotining 117-sonli «Iqtisodiy siyosatning asosiy 

maqsadlari va me’yorlari to‘g‘risida»gi Konvensiyasiga muvofiq, maqbul turmush 

darajasini saqlab borish maqsadida davlatlar oziq-ovqat bilan ta’minlash, sog‘liqni 
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saqlash, salomatlik, uy-joy qurish, mehnat sharoitlari, yollanma xodimlar va mus-

taqil ishlab chiqaruvchilarni taqdirlash, ijtimoiy ta’minot kabi sohalarda 

taraqqiyotga ko‘maklashish uchun iloji boricha chora-tadbirlar ko‘rishlari lozim22. 

Aholining turmush darajasini quyidagi to‘rt ko‘rsatkich bilan ajratish mumkin: 

- to‘q turmush darajasi - insonning har tomonlama kamol topishini 

ta’minlaydigan ne’matlardan foydalanish; 

- normal daraja - insonning jismoniy va aqliy kuch-quvvatini to‘la tiklash 

uchun qulay sharoitlarni ta’minlaydigan ilmiy asoslangan me’yorlar bo‘yicha 

oqilona iste’mol qilish; 

- kambag‘allik - mehnat uchun resurslarni qayta yaratishning quyi chegarasi 

sifatidagi ish qobiliyatini saqlash darajasida ne’matlarni iste’mol qilish; 

- qashshoqlik - iste’mol qilinishi insonning yashash qobiliyatini saqlash 

imkoniyatinigina beradigan ne’matlar va xizmatlarning biologik mezonlar bo‘yicha 

yo‘l qo‘yiladigan minimal turlarini iste’mol qilish.  

 

3. Aholi daromadlari, ularning shakllanish manbalari  

va foydalanish yo‘nalishlari 

Har bir insonning moddiy va ma’naviy turmush imkoniyatlari uning 

daromadlari darajasiga bog‘liq. Insonning daromadi darajasi qancha yuqori bo‘lsa, 

uning o‘z zaruriy ehtiyojlarini qondirish, salomatligini saqlash, dam olishni tashkil 

etish, ma’lumot olish va bo‘sh vaqtini madaniy tarzda o‘tkazish imkoniyatlari 

shuncha ko‘p bo‘ladi. 

Daromadlar ehtiyojlarni bevosita qondirish manbai sifatida aholi hayotida katta 

rol o‘ynaydi. Davlat byudjetining daromad qismi asosan jismoniy va yuridik 

shaxslardan olinadigan soliq va to‘lovlardan tashkil topadi hamda ular ijtimoiy 

ehtiyojlar uchun sarflanadi va shu tariqa aholi ehtiyojlari bilvosita qondiriladi. 

Iqtisodiy adabiyotlarda «daromad» tushunchasi ishlab chiqarilgan mahsulot 

narxining uni ishlab chiqarish sarf-xarajatlaridan oshishi, shuningdek har bir sinf, 

ijtimoiy guruh yoki alohida shaxsning yangi yaratilgan qiymatda mavjud bo‘lgan va 

uning u tomonidan o‘zlashtirilgan ulushi sifatida ta’riflanadi. 

Daromadlar harakati iqtisodiyotning ishlab turishini ta’minlaydi. Aylanish 

jarayonida daromadlar izchil ravishda yuzaga kelish, taqsimlanish va qayta 

taqsimlanish, pirovard, iste’molga ishlatilish, jamg‘arilish kabi bosqichlaridan 

o‘tadi. Daromadlarning yuzaga kelishi ularning tovarlar ishlab chiqarish va 

xizmatlar ko‘rsatish jarayonidagi harakatining boshlang‘ich bosqichi bo‘ladi. Bu 

                                           
22 Конвенции и рекомендации, принятые Международной конференцией труда (1919-1966). Международное 

бюро труда. - Женева, 1983, 1321-б. 
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bosqichda daromadlar birlamchi ko‘rinishga ega bo‘ladi. 

Taqsimlanish jarayonida tadbirkorlar birlamchi daromadlardan mahsulot ishlab 

chiqarish va sotish yuzasidan soliqlar to‘laydilar, mehnat haqi va ishlab 

chiqarishning boshqa omillari yuzasidan haq to‘laydilar. Natijada dastlabki 

daromadlar ish haqi, foizlar, renta va korporatsiyalarning taqsimlanmagan foydasiga 

aylanadi. 

Daromadlarning qayta taqsimlanishi jarayoni keyingi bosqich bo‘ladi. U 

soliqlar to‘lash, ijtimoiy fondlarga mablag‘lar o‘tkazish, korxonalar va aholiga turli 

transfertlar tarzida daromadlar bir qismini yo‘llashni o‘z ichiga oladi. 

YAratilgan daromadlarni taqsimlash va qayta taqsimlash natijalari bo‘yicha 

tasarrufdagi daromadlar (pirovard daromadlar) shakllanadi. Daromadlarning 

pirovard iste’moli va yalpi jamg‘arilishi ular aylanishining tugallovchi bosqichi 

bo‘ladi. Daromadlar darajasini tahlil etish, o‘lchash va taxmin qilish uchun ularning 

turlari va ko‘rsatkichlaridan foydalaniladi. Daromadlar pul va natural shaklida 

bo‘lishi mumkin. 

Aholining pul daromadlari mehnatkashlar uchun ish haqi hisobidagi barcha pul 

mablag‘lari tushumi; pensiyalar, stipendiyalar, turli nafaqalar; mulkdan foiz, 

dividendlar, renta ko‘rinishidagi daromadlar; aksiyalar, qimmatbaho qog‘ozlar, 

ko‘chmas mulk, chorva hayvonlari, tomorqa xo‘jaligi mahsulotlari, turli buyumlar 

va boshqa tovarlarni sotishdan tushadigan pul tushumlari, turli xizmatlar ko‘rsatish 

uchun haqlar va boshqalardan tashkil topadi. 

Aholi daromadlari nominal va real ko‘rinishda bo‘ladi. Nominal 

daromadlar pul ko‘rinishida olingan daromadlardir. Real daromadlar iste’mol 

narxlarining indeksiga qarab tuzatilgan joriy davrdagi nominal pulli daromadlardir. 

Nominal va real daromadlar ko‘rsatkichi bilan bir qatorda aholi pulli 

daromadlarining xarid qobiliyati ko‘rsatkichi ham alohida olib qaraladi. Bu 

ko‘rsatkich aholining tovarlar va xizmatlar sotib olish bo‘yicha imkoniyatlarini aks 

ettiradi hamda aholining o‘rta hisobda jon boshiga to‘g‘ri keladigan pulli 

daromadlarining tovar ekvivalenti orqali ifodalanadi. Jon boshiga to‘g‘ri keladigan 

pulli daromadlar jami pulli daromadlar miqdorini mavjud aholi soniga bo‘lish orqali 

hisoblab chiqiladi. 

Aholi daromadlari tabaqalanishini baholashning boshqa usulini ham qo‘llash 

mumkin. Bu usul hisobga olish natijasining oshib borishini e’tiborga olish orqali 

amalga oshirilishiga asoslangan. YOki, iqtisodchilarning iborasi bilan aytganda, 

daromadning kumulyativ ulushlari hisobga olinadi. Barcha oilalarning daromadlari 

bir xil bo‘lgan, ya’ni yalpi daromad teng taqsimlangan va aholining har beshdan bir 

qismi yalpi daromadlarning beshdan bir qismini olgan taqdirda bunday tenglik 

grafikda bissektrisa ko‘rinishiga ega bo‘ladi. Lekin bunday bissektrisa faqat mavjud 
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imkoniyatni ko‘rsatadi: amalda daromadlar hech qachon bir tekis taqsimlanmaydi.  

Iqtisodchilarning fikricha, aholi daromadlari tabaqalashishining sabablari 

quyidagicha: 

1) kishilar o‘z aqliy qobiliyatlari bilan ajralib turadilar, iqtisodiy nazariya esa 

turli tabiiy xususiyatlarga ega bo‘lgan shaxslar ish haqlari notengligi asosli 

ekanligini ko‘rsatib bermoqda; 

2) kishilar turlicha meros oladilar, bunday meros ularning ayrimlariga 

daromadlar borasida ustunlik beradi; 

3) yangi yaratilgan qiymat (yalpi daromad)ning mehnat va kapital o‘rtasida 

adolatsiz taqsimlanishi; 

4) mehnat bozorlaridagi kamsitishlar, bu kamsitish xodimlarga teng mehnat 

uchun turlicha ish haqi to‘lanishida ifodalanishi; 

5) inflyasiya yuqoriligi, u fuqarolar jamg‘armalarini qadrsizlantirib qo‘yishi va 

belgilab qo‘yilgan ish haqi oladigan xodimlarning daromadlarini pasaytirishi.  

YAlpi daromadni taqsimlashdagi notenglikka yuqorida sanab o‘tilgan 

sabablardan boshqa sabablar ta’sir etadi. Masalan, jamiyatda pensionerlar ulushi 

ko‘payishi pensiya fondlariga ajratmalar kamayishi va shunga ko‘ra, ishlaydigan 

fuqarolarga nisbatan pensionerlarning daromadlari pasayishiga olib keladi. 

Oilalar tarkibidagi farqlar ham daromadlardagi tabaqalashishni kuchaytiradi. 

Agar oilaning barcha a’zolari ishlaydigan bo‘lsa, ularning daromadlari ko‘p bolali 

oilalardagiga qaraganda ancha yuqori bo‘ladi. 

Ishsizlik ham daromadlar darajasiga jiddiy ta’sir ko‘rsatadi. YA’ni bunda 

ishsizlik yuzasidan nafaqa oladigan va boshqa daromad manbalari bo‘lmagan 

kishilar bir necha oydan keyin aholining eng kam ta’minlangan toifalariga kirib 

qoladilar. 

Daromadlarning asosiy qismi aholidan iqtisodiyotning ishlab chiqarish 

sektoriga shaxsiy iste’mol sarf-xarajatlari tarzida qaytadi, ushbu sarf-xarajatlar bir 

necha usulda tasniflanishi mumkin. CHunonchi, O‘zbekiston Respublikasi 

Iqtisodiyot vazirligi iste’mol sarf-xarajatlarini quyidagi tarzda tasniflaydi: 

1) uzoq vaqt foydalaniladigan tovarlarga sarf-xarajatlar; 

2) qisqa vaqt foydalaniladigan tovarlarga sarf-xarajatlar; 

3) xizmatlarga sarf-xarajatlar. 

4. Aholi daromadlarini davlat tomonidan tartibga solish 

Daromadlarni davlat tomonidan tartibga solish vakolatli davlat idoralari 

tomonidan daromadlarni barqarorlashtirish va jamiyat taraqqiyotida yuz berayotgan 

ijtimoiy-iqtisodiy o‘zgarishlarga muvofiq tarzda oshirib borish maqsadida amalga 

oshiriladigan chora-tadbirlar hamda me’yorlarni o‘zida mujassamlashtiradi. U 

ishchi kuchini normal takror ishlab chiqarish va rivojlantirish uchun zarur shart-
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sharoitlarni yaratib berishga qaratilgan. 

Hozirgi sharoitda davlat ijtimoiy-iqtisodiy jarayonlarga butunlay 

aralashmasligi mumkin emas, chunki bozorning taqsimoti o‘z tabiati bo‘yicha 

adolatsizdir. Bozor sharoitida «har bir kishiga – iqtisodiy faoliyati natijasi- 

dan qat’i nazar munosib hayotni ta’minlovchi daromad» tamoyiliga rioya qilinmay- 

di. SHuning uchun bu jarayonga davlatning aralashuvi zarurat hisoblanadi. 

Davlat tomonidan tartibga solishning ob’ektiv imkoniyati iqtisodiy 

rivojlanishning ma’lum darajaga etishi, ishlab chiqarish va kapital 

konsentratsiyasida yuzaga keladi. Bu imkoniyatni haqiqatga aylantirish zarurati 

muammolar o‘sib borgani sayin kuchayadi va ularni davlat tomonidan tartibga solish 

orqali bartaraf etish lozim. 

Hozirgi sharoitda daromadlarni davlat tomonidan tartibga solish takror ishlab 

chiqarishning tarkibiy qismidir. U ko‘p vazifalarni echadi, masalan, iqtisodiy 

o‘sishni, tarmoq va mintaqaviy tuzilmalardagi progressiv siljishlarni 

rag‘batlantirish, eksportni qo‘llab-quvvatlash, ish bilan bandlik, soliqqa tortish, 

narxlarni tartibga solish va hokazo. Daromadlarni davlat tomonidan tartibga 

solishning aniq yo‘nalishi, shakllari, ko‘lami ayrim mamlakatlar va muayyan davrda 

ijtimoiy-iqtisodiy muammolar xarakteri va jiddiyligi bilan belgilanadi. 

Turli sabablarga ko‘ra, Fransiya, Germaniya, Niderlandiya, Skandinaviya 

davlatlari, YAponiya hamda Osiyo va Lotin Amerikasining jadal rivojlanayotgan bir 

qator davlatlarida daromadlarni davlat tomonidan tartibga solish mexanizmi 

kengroq rivoj topgan. Ikkinchi jahon urushi, sotsializm lageri oqibatlarini boshdan 

kechirmagan AQSH, Kanada, Avstraliya kabi davlatlarda u zaifroq rivojlangan, 

ammo bu davlatlarda ham daromadlarni davlat tomonidan tartibga solish muhim 

o‘rin tutadi, ayniqsa, kon’yunkturaning buzilishi, inflyasiya va ishsizlikning o‘sishi 

sharoitida unga ehtiyoj ortadi. 

Ko‘rilayotgan doirada davlatning faolligi markaziy va mahalliy byudjetdan 

qilingan ijtimoiy xarajatlar hajmi bilan o‘lchanadi. Milliy daromadni qayta 

taqsimlashda davlatning imkoniyatlari byudjet tushumlari bilan cheklanadi. Davlat 

daromadlari o‘sishining ma’lum chegaralari mavjud: 

- tadbirkorlik faoliyatining etarli darajadagi chegaralari; 

- yollanib ishlovchilar, aholining o‘rta qatlamini soliqqa tortishning ijtimoiy 

chegaralari; 

- YAIMning o‘sish chegaralari (kon’yunktura chegaralari). 

Mazkur chegaralarning mavjudligi shuni tasdiqlaydiki, ijtimoiy to‘lovlar 

miqdori davlatning moliyaviy (iqtisodiy) imkoniyatlariga monand bo‘lishi kerak. 

Ijtimoiy to‘lovlar hajmini soliq tushumlaridan oshirib yuborish byudjet kamomadi 

va inflyasiyaga sabab bo‘luvchi omillardan sanaladi. 
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Davlat soliqlar darajasini ham oshirib yubormasligi lozim, aks holda bozor 

rag‘batiga zarar etkazilishi va jamg‘armalarning turg‘un defitsiti yuzaga kelishi 

mumkin. Vaholanki, jamg‘armalar kengaytirilgan takror ishlab chiqarishning 

moliyaviy asosini tashkil etadi va investitsiyalarga yo‘l ochadi. 

Davlat daromadlarni qayta taqsimlashni tashkil qilar ekan, murakkab 

muammoni hal etadi: ishsizlar, nogironlar, keksalarni asrash uchun mablag‘ 

ajratishga jamiyatning qaysi qatlamlarini jalb qilish kerakligini aniqlab oladi. Bu 

murakkab vazifalar davlat tomonidan iqtisodiy imkoniyatlarni ijtimoiy iste’mol 

bilan muvofiqlashtirib hamda salbiy oqibatlarni mikro va makro darajada tugatib 

borib hal etiladi. 

Har bir jamiyatda daromadlar siyosati konstitutsiya va unga tenglashtirilgan 

qonuniy hujjatlarda belgilangan ma’lum tamoyillar asosida yuritiladi. Bu tamoyillar 

quyidagilardan iborat: 

- ijtimoiy adolat; 

- ijtimoiy hamkorlik va aholi barcha qatlamlarining birdamligi; 

- o‘z moddiy ahvoli uchun shaxsiy mas’uliyat;  

- mehnat huquqi va uni munosib rag‘batlantirish; 

- kasaba uyushmalari huquqi; 

- iqtisodiy maqsadga muvofiqlik va boshqalar. 

 

5. Daromadlarni tartibga solishda soliqlarning roli 

Har bir mamlakat hukumati daromadlarga turlicha ta’sir ko‘rsatuvchi soliqlar 

tizimlaridan foydalanib, o‘z soliq siyosatini o‘tkazadi. «O‘zbek tilining izohli 

lug‘ati»da soliq so‘ziga shunday ta’rif berilgan: «Soliq – ma’lum tartibda aholidan 

davlat foydasiga to‘lanadigan pul, mablag‘». 

Majburiy badal sifatida soliqlar tegishli darajadagi byudjetga (yoki byudjetdan 

tashqari fondlarga) tushadi va ikki xil ko‘rinishga ega: 

1) daromadlar va mulk soliqlari, fuqarolardan olinadigan daromad solig‘i, 

korxona, firmalar oladigan foydaga solinadigan soliq, mol-mulk va er solig‘i. Ular 

muayyan jismoniy va yuridik shaxslardan undiriladi va bevosita yoki to‘g‘ri soliqlar 

deyiladi; 

2) tovarlar va xizmatlarga solinadigan soliqlar: qo‘shilgan qiymat solig‘i, 

aksizlar (tovarlar va xizmatlar narxlariga bevosita qo‘shiladigan soliq) er osti 

boyliklaridan foydalanganlik uchun soliq, suv resurslaridan foydalanganlik uchun 

soliq va shu kabilar. Bu soliqlarni bilvosita yoki egri soliqlar deyiladi. 

Soliqlarni tartibga solish funksiyasi quyidagilardan iborat: 

- soliq solish tizimini o‘rnatish va o‘zgartirish; 

- soliq stavkalarini belgilash, ularning differensiatsiyasi; 
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- soliq imtiyozlari berish – iqtisodiy siyosat vazifalariga muvofiq maqsadlarda 

foydalaniladigan foyda va sarmoyaning bir qismini soliqdan ozod qilish, aholining 

ayrim guruhlariga (nogironlar, pensionerlar, harbiy xizmatchilar) soliq imtiyozlari 

berish. 

Aholi olish mumkin bo‘lgan daromadlarni shakllantirish nuqtai nazaridan 

soliqlar daromad solig‘i, mulk solig‘i va ish haqining bir qismini Pensiya fondiga 

ajratish (keyinchalik uni pensiya sifatida qaytarish) bilan bevosita ta’sir qilsa, firma 

ish haqi fondidan to‘lanadigan va boshqa soliqlar orqali bilvosita ta’sir ko‘rsatadi. 

differensiatsiyasi aholining daromadlar guruhi bo‘yicha tabaqalanishi 

zichligiga uzviy bog‘liq. 

Hozirgi vaqtda rivojlangan mamlakatlarda davlat byudjetlari daromadining 80-

90 %i soliqlar hisobiga vujudga keladi. O‘zbekistonda iqtisodiy taraqqiyot- 

ning bundan keyingi rivoji ham ko‘p jihatdan soliq tushumlariga bog‘liq. SHu 

sababli, bozor iqtisodiyoti qonunlariga amal qilib respublika soliq tizimini yangilab 

borish va uni takomillashtirish muhim ahamiyat kasb etadi. Soliqlar makroiqtisodiy 

rolining keskin o‘sib boruvchi ko‘rsatkichi bo‘lib, ular hissasining yalpi milliy 

mahsulot hajmidagi hissasi hisoblanadi. Bu ko‘rsatkichlar qancha yuqori bo‘lsa, 

davlat shuncha qudratli bo‘ladi. 

Ma’muriy buyruqbozlik tizimida soliqlar o‘rniga turli ajratmalar va to‘lovlar 

joriy etilgandiki, ular o‘sha davrning xo‘jalik yuritish usullariga mos tushar edi. 

Iqtisodiyotni boshqarishning bozor iqtisodiyotiga asoslangan yangi shakl va 

usullariga o‘tish bir tomondan korxonalar bilan davlat, boshqa tomondan aholi va 

davlat o‘rtasidagi ko‘p qirrali va murakkab o‘zaro munosabatlarni yangicha shart-

sharoitlariga moslashtirishni talab qilib qo‘ydi. 

Soliqqa tortish ishlarini shunday olib borish kerakki, uning natijasida davlat va 

mahalliy byudjetlar etarli manbaga ega bo‘lishi va undan mamlakat milliy 

iqtisodiyotining hamma sohalarida foydalanish imkoniyati yaratilishi, mahsulot 

ishlab chiqarish hajmini ko‘paytirish va xarajatlarni kamaytirishga erishilishi 

ta’minlanishi lozim. 

Soliqqa tortish tizimini soliqlarning iqtisodiy mohiyati bilan bog‘lab o‘rganish 

va undan oqilona foydalanish respublika iqtisodiyoti uchun katta ahamiyatga ega. 

Soliqlar solish yo‘li bilan iqtisodiy jarayonlarni tartibga solishning asosiy mohiyati 

shundaki, iqtisodiy jihatdan rivojlangan korxonalardan soliqlar ko‘proq olinib, 

boshqa korxonalarga engilliklar yaratib berilishi lozim. 

Bulardan tashqari, soliqlar yordamida ishlab chiqarishni rag‘batlantirish, tovar 

ishlab chiqarish va iste’molni ko‘paytirish yoki ba’zi hollarda ayrim tovarlarni 

ishlab chiqarishni kamaytirish mumkin, ya’ni soliqlar iqtisodiy jarayonlarni tartibga 

solib turishning muhim vositasi bo‘lib xizmat qiladi.  
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Respublikada soliqqa tegishli qonunchilik bazasi yaratilgan bo‘lib, ularda 

mamlakat hududida amal qiluvchi soliq turlari va stavkalari, soliq sub’ektlari va 

ob’ektlari, soliqlarni to‘lashning tartib-qoidalari, soliq solish yuzasidan yuridik va 

jismoniy shaxslarga beriladigan engilliklar, soliq qonunlarini buzganlik uchun 

javobgarlik hamda soliq to‘lash yuzasidan kelib chiqadigan nizolarni hal etishning 

umumiy tartib-qoidalari belgilangan bo‘lib, ular bilan iqtisodiyotga ta’sir o‘tkazish 

quyidagi umumiy qoidalar asosida amalga oshiriladi: 

- manbalaridan qat’i nazar, barcha olingan daromadlardan soliqlar to‘lashning 

majburiyligi; 

- barcha hududiy-ma’muriy pog‘onalar uchun yagona bo‘lgan umumdavlat 

soliq siyosatini amalga oshirish; 

- o‘z faoliyati bilan eng muhim ijtimoiy-iqtisodiy, siyosiy va ekologik 

muammoni hal etishga ko‘maklashayotgan samarali ishlovchi korxonalarga soliqlar 

bo‘yicha engilliklar berish, shuningdek xo‘jalik yuritishning ilg‘or shakl va 

uslublarini takomillashtirish orqali soliq qonunlarining rag‘batlantiruvchi 

funksiyasini oshirish; 

- deklaratsiyalar hamda tanlab o‘tkaziladigan tekshirish va taftishlarni amalga 

oshirish asosida barcha sub’ektlarning soliq majburiyatlari ustidan moliyaviy 

nazorat o‘rnatish, soliq qonunlariga rioya qilmaydiganlarga nisbatan ma’muriy yoki 

iqtisodiy choralar qo‘llash. 

Soliq solishdagi muhim mezon soliq stavkasini maqsadga muvofiq 

belgilashdir. U soliq solish ob’ekti va sharoitlariga qarab o‘zgarib borishi kerak, aks 

holda ishlab chiqarishni talab darajasida o‘stirish yoki daromadni ko‘paytirib 

borishni rag‘batlantirishdan iborat funksiyasini bajarmay qo‘yadi, chunki agar soliq 

stavkasi g‘oyat yuqori bo‘lsa, davlat byudjetining daromad qismi oshib boradi. 

Lekin bu sharoitda soliq to‘lovchilar daromadlarini ko‘paytirishdan kamroq 

manfaatdor bo‘ladilar, chunki daromad oshgani sari uning katta qismi soliq 

tariqasida olib qo‘yiladi va unga qoladigan daromad kamayadi. 

Soliqlar takror ishlab chiqarish jarayoniga ta’sir etib, iqtisodiy faollikni tartibga 

solib turuvchi vositalardan biriga aylanishi lozim. Bu masalada sanoati rivojlangan 

mamlakatlarda qo‘llaniladigan «tezlashtirilgan amortizatsiya» deb ataladigan soliq 

mexanizmining ahamiyatini kuchaytirish kerak. Uning mazmuni shundan iboratki, 

soliq organlari korxonalarga amortizatsiya fondiga asosiy kapitalning haqiqiy 

emirilishidan ham ortiqroq summani ajratishga ruxsat beradi. SHu tariqa soliq 

solinadigan foyda hajmi kamayadi. Tezlashtirilgan amortizatsiya usuli korporativ 

sektorda kapital mablag‘larni rag‘batlantirish, ayniqsa, fan tarmoqlarini 

rivojlantirishda keng foydalaniladi. 

Soliqlarning iqtisodiy jarayonlarini davlat tomonidan tartibga solib turishdagi 
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asosiy hamda eng muhim mexanizmlardan biri ekanligini e’tirof etish lozim. 

Soliqning har qanday turi korxonalar va aholi daromadlarining bir qismini davlat va 

mahalliy byudjetlariga undirib olish funksiyasini bajaradi. Vaholanki, bu mablag‘lar 

ishlab chiqarish vositalari va ishchi kuchi sotib olish yoki boshqacha qilib aytganda, 

ishlab chiqarishni kengaytirish uchun ishlatilishi mumkin. SHunday ekan, soliq 

solish tizimini takomillashtirish milliy iqtisodiyotni barqarorlashtirishning muhim 

omili bo‘lib xizmat qiladi. 

 

Nazorat uchun savollar 

 

1.Aholi daromadlari va uning taqsimlanishi yuzasidan ilmiy-nazariy qarashlar 

tasnifini keltiring? 

2.Turmush darajasi tushunchasi  nimadan iborat? 

3.Aholi daromadlari, ularning shakllanish manbalari qanday? 

4.Aholi daromadlarini davlat tomonidan tartibga solish qanday amalga 

oshiriladi? 

5.Mehnat unumdorligini oshirish omillari va zaxiralarini keltiring? 

 

12-mavzu. Personal va inson resurslarini boshqarish 

Reja: 

1.Insonning korxona va tashkilotdagi roli va uni boshqarish 

2.Personalni ijtimoiy-psixologik jihatdan boshqarishning nazariy muammolari 

3. Korxonalarda personalni shakllantirish va tashkil qilish amaliyoti  

 

1.Insonning korxona va tashkilotdagi roli va uni boshqarish  

 

Kishilarni boshqarish sohasidagi muayyan vazifalarni bajarish bilan 

shug‘ullanuvchi xizmatlarning rivojlanish tarixi qadim zamonlarga borib taqalib, 

YUliy Sezar, Aleksandr Makedonskiy, O‘rta Osiyoda Amir Temur hukmronligi 

davridan boshlab shakllana boshlaganligi haqida tarixiy ma’lumotlar mavjud. 

Dastlabki paytlarda kishilarni boshqarish juda oddiy tamoyillar asosida bo‘lib, u 

asosan, harbiy tavsifga ega edi. O‘sha davrlarda harbiy intizomni o‘rnatish 

maqsadida kishilarni boshqarish uchun ularni jazo bilan qo‘rqitish, har qanday 

buyruq va farmonlarga so‘zsiz itoat etish kabi usullardan foydalanilgan. Amir Temur 

davrida markazlashgan, intizomli davlatning barpo etilganligiga ham 

Sohibqironning o‘z qo‘l ostidagilarni «Qo‘rquv bilan umid o‘rtasida ushlash» 

bo‘yicha boshqargani sabab bo‘lgan. SHu bilan bir qatorda, Amir Temur har qanday 

kuchli davlatni barpo etishda undagi intellektual potensialning o‘rniga qattiq 



173 

 

ishongan. Xususan, u o‘z «Tuzuklarida» mamlakatning rivojlanishi o‘n ikki ijtimoiy 

toifa kishilarga bog‘liqligi va ularni imkoni boricha hurmat-e’tibor bilan tinglash 

zarurligini va shu bilan jamiyatda ishbilarmon tadbirlar kishilarga ham keng 

sharoitlar yaratib berish zarurligini ko‘rsatadi. «Tajribamda ko‘rilgankim, 

ishbilarmon, mardlik va inshoot sohibi, azmi qat’iy, tadbirkor va hushyor bir kishi, 

ming-minglab tadbirsiz, loqayd kishilardan yaxshidir»23, deb uqtiradi. 

Ming yillar mobaynida boshqaruv tamoyillari va uning ayrim qonuniyatlari eng 

qimmatli meros sifatida diniy tashkilotlar a’zolariga, hukmron sulolalarning taxtga 

voris bo‘lib qolgan merosxo‘rlariga o‘tib kelgan. Eng qadimgi jamiyatlar bo‘lgan 

SHumer, Misr, Bobil, Qadimgi YUnoniston va Qadimgi Rimda ham shunday 

bo‘lgan. 

Qadimgi dunyoda asosan diniy ta’lim ustuvor mavqega ega bo‘lganligi sababli 

boshqaruv faoliyati qonun-qoidalarini chuqurroq bilib olishga bo‘lgan imkoniyatlar 

cheklangan. Diniy ta’limning boshqaruv faoliyati bilan bog‘liqligi bu faoliyatga 

alohida tus bergan. Boshqaruv sehrli, muqaddas harakat, san’at, haqiqat sari ilohiy 

yo‘l shaklida tasavvur qilinadi. 

Inson resurslarini boshqarish tarixiga Angliyada asos solingan degan 

Personalni boshqarish nazariyasi tashkilotda, shuningdek, bir butun ijtimoiy-

iqtisodiy tizimda inson omilining roli to‘g‘risidagi bilimlar tizimidan iborat. 

«Tashkilot» atamasi menejmentda ikki xil ma’noga ega. Birinchidan, «tashkilot» 

degan atama bilan tizimning o‘zi xo‘jalik yurituvchi sub’ekt sifatida (korxona, 

jamiyat, firma, birlashma, bank, kompaniya va boshqa yuridik shaxslar) ifodalanadi. 

Ikkinchidan, bu tushuncha bilan tizimning o‘zini tashkil etish jarayoni, faoliyatning 

bir turi, shuningdek, uning ayrim elementlarining (transport, ombor, energetika 

xo‘jaliklarini tashkil etish, mehnatni tashkil etish va h.k.) faoliyat ko‘rsatishi 

ifodalanadi. Bunday holda «tashkilot» ko‘pincha keng ma’noda ishlatiladi. 

Aslida personalni boshqarish faqat XIX asrning oxirlarida vujudga kelgan 

bo‘lib, bu vaqtda ishlab chiqarishning fabrika tizimi paydo bo‘ldi. Mehnat bir xil, 

kam malaka talab qiladigan, ancha oz haq to‘lanadigan, xavfsizlik texnikasi zaif 

bo‘lgan mutlaqo o‘ziga xos shart-sharoitlar yaratildi. Ish bilan bandlarning o‘z 

huquqlari uchun kurash olib borishi boshlandi. Kasaba uyushmalari yuzaga keldi, 

mehnat qonunlari, baxtsiz hollardan sug‘urtalash ishlari yo‘lga qo‘yila boshlandi. 

20-yillarning boshlarida kadrlar xizmati (bo‘limlar, departamentlar) AQSH va 

G‘arbiy Evropaning bir qator mamlakatlarida ommalashdi. Bu xizmatlar bilan 

shug‘ullanuvchi xodimlar ma’muriyat bilan «ko‘k yoqaliklar» o‘rtasidagi 

munosabatlarni yo‘lga qo‘ya boshladilar, ishchilarning kayfiyatini aniqlab, 

                                           
23 «Темур тузуклари». - Т., 1991, 15-б. 
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talablarini rahbariyatga etkazib turar, ko‘p yil halol mehnat qilganligi va firmaga 

sadoqati uchun mukofotlashar, o‘sha yillarda kamroq bo‘lsa ham, birgalikda 

bayramlar o‘tkazishar, xodimlar ayrim uy-joy maishiy masalalarni hal etishar, 

kasaba uyushmalari tashkil etilishini oldini olishar yoki ularni «xotirjam» qilish 

bilan shug‘ullanishar, kadrlarga oid hujjatlarni rasmiylashtirishar edi. 

Teylorchilar andozasining tayanch tamoyillari quyidagilar edi: 

 mehnat jarayonini (ishlab chiqarish operatsiyalarini) tarkibiy qismlar va 

elementlarga bo‘lib chiqish va bu bilan mehnat funksiyalarini soddalashtirish; 

 xronometraj yordamida mehnat jarayonlarini bajarishga mo‘ljallangan zarur 

vaqtni aniqlash va shu asosda butun ishga va uni tashkil etuvchi ayrim 

operatsiyalarga doir topshiriqlarni (normalarni) belgilash;  

 mehnat usullarini ishlab chiqish va eng unumli usulni tanlab olib, uni 

texnologik hujjatlarda qayd etish, barcha xodimlar ularni bajarishi shart ekanligini 

ta’kidlash; 

 belgilangan topshiriqni bajarish va uni amalga oshirib ado etish uchun 

mo‘ljallangan asoslovchi vositalarni tatbiq etish. 

«Biz juda yaxshi ishlaydigan, ko‘p jismoniy kuchga ega bo‘lgan va ayni 

vaqtda, yaxshi, chidamli ikki ishchini tanlab oldik. Bu modellarga butun ishlab 

chiqarish davrida, eksperimentlar mobaynida ikki baravar ko‘p haq to‘ladik», deydi 

F.Teylor va ancha kamtarlik bilan «ishning ayrim turlarini bajarish jarayonida inson 

haddan tashqari charchaydi», deya e’tirof qiladi. CHunonchi, 40 kg vazndagi 

g‘o‘lalarni tashishda band bo‘lgan 75 kishidan faqat 9 nafari qolgan, boshqa 66 kishi 

saboqni bajara olmagan, biroq biz o‘zimizga kerakli bo‘lgan mos keluvchi kishilarni 

zavod ishchilari orasida ham, atrofdagi joylardan ham qidirib topishda aslo qi-

yinchilikka duch kelmadik»24. 

Ko‘pincha ma’muriy boshqaruv maktabi merosini o‘rganishda Anri Fayolning 

boshqaruv personali ma’muriy faoliyatiga taalluqli mashhur 14 tamoyili esga 

olinadiki, ular quyidagilardir: 

 Mehnat taqsimoti. Mehnat taqsimotining maqsadi – bir xil kuch-g‘ayrat 

sarflagan holda ishlab chiqarish miqdori va sifatini oshirishdan iborat. 

 Hokimiyat – javobgarlikdir. Hokimiyat – farmoyish berish huquqi va unga 

bo‘ysunishga majbur etadigan kuchdir. O‘okimiyatni javobgarliksiz (ya’ni 

sanksiyasiz – mukofot yoki jazosiz), uning amal qilishisiz tasavvur qilib bo‘lmaydi. 

Hokimiyat amal qilgan hamma joyda javobgarlik ham vujudga keladi. 

 Intizom – aslida bo‘ysunish, o‘zini tutishga intilish, kishi, korxona bilan 

uning xizmatchilari o‘rtasidagi bitimga muvofiq tegishli ravishda belgilangan 

                                           
24Тейлор Ф. Научная организация труда. - М., 1925, 41,42,147-б. 
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hurmat qilishning tashqi belgilari. 

 Biron-bir ijtimoiy tuzilmadagi intizomning ahvoli uning rahbarlari qanday 

mavqega ega ekanligiga jiddiy ravishda bog‘liqdir. 

 Buyruq (farmoyish) berish birligi. Xizmatchiga biron-bir faoliyat to‘g‘risida 

faqat bir boshliq buyruq berishi mumkin. Hech bir holda ijtimoiy organizmning 

farmoyish berishdagi dualizmga moslashuvi mavjud bo‘lmaydi. 

 Rahbarlikning birligi. Bu tamoyilni quyidagicha ifodalash mumkin: bitta 

rahbar va bitta dastur ayni bir xil maqsadni ko‘zda tutuvchi operatsiyalar yig‘indisi 

uchun kifoya qiladi. 

 Xususiy manfaatlarning umumiy manfaatlarga bo‘ysunishi. Bu tamoyilga 

muvofiq korxonada xizmatchilarning manfaatlari korxona manfaatlaridan yuqori 

turmasligi lozim. Bu erda turli xildagi ikki manfaat bir-biriga yuzma-yuz turadi, 

lekin ular bir xilda e’tirof qilinishga sazovordir: ularni kelishtirishga harakat qilish 

kerak. Bu boshqaruvning eng katta qiyinchiliklaridan biridir. 

 Personalningrag‘batlantirilishi.Personalning rag‘batlantirilishi bajarilgan 

ishga haq to‘lanishidir. U adolatli bo‘lishi va imkon qadar personalni, korxonani, 

yollovchi va yollanuvchini qanoatlantirishi lozim. 

 Markazlashtirish. Markazlashtirish o‘z-o‘zicha yaxshi yoki yomon 

boshqaruv tizimi hisoblanmaydi. U rahbarlarning intilishi vasharoitga qarab qabul 

qilinishi yoki rad etilishi mumkin. U ko‘p yoki oz darajada hamisha mavjud bo‘ladi. 

Markazlashtirish yoki markazlashtirmaslik masalasi – o‘lchov masalasidir. Ahvol 

markazlashtirish darajasini aniqlashga kelib taqaladi. Bunda korxona uchun eng 

qulay markazlashtirish darajasini topish kerak. 

 Ierarxiya (bosqich, pog‘ona). Ierarxiya – quyi rahbarlik lavozimlaridan tortib 

yuqori rahbarlik lavozimlarigacha bo‘lgan rahbarlar qatori. 

 Tartib. Moddiy tartibdagi bir formula hammaga ma’lum: har bir narsaning 

muayyan joyi bo‘lishi va har qanday narsa o‘z joyida bo‘lishi kerak. Ijtimoiy 

tartibning shakli shunday: har bir shaxs uchun muayyan joy bo‘lishi va har bir shaxs 

o‘z joyida bo‘lishi lozim. 

 Adolat. Personalning o‘ziga yuklangan vazifalarni bajarishga tirishqoqlik va 

sadoqat bilan kirishmog‘ini rag‘batlantirish uchun unga xayrxohlik bilan 

munosabatda bo‘lish lozim. Bobomiz Sohibqiron Amir Temur ham «Kuch – 

adolatdadir», degan edi. Adolat – xayrxohlikni odil sudlov bilan birga qo‘shish 

natijasidir. 

 Personal tarkibining doimiy bo‘lishi. Personalning qo‘nimsizligi, ayni 

paytda, ishning yaxshi yo‘lga qo‘yilmaganligi sababi va oqibatidir. SHunga 

qaramasdan, uning tarkibida almashtirishlar bo‘lib turishi muqarrardir. Kishilarning 
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yoshi, kasallik, iste’foga chiqish, vafot etishi ijtimoiy tuzilma tarkibini 

o‘zgartirishga sabab bo‘ladi. Ayrim xizmatchilar o‘z funksiyalarini bajarish 

layoqatini yo‘qotadi, boshqalar esa o‘z zimmasiga ancha mas’uliyatli vazifalarni 

olishga layoqatsiz bo‘lib qoladi. SHunday qilib, boshqa tamoyillarga o‘xshab 

personalning qo‘nimsizlik tamoyili ham o‘z me’yoriga egadir. 

 Tashabbuskorlik. Biz tashabbuskorlik deganda rejani vujudga keltirish va uni 

amalga oshirish imkoniyatini tushunamiz. Taklif va uni amalga oshirish erkinligi 

ham tashabbuskorlik kategoriyasiga taalluqlidir. 

 Personalni birlashtirish. Personalni bo‘lib yubormaslik kerak. Bizga 

dushman bo‘lgan kuchlarni zaiflashtirish uchun ularni bo‘lib yuborish oqilona 

ishdir, lekin korxonadagi o‘z kuchimizni bo‘lib tashlashimiz katta xatodir. 

Mazkur tamoyillarga muvofiq boshqaruv faoliyatini amalga oshirish, 

A. Fayolning fikricha, o‘z taraqqiyot muammolarini samarali hal etishga qodir 

bo‘lgan ijtimoiy yaxlit organizmni tashkil etishni ta’minlashi lozim. SHunday qilib, 

F. Teylorning ishlarni aniq normallashni tartibga solish, hokimiyatning 

o‘zboshimchaligiga qarshi turish maqsadida ijrochilar o‘rtasida o‘zaro 

munosabatlarni boshqarish zarurligi to‘g‘risidagi g‘oyalari A. Fayol tomonidan 

davom ettirildi va rivojlantirildi. A. Fayol tamoyillari, avvalo, demokratik 

munosabatlarni amalga oshirish uchun yanada qulayroq shart-sharoitlarga 

mo‘ljallangan. Samarali boshqaruvning mehnat taqsimoti, buyruq berish va 

rahbarlik qilish birligi, intizom, ierarxiya, markazlashtirish shart-sharoitlaridan 

tashqari, bu erda gap yanada takomillashgan ijtimoiy organizmning tuzilishi haqida 

bormoqdaki, u hokimiyat va javobgarlikni birga qo‘shib olib borish, xususiy 

manfaatlarni umumiy ishga, adolatga bo‘ysundirish, tashabbusni rivojlantirish, shu 

jumladan, personalni qarorlar qabul qilishga juda keng suratda jalb qilish, personalni 

birlashtirish asosida (tashkilotda qarama-qarshi turish asosida emas) o‘z-o‘zini 

rivojlantirishga qodir bo‘lishdan iborat. 

 

2. Personalni ijtimoiy-psixologik jihatdanboshqarishning nazariy 

muammolari 

Industrial psixologiya konsepsiyasining yaratilishi ham mehnatni tashkil 

etish«Insoniy munosabatlar» konsepsiyasiga taalluqli yondashuvlar orasida 

«mehnatning boyitilishi» usuli ancha amaliy ravishda tarqaldi va ommalashdi. Bu 

usul bajariladigan ishlab chiqarish topshiriqlarining sifatiga yuqori talablar 

qo‘yilgan sharoitda charchash va asab-ruhiy zo‘riqish bilan bog‘liq bo‘lgan ishlarda 

mehnat samaradorligini jiddiy ravishda oshirish imkonini berdi. «Mehnatning 

yo‘qotilishi» usuli butunlay original nazariyaga ega bo‘lib, u «Frederik Gersberg-

ning ikki omilli nazariyasi» deb atalgan edi. 50-yillarda amerikalik psixolog e’tiborli 
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eksperiment o‘tkazdi, bundan maqsad qanday ish sharoitlari, ayniqsa, yaxshi yoki 

bajarilayotgan ishga nisbatan qanday munosabat, ayniqsa, yomonligini aniqlashdan 

iborat edi. Amerikalik psixolog ega bo‘lgan axborot mehnatga bo‘lgan munosabatga 

alohida va juda o‘ziga xos tarzda ta’sir ko‘rsatadigan omillarning quyidagi ikki 

guruhi mavjudligi to‘g‘risida xulosa chiqarish imkonini berdi: 

1. Avvalo, mehnat sharoitlari va ish o‘rnidagi ijtimoiy muhit bilan bog‘liq 

bo‘lgan qo‘llab-quvvatlovchi yoki gigienik omillar. 

2. Haqiqatda xodimning mehnatga munosabatini belgilab beruvchi omillar. 

SHu bilan birga, agar omillarning birinchi guruhi (boshqaruv uslubi, 

shaxslararo munosabatlar, ish haqi, ish bilan bandlik kafolatlari, mehnat sharoitlari, 

kasbiy maqom) normal talablarni qoniqtirmasa, u holda ishdan manfaatdorlik 

yo‘qligi effekti vujudga keladi, bu hol inson resurslarining mehnat salohiyatini 

faollashtirishni boshqaruv tizimi uchun mumkin bo‘lmaydigan qilib qo‘yadi yoki 

nihoyatda qiyinlashtirib yuboradi. Biroq, qo‘llab-quvvatlovchi omillar etarli 

darajada namoyon bo‘lishini boshqaruv tizimi bilan ta’minlash mehnatga ijodiy 

munosabatning zarur, lekin etarli bo‘lmagan sharti hisoblanadi. 

Ijodiy salohiyatni faollashtirish uchun quyidagi asoslovchi omillarni harakatga 

keltirish talab qilinadi: 

 shaxsiy muvaffaqiyat; 

 e’tirof etish; 

 ilgari surish; 

 mehnatning boyitilishi («ish o‘z yo‘li bilan»); 

 kasbiy jihatdan ko‘tarilish imkoniyati; 

 mas’uliyat. 

Asoslovchi omillarni faollashtirish personalning kompaniya ishlarida eng ko‘p 

darajada ishtirok etishini: o‘z ish joyida mustaqil va mas’uliyatli qarorlar qabul 

qilishdan tortib, to kompaniyaning innovatsiya dasturlarida hamkorlik qilish va 

sherik sifatida ishtirok etishini ta’minlash uchun qodirdir.  

Umuman, 70-yillarning boshlaridan e’tiboran butundunyoda boshqaruvning 

yaponcha modeli tobora ko‘proq qiziqish uyg‘ota boshladi. Bu model XX asrning 

20-yillarida vujudga kelgan bo‘lib, lekin g‘oyat chuqur ildizlarga egadir, ular yapon 

madaniyatining qadimiy davrlariga borib taqaladi. 

«Inson salohiyati»niamalga oshirishni ta’minlaydigan yapon tajribasining farq 

qiluvchi xususiyatlari sifatida quyidagi asosiy belgilarni hisoblash kerak: 

1. Ish bilan bandlik kafolatlariva ishonch vaziyatini yaratish. Barqaror- 

lik ishchi va xizmatchilar uchun rag‘batlantiruvchi omil bo‘lib, korporativ 

mushtaraklik his-tuyg‘usini mustahkamlaydi, oddiy xodimlarning rahbariyat bilan 
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munosabatlarini yaxshilaydi va tajribali ishchilardan axborot olishda yordamlashadi. 

2. Rahbariyatning ishlab chiqarishda doimiy ishtirok etishi. «Har kuni ertalab 

zavodni aylanib chiqaman, bundan maqsad xodimlar bilan salomlashish, ish 

o‘rinlarida hech qanday detal tartibsizholda yotmaganligi va e’tiborsiz 

qoldirilmaganligiga ishonch hosil qilish, yig‘uv konveyerida nimalar bo‘layotganini 

bilishdir», deydi firma direktorlaridan biri. Bunday tartib yapon kompaniyasi rahbari 

uchun odatiy bir holdir. 

3. Oshkoralik va korporatsiyaning qadriyatlari. Boshqaruvning barcha 

darajalari va ishchilar firmaning siyosati hamda faoliyati to‘g‘risidagi umumiy 

axborot bazasidan foydalanishadi, buning natijasida umumiy javobgarlikda 

qatnashish vaziyati rivojlanadi, bu esa o‘zaro yordamni yaxshilaydi va unumdorlikni 

oshiradi. 

Uchrashuvlarning muhimligi xizmatchilarni ular haqida doimo g‘amxo‘rlik 

qilinayotganligidan xabardor qilishdir. Uchrashuvlar firmaga sadoqat tuyg‘usini 

uyg‘otmasligi ham mumkin. SHunday bo‘lsa ham bular ishchilar qo‘nimsizligini 

cheklaydi va ularning ruhini mustahkamlaydi. 

YApon tizimining o‘ziga xos xususiyati – mashhur «umrbod yollanish»dir. 

Bunda xodim o‘quv yurtini tamomlagandan keyin tashkilotga ishga kirgach, uni 

butun mehnat hayoti mobaynida tark etmaydi. Inson resurslarini boshqarishning 

butun tizimi mazkur tamoyilga bo‘ysundirilgan. Masalan, mehnatga haq to‘lash 

tizimi shunday tuziladiki, xodim oladigan daromadning anchagina qismi 

kompaniyadagi ish stajiga bog‘liqdir va har yili muayyan miqdorda ortib boradi. 

YApon korxonasi – faqat xodimlar birgalikda mehnat qilish uchun 

birlashadigan texnik-iqtisodiy tizim bo‘lib qolmasdan, shu bilan birga, o‘zaro 

majburiyatlar bilan yagona «ishlab chiqarish oilasi»ga bog‘langan hamfikrlarning 

ijtimoiy hamjamiyati. «Firma oilasi» – yapon menejmentining juda keng tarqalgan 

shiorlaridan biri bo‘lib, u amalda quyidagicha ro‘yobga chiqariladi. Ish bilan 

bandlar, ya’ni «bolalar» o‘z sadoqatlarini doimiy ravishda namoyish qilishlari va 

«o‘zlarini butunlay jonajon oilaga bag‘ishlashlari» kerak, astoydil mehnat qilishlari 

va o‘z firmalari farovonligini birinchi o‘ringa qo‘yishlari lozim. Buning uchun 

«otalar» – ma’murlarning g‘amxo‘rliklari tufayli ular ish bilan, yaxshi turmush 

sharoiti va doimiy ortib boruvchi daromad bilan ta’min etiladilar (11-chizmaga 

qarang). 

Bazis stavkasining tarkibi quyidagicha aniqlanadi: 

- 20%li ma’lumot darajasi bilan; 

- 20%li staj bilan; 

- javobgarlikning 20 %li hajmi bilan; 

- mustaqil qarorlarning 10 %li zarurligi bilan; 
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- 10%li ruhiy yuk bilan; 

- 5%li mehnat sharoitlari bilan; 

- 5 %li mehnat xavfsizligi bilan. 

YUqorida sanab o‘tilgan nazariyaning rivojlanishi davlatning personalni 

boshqarish ishlariga tobora ko‘proq jalb etilishi asosida o‘tadi. Mehnat to‘g‘risidagi 

qonun hujjatlarining yaratilishi yollash, mehnat jarayonini tashkil etish va unga haq 

to‘lash, ijtimoiy to‘lovlar, kasbiy tayyorgarlik va boshqa masalalarni etarli darajada 

tartibga solib turadi va hozirga qadar ham kun tartibidan tushmagan. Ana shu 

jarayonlarni tartibga soluvchi davlat va xususiy tashkilotlarning oliy o‘quv yurtlari 

va malaka oshirish institutlari tizimidan tortib vazirliklar yoki mehnat va ijtimoiy 

munosabatlar departamentlariga qadar butun bir turkumi tashkil etilgan. 

U tizimli yondashuv nuqtai nazaridan ishlab chiqarishda muayyan sharoitlarda 

samarali bo‘lgan kichik guruhlarning ommalashuvi istiqbollariga, uning ijtimoiy 

tuzilishini mustahkamlash vositalariga va ish jarayonida personalning o‘zaro 

yordam ko‘rsatish imkoniyatlaridan foydalanish asosida mehnat unumdorligi, ya’ni 

jipslik imkoniyatlarini oshirish istiqbollariga bahs berdi. Uning rahbarlik 

to‘g‘risidagi tasavvurlari boshqaruvning bir qator etakchi zamonaviy usullarida 

rivojlantirildi va tasdiqlandi, hozir esa ular klassik usullar hisoblanadi. 

 

3. Korxonalarda personalni shakllantirish vatashkil qilish amaliyoti 

Korxona personali korxonada band bo‘lgan hamma xodimlarning shaxsiy 

tarkibini o‘z ichiga olib, unga ishchilar, rahbarlar va yollanma ishchilar bilan bir 

qatorda korxona egalari va mutaxassislar ham kiradi. Xodimlarning turli toifalari 

bo‘yicha solishtirma salmog‘i korxona personalining kasbiy funksional va sotsial 

tarkibini namoyish etadi. Korxonalarda personalning kasbiy tarkibi mutaxassislar va 

ishchilarning kasbiy guruhlari tarkibi hamda solishtirma farqi bilan aniqlanadi. 

Mutaxassislarning kasbiy guruhlariga: agronomlar, arxivariuslar, arxitektorlar, 

kutubxonachilar, shifokorlar, geologlar, konchilar, hujjatshunoslar, jurnalistlar, 

zootexniklar, muhandislar, tijoratchilar, idora xodimlari, melioratorlar, metallurglar, 

kichik tibbiy xodimlar, o‘qituvchilar, madaniyat xodimlari, texniklar, texnologlar, 

tovarshunoslar, savdo agentlari, menejerlar, chizmachilar, iqtisodchilar, yuristlar 

kiradi. 

Ishchilarning kasbiy guruhiga bir necha kasb-hunar egasi bo‘lgan ishchilar 

(avtomatchilar, apparatchilar, sozlovchilar, operatorlar, chilangarlar, stanokchilar va 

boshqalar), shuningdek, sanoat, qurilish, qishloq xo‘jaligi, transport va aloqa 

tarmog‘lari bo‘yicha etakchi kasb ishchilari kiradi. 

Personalning funksional tarkibi korxonada mavjud faoliyat turlari (funksiyalar) 

bo‘yicha xodimlar guruhini ajratish yo‘li bilan shakllanadi. Marketing bo‘yicha 
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mutaxassislar, tadqiqotchilar, ishlab chiqaruvchilar (loyihachilar), rejalovchilar, 

dispetcherlar, asosiy ishlab chiqarish xodimlari, ishlab chiqarishga xizmat ko‘rsatish 

bo‘yicha xodimlar, ijtimoiy soha xodimlari va boshqalar kiradi. 

Personalning ijtimoiy tarkibi ijtimoiy-demografik guruhlar bo‘yicha 

xodimlarni ajratish yo‘li bilan shakllanadi. Bunga yoshlar (shu jumladan, 

o‘quvchilar); ayollar (shu jumladan, yolg‘iz onalar); nafaqa yoshidagi shaxslar: 

nogironlar, sobiqharbiylar va boshqalar kiradi. 

Personal bilan ishlashning muhim qismi uning talab qilinayotgan darajaga 

(me’yorga) adekvatliligi, ya’ni korxona ehtiyojlari va har bir xodimning 

manfaatlariga mos kelish darajasini tahlil qilishdir. Buning uchun xodimlar va ish 

o‘rinlari (lavozimlari)ning birgalikdagi attestatsiyasi o‘tkazilishi maqsadga 

muvofiqdir, natijada ular yoki boshqalarning (xodim va ish o‘rinlarning) ortiqchaligi 

va tanqisligi aniqlanadi. Bir vaqtning o‘zida ichki mehnat bozorining holati korxona 

personali toifalari va xodimlarning ro‘yxat bo‘yicha tarkibini talab qilinayotgan ish 

o‘rinlari va lavozimlarga mos kelishi nazarda tutilib, uning professional, funksional 

va ijtimoiy tarkibidan kelib chiqqan holda tahlil qilinadi. Bunda korxonaning 

tarkibiy o‘zgarishlari (bo‘linmalarni tuzish, qayta tuzish va tugatish) munosabati 

bilan, mahsulotning yangi turlarini ishlab chiqarishni o‘zlashtirish, yangi texnika va 

texnologiyani qo‘llash, talab qilinmaydigan mahsulot ishlab chiqarishini to‘xtatish, 

mulkchilik shaklini va korxona bilan boshqarish tizimini o‘zgartirish natijasida 

etishmayotgan xodimlar bilan to‘ldirish va ozod bo‘lganlarini ish bilan ta’minlash 

uchun mintaqaviy mehnat bozorlariga murojaat qilish imkoniyati aniqlanadi. 

 «Personalni boshqarish» (personal bilan boshqarish) tushunchasi ma’lum 

darajada shartli, chunki u kishilarga buyruq berish emas, balki har bir xodim va 

korxonaning balanslangan ehtiyojlari va manfaatlari hajmida inson resurslaridan 

maqbul foydalanishni ta’minlovchi sharoitlar yaratish ko‘zda tutiladi (tadbirkorning 

nuqtai nazaridan). Personalni (personal bilan) boshqarishning maqsadli vazifasini 

faqat shunday tushunilgandagina qabul qilinayotgan qarorlarning ijtimoiy-ruhiy va 

iqtisodiy asoslanishiga urg‘u berib, u analitik tavsifga (sifatga, xususiyatga) ega 

bo‘ladi. Ish va personal bilan ishlashga ixtisoslashgan menejer (boshqa har qanday 

ixtisoslardagi kabi) uchta fazilatlarga ega bo‘lishi kerak: 

- birinchidan, topshirilgan ish yoki vazifalarni bajarishda kishilarning jamoa 

mehnat faoliyatini tashkilotchisi bo‘lishi kerak; 

- ikkinchidan, bir vaqtning o‘zida ham psixolog, ham sotsiolog bo‘lishi 

bo‘yicha sheriklar va xodimlar bilan o‘zaro munosabatlarida ularning har birining 

individual xususiyatlari va imkoniyatlarini to‘liqroq hisobga olish va 

muvaffaqiyatga erishish uchun qulay iqlim yaratishi kerak; 

- uchinchidan, joriy, shuningdek, uzoq muddatli xarakterdagi qarorlarni tanlash 
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uchun erishilgan natija va xarajatlarni hisobga oluvchi, tahlil qiluvchi va istiqbolini 

belgilovchi iqtisodchi bo‘lishi kerak. 

Nazorat uchun savollar 

1. Insonning korxona va tashkilotdagi roli qanday? 

2. Personalni ijtimoiy-psixologik jihatdan boshqarish tasnifini keltiring? 

3.Personalni ijtimoiy-psixologik jihatdan boshqarishning nazariy muammolari  

qanday? 

4.Korxonalarda personalni shakllantirish va tashkil qilish amaliyoti nimalardan 

iborat? 

 

13-mavzu. Ish haqini tashkil etish va uni isloh qilish 

Reja: 

1. Ish haqining mohiyati 

2.Minimal ish haqi nazariyasi va uni qo‘llashning xorijiy amaliyoti 

3. Ish haqini tashkil etish tamoyillari – daromadlar va mehnatga haq to‘lash 

siyosatini ishlab chiqishning metodologik asosi 

4. Tarif tizimi – ish haqini tashkil etish unsuri sifatida 

5. Ish haqiga koeffitsientlar 

6. Ish haqini isloh qilishning asosiy yo‘nalishlar 

 

1. Ish haqining mohiyati 

 

Ish haqi mehnatkashlarning aksariyat ko‘pchiligi uchun asosiy daromad 

manbai sifatida istiqbolda ham unumdorlikni oshirishning qudratli 

rag‘batlantiruvchi kuchi bo‘lib qolaveradi. 

Mehnat bozori bozor iqtisodiyotining tarkibiy qismi bo‘lib, uning asosiy 

tarkibiy qismlari bo‘lgan ishchi kuchiga talab va taklif, xodimlar, ish beruvchilar, 

xodimlar bilan ish beruvchilar o‘rtasidagi raqobat va boshqalar orasidagi 

munosabatlar natijasida ishchi kuchi qiymati va ish haqining iqtisodiy mohiyati 

yuzaga keladi. Bunda ishchi kuchining qiymati xodimning normal ishlashi uchun 

zarur hayotiy vosita sifatida namoyon bo‘ladi. Bu mutlaq tabiiy o‘zaro aloqadir, 

chunki mehnat jarayonidagi mushak, asab, miya va boshqa ruhiy-jismoniy sarflar 

qoplanishi lozim, aks holda kishi ishlab chiqarish faoliyatida faol ishtirok etishga 

qodir bo‘lmay qoladi.  

Ammo inson fiziologik ehtiyojlarining hajmi va tuzilmasi, ularni qoniqtirish 

vositalarini qo‘llash faqat mehnatkashlarning intensivligi, xodimning jismoniy va 

aqliy sarflariga emas, balki ishchi kuchining shakllanishdagi tarixiy shart-

sharoitlariga, mamlakatning ijtimoiy-iqtisodiy rivojlanganlik darajasiga, tabiiy-
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iqlimiy xususiyatlariga, madaniy va boshqa an’analariga bog‘liq. Masalan, 

rivojlangan mamlakatlardagi kishilar ehtiyojining hajmi rivojlanayotgan 

mamlakatlardagi aholi ehtiyojidan ancha yuqoriligi sir emas. Tabiiyki, mehnatga 

bo‘lgan layoqatni va ishchi kuchini qayta tiklash uchun zarur bo‘lgan hayotiy 

vositalar insonning oziq-ovqat, kiyim-kechak va turarjoyga bo‘lgan fiziologik 

ehtiyojlarini qondirish bilangina cheklanib qolmaydi. Xodimda tarixiy an’anaviy va 

milliy omillarga bog‘liq bo‘lgan ma’naviy ehtiyojlar ham mavjud. Ularni qondirish 

xarajatlari ham bevosita ishchi kuchi qiymatiga kiradi. SHunday qilib, ishchi kuchi 

qiymatini aniqlash uchun tarixiy va ma’naviy jihatlarni ham hisobga olish zarur. 

Ishchi kuchini qayta tiklash uchun zarur hayotiy vositalar yig‘indisi yuqorida 

aytilganlar bilan cheklanmaydi. SHuningdek, u ishchi oila a’zolarini boqish, ta’lim, 

tibbiy xizmat, kasb malakasini oshirishni ham qamrab oladi. Ishchining malakasi 

qanchalik yuqori bo‘lsa, uning ishchi kuchi ham shunchalik qimmat bo‘ladi. Ishchi 

va uning oila a’zolarining yangi tovar xizmatlarga bo‘lgan ehtiyojlarning ob’ektiv 

o‘sishini ham hisobga olmaslik mumkin emas, bu ham o‘z navbatida ishchi kuchi 

qiymatining oshishiga ta’sir qiladi. 

SHunday qilib, ishchi kuchining qiymati ishchi o‘z mehnatining 

rag‘batlantiruvchi sifatida oladigan hayotiy vositalar yig‘indisining muayyan 

qiymatini aks ettiradi. Ishchi kuchi bahosining pul ifodasidagi aniq shakli ish haqi 

hisoblanadi. Ish haqi miqdori va dinamikasiga ishchi kuchi qiymatiga ta’sir etadigan 

barcha omillar ta’sir qiladi. Ammo ish haqining miqdori ishchi kuchi qiymatidan 

farq qilishi mumkin. Bunga mehnat bozorining holati, ya’ni ishchi kuchiga talab va 

taklifning o‘zaro nisbati jiddiy ta’sir etishi mumkin. 

Tovar sifatida ishchi kuchi mehnat bozorida sotiladi va mehnat jarayonida 

qo‘llaniladi. SHu sababli xodim bilan ish beruvchi o‘rtasidagi o‘zaro 

munosabatlarning ikki sohasi: mehnat bozoridagi va korxona ichidagi munosabatlar 

bilan farqlanadi. Bir sohadan boshqasiga o‘tkazilganida ushbu o‘zaro munosabatlar 

xarakteri o‘zgaradi: mehnat bozorida ish beruvchi bilan xodim mustaqil xaridor va 

sotuvchi bo‘ladilar, mehnat jarayonida esa xodim ish beruvchiga bo‘ysunadi va 

uning nazorati ostida ishlaydi. Ishchi kuchini sotish vaqtida «ish haqi stavkasi» 

belgilanadi. Ishchi kuchining qiymati ana shu stavkaning ob’ektiv negizi bo‘ladi. 

Korxonada ishchi kuchi iste’mol qilinadi va buning evaziga ish haqi stavkasiga 

hamda xodim bajargan ishga muvofiq haq to‘lanadi. Natijada, xodimning ish haqi 

shakllanadi. SHunday qilib, sotilgan ishchi kuchiga «ish haqi stavkasi» atamasi, 

iste’mol qilingan ishchi kuchiga esa «ish haqi (yoki maosh)» atamasi mos keladi. 

Har ikki atama ham «ishchi kuchining bahosi» degan o‘ziga xos hodisani aks 

ettiradi. 

Korxona ichida xodim bilan tadbirkorning o‘zapo munosabati, ya’ni tadbirkor 
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boshqaruvi va nazorati ostida ishlash hamda shunga muvofiq ishchi kuchini iste’mol 

qilish, mehnatni me’yorlash va haq to‘lash tizimlari vositasida amalga oshiriladi. 

Jamiyat rivojlanib borgan sari ishchi kuchining bahosi va ish haqi 

tushunchalarining o‘zaro nisbatida muhim o‘zgarishlar yuz beradi. Bu o‘zgarishlar 

natijasida ish haqidan tashqari ishchi kuchi bahosining yangi shakllari: pensiyalar, 

kasallik bo‘yicha nafaqalar, ishsizlik bo‘yicha nafaqalar va boshqalar paydo bo‘ldi. 

Bu esa xodim hayoti va faoliyati davrining uzoq davom etishi va ular bir xil emasligi 

bilan farqlanadi. Ushbu davr xodimning ehtiyojlariturlichaligi va ularni mehnat 

hisobidan qondirish imkoniyati bilan, hayot davrining turli bosqichlarida ushbu 

ehtiyojlarni qondirish borasida xodimlar va tadbirkorlar o‘rtasida turlicha o‘zaro 

munosabatlar mavjudligi bilan bog‘liqdir. 

Hozirgi sharoitda «ish haqi stavkasi» va «xodimning ish haqi» xodimga 

qarashli bo‘ladigan va mahsulot ishlab chiqarish (xizmatlar ko‘rsatish) jarayonida 

iste’mol qilinadigan ishchi kuchi bahosining mavjud bo‘lish shaklidir. Kasallik 

bo‘yicha nafaqa mehnat qilish qobiliyatini vaqtincha yo‘qotgan xodimga qarashli 

ishchi kuchining bahosidir. Bu fazada ishchi kuchi iste’mol qilinmaydi va ish haqi 

bo‘lmaydi. Ishsizlik bo‘yicha nafaqa vaqtincha ishini yo‘qotgan xodimga qarashli 

ishchi kuchining bahosidir. Bunda ham ishchi kuchi iste’mol qilinmaydi va ish haqi 

bo‘lmaydi. Bularning barchasi mehnat jarayonida xodimni jamiyat a’zosi sifatida 

qayta ishlab chiqarish uchun zarur vositalarni yaratmay qo‘yganligini anglatmaydi. 

Bunda xodim va uning oila a’zolari yashashi uchun zarur bo‘lgan hayotiy vositalar 

fondining tegishli qismini olish shakllari va shartlari o‘zgaradi, xolos.  

Bozor iqtisodiyoti mamlakatlar tajribasi butun jamiyat miqyosida ish haqini 

bozor qonunlari asosida tashkil etish mexanizmi to‘rt asosiy unsurni o‘z ichiga 

olishini ko‘rsatmoqda: 

haq to‘lash shartlarini belgilash chog‘ida muzokarada ishtirok etuvchi 

tomonlarning manfaatlarini etarli darajada to‘liq aks ettirish (haq to‘lash shartlari 

yuzasidan o‘ziga xos savdolar) imkonini beradigan ko‘p bosqichli kollektiv-

shartnoma tizimi; 

mehnatga haq to‘lash va ish haqini bozor iqtisodiyotidagi salbiy hodisalardan 

himoya qilish sohasida kafolatlarni ta’minlash tizimi; 

individual daromadlar ish beruvchining ishchi kuchiga qiladigan harajatlari 

tarkibida mehnatga haq to‘lashni boshqaruvchi soliq tizimi; 

ish haqi va ish beruvchining ishchi kuchiga qiladigan boshqa chiqimlari 

darajasi haqida real manzarani tasvirlab beradigan axborot tizimi. 

 

2. Minimal ish haqi nazariyasi va uni qo‘llashning xorijiy amaliyoti 

Dunyodagi ko‘pgina davlatlarda mehnat bozorining davlat tomonidan tartibga 
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solinishi minimal ish haqini (MIH) joriy qilish qonuniyatlari orqali amal qilishni o‘z 

ichiga oladi. Xorijlik mutaxassislarning fikricha, minimal ish haqi ijtimoiy 

ta’minotning turli shakllari bo‘lgan ovqatlanish va tibbiy xizmatlardan 

foydalanishga bepul talonlar berilishi, kambag‘allar uchun munitsipal uy-joylar 

qurilishi kabilarga nisbatan olib qaraganda eng kam ta’minlanganlik yoki 

kambag‘alikka qarshi kurashning samarali yo‘lidir.  

Rivojlangan xorijiy mamlakatlarda mehnat munosabatlarini tartibga solishda 

ushbu usulidan keng foydalanadilar va ish borasida kattagina tajriba ham 

to‘plaganlar. Mazkur usul turlicha nazariya va modellarda o‘z aksini topgan. 

Amerikalik iqtisodchi olim J.Stiglerning fikricha raqobatli mehnat bozorida 

minimal ish haqining amal qilishi noiloj ishsizlikka olib kelishini taxmin qildi25. 

Fransiyada minimal ish haqi uch tomonlama muzokaralar orqali, YAponiyada 

esa ikki tomonlama muzokaralar orqali belgilanadi va jamoaviy shartnomalar tuzish 

yo‘li bilan mustahkamlanadi. Bu davlatlarda minimal ish haqi xizmatchilarning ish 

haqlari va oylik maoshlarini hisoblab chiqarish uchun "baza" bo‘lib xizmat qiladi. 

Fransiya hukumati minimal ish haqiga kiritiladigan tuzatishlarni o‘zi mustaqil 

ravishda qabul qilish huquqiga ega. Lekin bu hukumat bunday tuzatishlarni mehnat 

shartnomalari qo‘mitasining xulosasi asosidagina qabul qila oladi. Mazkur qo‘mita 

doimiy ishlaydigan maslahat organi bo‘lib, u mehnatkashlar vakillari (16 kishi), ish 

beruvchilarning vakillari (16 kishi), oilaviy uyushmalarning namoyandalari (3 kishi) 

va hukumat vakillarini (3 kishi) o‘z ichiga oladi. Nihoyatda xilma-xil manfaatlarni 

hisobga oladigan shu qadar demokratik tusdagi taomil minimal ish haqini oshirish 

borasida samarali echimlarni topish imkonini beradi26. 

Uzoq vaqt mobaynida o‘zining umummilliy minimal ish haqi bo‘lmagan 

Buyuk Britaniyada 1959 yildan 1993 yilgacha "Ish haqi bo‘yicha kengashlar 

to‘g‘risida"gi qonun amal qilib kelgan. Grafliklar va munitsipalitetlarda tashkil 

etilgan kengashlarga kasaba uyushmalari, ish beruvchilarning vakillari hamda 

Mehnat va ish bilan bandlik vazirligi tomonidan tayinlanadigan mustaqil ekspertlar 

kirar edilar. Ular kam haq to‘lanadigan muayyan toifalardagi xodimlar uchun 

minimal ish haqi darajasini belgilar va tayinlar edi. Lekin qonun orqali kiritilgan 

ushbu yangi soat minimumi 1999 yilning aprelidan e’tiboran ish beruvchilar uchun 

majburiydir. Kanadada minimal ish haqi miqdorini belgilash bilan Vazirlar 

Mahkamasi shug‘ullanadi. Buning uchun u oldindan uch tomonlama kengashuv 

organi bilan maslahatlashib oladi. Mazkur kengashuv organining vakolatlari 

doirasiga mehnat munosabatlariga oid xilma-xil muammolar kiradi. 

                                           
25 Stigler G. The Economics of Minimum woge legislation // American Economic Review 36. 1946 
26Шелленбарджер С. Любовь любовью, а денежки врозь. // Ведомости, 2005 й. 25 март. 
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Erkin iqtisodiy islohotlar sharoitida ish haqining to‘rt asosiy vazifasini farqlash 

mumkin: 

- qayta tiklash, ishchi kuchini qayta tiklash imkoniyatini ta’minlaydi; 

- rag‘batlantirish (asoslash), ishlab chiqarishni rivojlantirishdagi 

manfaatdorlikni oshirishni nazarda tutadi; 

- ijtimoiy, ijtimoiy adolat prinsipini amalga oshirishda yordam beradi; 

- hisob – ishlab chiqarish, mahsulot bahosini hosil qilishda jonli mehnatning 

qanchalik hissasi borligi va uning ishlab chiqarishni jami harajatlardagi ulushini 

ifodalaydi.  

SHunday qilib, ish haqining vazifalari xilma-xildir. U bajaradigan vazifalar 

dialektik birlikni tashkil qilib, ular bir jam bo‘lgandagina ish haqining mohiyati, 

undagi ziddiyat va muammolarni to‘g‘ri anglash mumkin bo‘ladi. Ish haqi 

vazifalarini ilmiy tasniflash zarur, bu hozircha iqtisodiy adabiyotda to‘la amalga 

oshirilgan deya olmaymiz. Bu munosabatda ham bir vazifa to‘g‘risida yagona bir 

butunning – faqat boshqa qismlarning mavjudligini nazarda tutibgina qolmay, balki 

ular elementlarini o‘z ichiga olgan ish haqining qismi to‘g‘risidagi xulosaga kelish 

muhimdir. Masalan, hisob – ishlab chiqarish, takror ishlab chiqarish va 

rag‘batlantirish kabi vazifalar ayni bir vaqtda ijtimoiy rolni ham bajaradi. O‘z 

navbatida, takror ishlab chiqarish vazifasida ish haqining rag‘batlantirish va hisob – 

ishlab chiqarish vazifalari ro‘yobga chiqariladi. SHu bilan birga umumiy 

birlikdagina vazifalardan biri boshqasiga qarshi chiqishi, ba’zida istisno qilishi va 

ta’siri natijasini pasaytirishi mumkin. 

 

3. Ish haqini tashkil etish tamoyillari – daromadlar va mehnatga haq 

to‘lash siyosatini ishlab chiqishning metodologik asosi 

Ish haqini rag‘batlantiruvchilik rolini oshiruvchi xilma-xil omillar orasida ichki 

omillar, ya’ni ish haqini tashkil etish ustuvor ahamiyatga egadir27. SHunga ko‘ra 

ish haqini mehnat unumdorligi va ishlab chiqarish samaradorligini oshirishning 

amaliy quroliga aylantirish maqsadida, shuningdek mazkur muammo nazariy 

jihatdan etarlicha o‘rganilmaganligini nazarda tutib, ish haqini tashkil qilishda qaysi 

tamoyillarga asoslanish lozimligini anglab olish muhim ahamiyat kasb etadi. 

Tamoyillar ish haqini tashkil etish talablarini to‘laroq amalga oshirilishida 

yordam beradi va ularni aniqlashtiradi. Bunda tamoyillar iqtisodiyotning holati, 

vazifalariga ko‘ra qayta ko‘rib chiqilishi hamda o‘zgartirilishi mumkin. Ular ish 

haqini tashkil etish jarayonida rioya qilinishi lozim bo‘lgan normativ hujjatlarda 

aniq ko‘rsatma, normativ ko‘rsatkich, maksimal yoki minimal yo‘l qo‘yiladigan 

                                           
27Волгин Н.А. Новая модель оплаты труда. -М.: Луч, 1992, 18-20-б. 
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chegarada, o‘rtacha miqdorda aks ettiriladi. 

Demak, ish haqini tashkil etish tamoyillari ob’ektivdir, chunki ob’ektiv 

qonunlar ta’sirini aks ettiradi, talablar esa – sub’ektivdir, chunki uni kishilar 

belgilaydi. SHuning uchun tamoyillar va talablar bir xil bo‘lolmaydi, ularni yagona 

tasnifga kiritish mumkin emas. 

YUqorida aytilganlarni nazarda tutib hamda ish haqini tashkil etish 

prinsiplarini bir xil tushunish nazariy va amaliy xususda ham muhimligidan kelib 

chiqib, quyidagi ta’rifni tavsiya etish mumkin: ish haqini tashkil etish 

prinsiplari – iqtisodiy qonunlar ta’sirini aks ettiradigan va ish haqi vazifalarini 

to‘liqroq amalga oshirilishiga yo‘naltirilgan ob’ektiv, ilmiy asoslangan qoidalardir. 

SHunga ko‘ra, ish haqini tashkil etishning quyidagi eng xarakterli tamoyillarni 

ajratib ko‘rsatish mumkin: 

- nominal va real ish haqining uzluksiz oshib borishi; 

- mehnat me’yorining unga haq to‘lash me’yoriga muvofiqligi; 

- ishlovchilarning yuqori mehnat pirovard natijalariga erishishdan moddiy 

manfaatdorligi; 

- mehnat unumdorligini o‘stirishning ish haqini oshirish sur’atlariga nisbatan 

ilgarilovchi sur’atlarini ta’minlash. 

Har bir prinsip bir necha iqtisodiy qonunlar ta’sirini aks ettiradi. Tamoyillarni 

ish haqi qaysi vazifani amalga oshirishga yo‘naltirilgan bo‘lsa, shu vazifaga ko‘ra 

tasniflash maqsadga muvofiqdir. Har bir tamoyil bitta vazifa bilan emas, balki bir 

necha vazifalar majmui bilan bog‘langan. SHunday bo‘lsada, mazkur tamoyil 

birinchi navbatda bajarishga yo‘naltirilgan asosiy vazifani ajratib ko‘rsatishi 

mumkin. 

Tamoyillar uchun ish haqining asosiy vazifalarini aniqlash faqat nazariy 

ahamiyatga ega bo‘lmay, balki ish haqining aniq vazifalaridan foydalanishga oid 

amaliy vazifalarni ham hal qilishda yordam beradi. Masalan, 15-rasmdan ko‘rinib 

turibdiki, ish haqining rag‘batlantiruvchilik vazifasini to‘liq amalga oshirish uchun 

birinchi navbatda ish haqini tashkil etishda mehnat unumdorligi o‘sishi ish haqining 

oshish sur’atlariga nisbatan ilgarilovchi sur’atlari, mehnat me’yorining unga haq 

to‘lash me’yoriga ko‘proq muvofiqligi, yuqori mehnat pirovard natijalariga 

erishishdan ishlovchilarning maksimal moddiy manfaatdorliklarini ta’minlaydigan 

o‘zgarishlarni amalga oshirish zarur bo‘ladi. 

SHunday qilib, ish haqini tashkil etish vazifalari va tamoyillarini to‘g‘ri 

tushuntirish va uning xususiyatlari hamda mazmunini to‘g‘ri hisobga olish ish 

haqining ishlovchilarni maksimal pirovard natijalardan va iqtisodiy o‘sishdan 

manfaatdor qiladigan ilmiy asoslangan model va konsepsiyalarini yaratishda 

yordam berishi mumkin. 
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4. Tarif tizimi – ish haqini tashkil etishunsuri sifatida 

Tarif tizimi deganda, bajarilayotgan ishlarning murakkablik darajasini, mehnat 

sharoitlari va intensivligini, uni qo‘llash sohalarining ahamiyatini va mehnat 

jarayonining yollanib ishlovchilar mehnat bilan qo‘shadigan ulushini baholashning 

u yoki bu tizimida «tarif yasovchi» deb ataladigan ba’zi bir boshqa ko‘rsatkichlarini 

hisobga olish imkonini beradigan jami haq to‘lash shartlari tushuniladi. 

Tarif yasovchi asosiy omillar. Ular orasida eng muhimlaridan biri – 

bajarilayotgan ishlarning murakkablik darajasi va shunga muvofiq holda 

xodimlarning bu ishlarni bajarish qobiliyatidir. Tarif tizimi orqali, eng avvalo, ushbu 

omilga bog‘liq holda haq to‘lash darajalashtirilishi kerak. Malakali ishchi boshqa 

sharoitlar teng bo‘lganida, bir xil vaqt mobaynida malakasi kam ishchiga qaraganda 

ancha ko‘p moddiy boyliklar yaratadi. Bundan tashqari, yuqori malakali ishchi 

malakasiz xodim bajara olmaydigan ishlarni bajarishga qodir bo‘ladi. Malakali 

ishchiga o‘z ko‘nikmalari va bilimlarini qo‘lga kiritishi, saqlab turishi va oshib 

borishi uchun malakasiz ishchiga qaraganda ko‘proq xarajat talab qilinadi. 

Bularning barchasi, bir tomondan, malakaliroq ishga malakasi kamroq ishga 

qaraganda ko‘p haq to‘lashni talab qiladi, ikkinchi tomondan esa, buning uchun 

imkoniyat yaratadi. 

Ish haqi tarif tizimi orqali ishni bajarishning ishlab chiqarish-texnika 

sharoitlaridagi farqni ham aks ettirishi kerak. Mehnat intensivligi o‘rtachadan 

yuqoriroq bo‘lgan, mehnatning jismoniy va ruhiy og‘irligi yuqoriroq bo‘lgan, hamda 

zararli va xavfli mehnat sharoitlarida ishlayotganlar uchun oshirilgan haq to‘lash 

joriy etilishi kerak. Mehnat sharoitlari omilining ijtimoiy ahamiyati texnikaviy va 

sotsial taraqqiyot kuchayib borgan sari o‘zgaradi. Bir tomondan, texnika taraqqiyoti 

og‘ir jismoniy ishlarning qisqarishiga, salomatlik uchun yomon oqibatlarga olib 

keladigan va ishlovchilarning hayoti uchun xavfli bo‘lgan mehnat turlari 

kamayishiga olib kelmoqda. Ikkinchi tomondan, ish beruvchilar va xodimlar 

ishlovchining yo‘qotgan salomatligini hech qanday pul bilan qoplab bo‘lmasligini 

tushunib bormoqdalar. SHu sababli bu omil tarif yasovchi omil sifatida hozirgi 

sharoitda o‘z ta’sirini asta-sekin yo‘qotmoqda. Biroq, texnikaviy himoyaga, ish 

tartibiga, mehnat faoliyati jarayonida salomatlikni tibbiy nazorat qilishga, 

ovqatlanish va dam olishuchun zararli va salomatlik uchun xavfli bo‘lgan mehnat 

sharoitlariga qo‘yiladigan talablar oshib bormoqda. 

Tarif bo‘yicha haq to‘lash va uning vazifalari. Tarif tizimi asosida xodimga 

tarif bo‘yicha to‘lanadigan haq, ya’ni u mehnat normasini (mehnat majburiyatlarini) 

bajarganligi uchun to‘lanadigan haq shakllantiriladi. Xodimning amaldagi ish haqi 

mehnat normalarini qanchalik bajarayotganligiga bog‘liq holda tarif bo‘yicha 
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to‘lanadigan haqqa teng bo‘lishi, undan yuqori yoki past bo‘lishi mumkin. Mehnatga 

tarif bo‘yicha haq to‘lash ish haqining takror ishlab chiqarish, rag‘batlantirish va 

boshqarish vazifalarini bajarishiga yordam berishi kerak. 

Tarif tizimining vazifasi mehnat sifati (malakasi) va sharoitiga, ishlab chiqarish 

tarmog‘ining ahamiyati hamda korxonalar hududiy joylashuviga qarab 

xodimlarning ish haqini tartibga solishni ta’minlashdan iborat. Bu vazifa tarif 

tizimining ayrim tarkibiy qismlarini to‘g‘ri tuzish, ya’ni tarif-malaka 

ma’lumotnomasini ishlab chiqish, tarif jadvali va tarif stavkasini tuzish yo‘li bilan 

hal etiladi. 

Tarif razryadlari ishning murakkabligi, aniqligi va ularni bajarish 

mas’uliyatigaqarab belgilanadi. Ishning murakkabligi texnologik operatsiyalarning 

mazmuni, murakkabligi, shuningdek, muayyan mehnatni tashkil etish sharoiti va 

ishda zarur mustaqillik darajasi bilan aniqlanadi. Tarif-malaka 

ma’lumotnomalarning mohiyati shundaki, mehnat jarayoni har qanday mehnat 

turiga xos ayrim ishchi funksiyalariga bo‘linadi: 

a) hisob funksiyasi, ya’ni ishchining ish jarayoni boshlanishidan oldingi hamda 

ish jarayoni vaqtidagi barcha yumushlarni bajarishi;  

b) ish joyini tayyorlash yoki asbob-uskunalarni tanlash va sozlash; 

v) ish jarayonini yuritish, ya’ni ishchining mehnat predmetini ishlashga, uning 

holatini o‘zgartirishga qaratilgan maqsadga muvofiq faoliyati; 

g) ish jarayonida uskunalarni boshqarish. 

Bundan tashqari, ishlar murakkabligini baholashda ijroning ishonchliligi va 

xodimning mas’uliyati hisobga olinadi. 

 

7. Ish haqini isloh qilishning asosiy yo‘nalishlari 

Iqtisodiyotni isloh qilishning boshlang‘ich sharoitida ish haqi, pensiya va 

nafaqalarning, ya’ni iste’molchilar asosiy ommasi oladigan daromadlarning doimiy 

ravishda pasayib borishi shunday bir holatga olib keldiki, natijada ular o‘zlarining 

iqtisodiy funksiyalarini bajarmay qo‘ydilar. SHuningdek ish haqi xodimni va uning 

oila a’zolarini normal takror ishlab chiqarishni ta’minlamaslik va xodimni yuqori 

unum bilan mehnat qilishga rag‘batlantirmaslik holatlari yuzaga kelgan. 

Islohotlarni izchil davom ettirish va uning samaradorligini oshirish uchun 

mehnatga haq to‘lash siyosati va aholi pul daromadlarining o‘sishi bilan 

bog‘lanmog‘i kerak. Buning uchun esa quyidagilarni amalga oshirish zarur: 

daromadlar va eng avvalo, ish haqining iste’mol imkoniyatlarini kengaytirish 

hamda aholining (birinchi navbatda yollanma mehnat xodimlarining) talabi oshishi 

asosida ishlab chiqarishni tarkiban qayta qurishga faol ta’sir ko‘rsatishini 

ta’minlash; 
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mehnat faoliyatidan keladigan aholi daromadlarida ish haqining ulushi tushib 

ketishini real ish haqi darajasi va o‘sish cyp’atlapini oshirish asosida to‘xtatish; 

daromadlar sohasidagi eng kam sotsial kafolatlarni iste’molning asoslangan 

sotsial normativlarini belgilash va iqtisodiyotning boshqaruvchanligini oshirish 

asosida tegishli aholi guruhlari (yollanib ishlaydiganlar, nafaqaxo‘rlar, kam 

ta’minlangan va ko‘p bolali oilalar va hokazo) normal (fiziologik darajada takror 

ishlab chiqarilishini ta’minlaydigan darajaga asta-sekin yaqinlashtirib borishga 

kirishish; 

o‘z tajribamizni va xorij mamlakatlar tajribasini o‘rganish hamda ulardan 

O‘zbekiston iqtisodiyoti xususiyatlarini va milliy an’analarini hisobga olgan holda 

foydalanish asosida aholi daromadlarining hamma turlarini (ish haqi, pensiyalar, 

nafaqalar, stipendiyalar va boshqalarni) boshqarishning bozor mexanizmlari 

shakllanishiga faol yordam berish. 

Sanab o‘tilgan vazifalarning hammasi bir-biri bilan chambarchas bog‘liq 

bo‘lib, ularning har birini hal qilish boshqalarini hal qilishga yordam beradi. Buning 

uchun muddatlari jihatidan ham, iqtisodiy mazmuni jihatidan ham bir-biri bilan 

uzviy bog‘langan bir qator tadbirlar amalga oshirilishini ta’minlash zarur. 

Bozor iqtisodiyoti hukm surayotgan ko‘pgina mamlakatlarda ish haqining 

narxlar o‘sishiga qaraganda ildam o‘sishi yoki ularning o‘sishsur’atlari bir-biriga 

mos kelishi kuzatiladi. Daromadlarning ildam sur’atlar bilan o‘sishi bozorning 

bo‘shab qolishiga va tovar taqchilligi vujudga kelishiga olib boradi, degan 

xavotirlanish bor. Agar daromadlarni ildam sur’atlar bilan o‘stirish siyosatiga qattiq 

boshqariladigan, asta-sekin amalga oshiriladigan, ichki bozorni rivojlantirish 

borasidagi boshqa tadbirlar bilan bog‘langan siyosat deb qaraladigan bo‘lsa, 

taqchillikning paydo bo‘lishiga va narxlarning inflyasion o‘sishiga yo‘l qo‘ymaslik 

mumkin. Buni isbotlash uchun shuni dalil qilib keltirish mumkinki, tadbirkorlik 

sur’atlari narxlar o‘sishidan o‘zib ketadigan darajada yuqori bo‘lmay, shuning uchun 

uning o‘sishi ushbu aholi qatlamlari iste’mol qiladigan tovarlarning taqchilligi 

o‘sishiga olib kelmadi. Aksincha, mavjud barqaror talab bunday tovarlar 

(qimmatbaho avtomobillar, dam olish zonalaridagi kottejlar, qimmatbaho tele va 

radioapparaturalar va shu kabilar) bozorini doimo kengaytiradi. 

Bozop iqtisodiyoti sharoitidagi ko‘pgina mamlakatlar uchun so‘nggi yillarda 

real ish haqi va real daromadlarning o‘sishiga faqat pul bilan to‘lanadigan ish haqini 

narx-navoga qaraganda ildamroq o‘stirish asosida erishildi. Buning ustiga, masalan, 

Fransiyada o‘rtacha soatbay ish haqini narxlarga qaraganda ildam o‘stirish eng kam 

ish haqini o‘zgartirish mexanizmiga tarkibiy qism bo‘lib qo‘shiladi. Bu ish haqi eng 

kam ish haqining o‘sish sur’atlari, narxlarning o‘sish sur’atlaridan ildamroq 

borishining yarmi miqdorida oshiriladi. Bozoriqtisodiyoti rivojlangan 
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mamlakatlarda ishlab chiqarishda erishiladigan samaraning xodimlar bilan ishlab 

chiqarish vositalari mulkdorlari o‘rtasida taqsimlanishi pul bilan to‘lanadigan ish 

haqining o‘sishi bilan iste’mol tovarlari narxining o‘sishi o‘rtasidagi nisbat orqali 

tartibga solinadi. Narxlar bilan ish haqi baravar o‘sganida samaraning hammasi 

tadbirkorlarga o‘tib ketadi, ish haqi ildam sur’atlar bilan o‘sganida samaraning bir 

qismi xodimlarga tegadi, qolgan qismi esa tadbirkorlarda qoladi. 

Ish haqi va zarur mahsulotning boshqa shakllarini isloh qilish soliqqa tortish va 

sotsial sug‘urtalash tizimlarida amalga oshiriladigan o‘zgarishlar bilan bog‘lanishi 

kerak. SHy bilan birga, ravshanki, korxonalar daromadlaridan soliq to‘lovlarining 

undiriladigan ish haqiga va daromadlarining boshqa turlariga bunday qayta 

taqsimlanishiga davlat tomonidan qat’iy boshqariladigan va yaxshi hisoblab 

chiqilgan ish haqini bosqichma-bosqich majburiy ko‘paytirib borishni amalga 

oshirgan taqdirdagina erishish mumkin. Bizning fikrimizcha, kelajakda soliq yukini 

qayta taqsimlash oqilona bo‘lmasligi va o‘zini oqlamasligi mumkin. Bordi-yu, ish 

beruvchi zimmasidagi amaldagi soliq yukini kamaytirish ish haqini tegishli sur’atda 

ko‘paytirmasdan amalga oshirilsa, bu hol aholining turmush darajasiga salbiy ta’sir 

ko‘rsatadi. Basharti, ish haqi va boshqa daromadlar tegishlicha ko‘paytirilsa, u holda 

bu ish beruvchi uchun chiqimlarning kamayishini emas, balki ularning soliqdan ish 

haqiga qayta taqsimlanishini anglatadi. 

 

Nazorat uchun savollar 

 

1. Ish haqining mohiyati nimada? 

2. Minimal ish haqi nazariyasi  nimadan iborat? 

3. Ish haqini tashkil etish tamoyillari keltiring 

4. Ish haqiga koeffitsientlar nimalardan iborat? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

14-mavzu. Mehnatga haq to‘lash tizimlarini tashkil etish 
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Reja: 

1. Mehnatga haq to‘lash tizimlari tushunchasi va ularning tasnifi  

2. Ish haqining ishbay hamda vaqtbay tizimlarini qo‘llash 

3. Asosiy ish natijalari uchun rag‘batlantirish tizimlarini ishlab chiqish va 

ularning samaradorligini aniqlash 

4. Korxonalarda ish haqiga qo‘shimchalar va ustamalarni, shuningdek bir marta 

beriladigan mukofotlarni qo‘llash 

 

1. Mehnatga haq to‘lash tizimlari tushunchasiva ularning tasnifi 

Mehnatga haq to‘lash shakllari va tizimlari deganda, xodimning mehnat 

xarajatlari va natijalarini unga tegadigan ish haqi miqdori bilan qiyoslashning 

tashkiliy-iqtisodiy mexanizmlari tushuniladi. Mehnatga haq to‘lash shakllari 

muayyan vaqt mobaynida xodimning olgan ish haqi uning mehnatidan olingan 

natijalarga bog‘liqligini aniqlash usullari sifatida, mehnatga haq to‘lash tizimi esa 

ana shu bog‘liqlikni amalga oshirish texnologiyasi sifatida belgilanadi. 

Mulk shakllarining xilma-xilligiga hamda ish beruvchilar (tadbirkorlar) 

tomonidan xodimlarni yollash munosabatlariga asoslangan iqtisodiy tizimlarda ish 

haqini tashkil etish xodimlar bilan ish beruvchilar o‘rtasidagi munosabatlarning ikki 

asosiy darajasi bo‘lishini taqozo etadi. 

Birinchi daraja - ularning mehnat bozoridagi o‘zaro munosabatidan iborat 

bo‘lib, bu bozorda ishchi kuchining narxi aniqlanadi. YUqorida ko‘rsatib 

o‘tilganidek, ishchi kuchining narxi haqida ish beruvchilar bilan xodimlap hozirgi 

sharoitda yo o‘z vakillari orqali turli darajalardagi jamoaviy muzokaralar yo‘li bilan 

yoki bevosita, vakillarsiz, individual shartnoma tuzish asosida kelishib oladilar. 

Xodimlar bilan ish beruvchilar o‘zaro munosabatining ikkinchi darajasi –

korxona ichidagi o‘zaro munosabatdan iborat. Xodimlarning qobiliyati ro‘yobga 

chiqishi, mehnati esa samarali bo‘lishi, ishchi kuchining narxi bilan xodim 

faoliyatining samaradorligini bildiruvchi ko‘rsatkichlar o‘rtasida muayyan o‘zaro 

aloqa o‘rnatilmog‘i lozim. Ana shu o‘zaro aloqa korxonada ish haqini tashkil etish 

predmeti bo‘ladi. Korxona faoliyatining texnik, texnologik, tashkiliy va iqtisodiy 

sharoitlariga qarab, xodimlar mehnatining intensivligiga qo‘yiladigan ijtimoiy va 

fiziologik talablarni hisobga olgan holda xodim faoliyatining aniq miqdor va sifat 

ko‘rsatkichlarini belgilaydigan mehnat faoliyati me’yorlari (mehnat majburiyatlari) 

har bir xodimga ma’lum qilinmog‘i kerak. 

SHuningdek, har bir xodim uchun uning mehnatiga berilgan baho va mehnat 

normalarini bajarish darajasi bilan xodim mehnatiga haq to‘lash darajasi o‘rtasida 

miqdoriy aloqa belgilanishi kerak. Boshqacha qilib aytganda, mehnat normasining 

miqdoriy o‘lchovi har qaysi ishchi kuchining bahosiga qarab pulda narxlanishi 
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kerak. Bundan tashqari, xodim bilan ish beruvchi belgilangan mehnat normalaridan 

ortiqcha mehnatga haq to‘lash haqida ham o‘zaro kelishib olishlari lozim. Bunday 

o‘zaro aloqaning turli ko‘rinishlari ish haqi tizimini ifodalaydi. SHunday qilib, 

mehnatga haq to‘lash tizimi deganda, mehnat normalari doirasida unga haq to‘lash 

me’yorini bildiradigan ko‘rsatkichlar o‘rtasidagi o‘zaro aloqalar tushuniladi. 

Mehnatga haq to‘lash tizimi xodimning amalda erishilgan mehnat natijalariga 

hamda xodim bilan ish beruvchi o‘rtasida kelishilgan ishchi kuchining bahosiga 

muvofiq ish haqi olishini kafolatlaydi. 

Mehnat natijalarini aniqlash uchun qanday asosiy ko‘rsatkichdan 

foydalanilishiga ko‘ra ish haqi tizimlarini ikki katta guruhga bo‘lish qabul qilingan. 

Bu guruhlar ish haqi shakllari deb ataladi. Agar mehnat natijalarining asosiy 

o‘lchagichi sifatida tayyorlangan mahsulot miqdoridan foydalanilsa, buni ish 

haqining ishbay shakli deyiladi. Bordiyu ana shunday o‘lchagich sifatida ishlangan 

ish vaqtining miqdoridan foydalanilsa, bunda gap vaqtbay ish haqi to‘g‘risida 

boradi. Binobarin, ish haqi shakli - xodimga haq to‘lash maqsadida uning bajargan 

ishini baholash chog‘ida mehnat natijalarini hisobga olishning asosiy ko‘rsatkichi 

bo‘yicha guruhlarga ajratilgan haq to‘lash tizimlarining u yoki bu turkumi. 

Mehnatga haq to‘lashning ishbay hamda vaqtbay tizimlarida tarif bo‘yicha 

normalash bir xil bo‘lgani holda, mehnatni tashkiliy-texnikaviy normalashda 

turlicha yondashuvlardan foydalaniladi. Vaqt bay ish haqi to‘lashda mehnatning 

asosiy normasi qonun bilan belgilab qo‘yilgan yagona ish vaqti va xodim shu vaqt 

davomida bajarishi kerak bo‘lgan mehnat majburiyatlarining ro‘yxatidan iborat 

bo‘ladi. Xodimning mehnat majburiyatlari esa korxonada tarkib topgan xodimlar 

o‘rtasida mehnat taqsimoti tamoyillaridan kelib chiqadi. Bu tamoyil ishlab 

chiqarishning tashkiliy-texnikaviy sharoitlari bilan belgilanadi. Ushbu normani 

bajarganlik uchun muayyan haq to‘lash me’yori – tarif stavkasi nazarda tutiladi. 

Agar xodim normada nazarda tutilganidan kamroq vaqt ishlagan bo‘lsa, unga tarif 

stavkasidan ko‘ra kamroq ish haqi yoziladi. Bordi-yu, xodim ishlagan ish vaqti va 

uning konkret mehnat majburiyatlari belgilangan normadan oshib ketsa, uning 

mehnatiga to‘lanadigan haq tarif stavkasidan ortiq bo‘ladi. 

Ishbay haq to‘lash chog‘ida mahsulot chiqarish normasi asosiy mehnat normasi 

bo‘ladi. U ham qonun bilan belgilangan ish vaqtining davomiyligiga qarab 

hisoblanadi. Bunday normani bajarganlik uchun xodim tarif stavkasi miqdorida haq 

oladi. Tarif stavkasi bajarilmaganida yoki oshirib bajarilganida xodimga yozilgan 

haq tegishli sur’atda undan past yoki yuqori bo‘ladi. 

Mehnatga ishbay hamda vaqtbay haq to‘lash tizimlarida asosiy mehnat normasi 

bilan bir qatorda ko‘pincha bir yoki bir necha qo‘shimcha mehnat normalaridan 

foydalaniladi. Bu mehnat normalarini to‘la va oshirib bajarganlik uchun joriy 
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mukofotlar yoziladi. O‘zining iqtisodiy mazmuniga ko‘ra bunday mukofotlar asosiy 

mehnat normasiga qo‘shimcha tarzda belgilangan haq to‘lash normalaridan iborat 

bo‘ladi. 

Iqtisodiy mohiyat nuqtai nazaridan qaraganda ish haqining ishbay va vaqtbay 

shakllari o‘rtasida katta farq yo‘q: ularning har ikkisi ham mehnat bozori tomonidan 

belgilangan ishchi kuchining bahosiga hamda qonun bilan belgilangan ish vaqtining 

davomiyligiga asoslanadi. Haq to‘lashning ikki shaklida mehnat natijasi ham, ish 

vaqti ham hisobga olinadi.  

Asosiy va qo‘shimcha ish haqi. Asosiy ish haqi deganda xodim oladigan ish 

haqining aniq ish davri - hafta, oy, chorak, yarim yil, bir yil uchun tarif stavkalari 

bo‘yicha haq to‘lashga mos keladigan qismi tushuniladi. Bir qancha hollarda ish 

haqining nisbatan doimiy qismi asosiy ish haqi deb ataladi. Ishbay ishlovchilar 

uchun u amalda tayyorlangan mahsulot uchun belgilangan narx bo‘yicha 

to‘lanadigan haqdir; vaqtbay ishlovchi uchun – tarifstavkalari bo‘yicha amalda 

ishlangan vaqt uchun to‘lanadigan haqdir.  

Ish haqini asosiy (tarif) va qo‘shimcha (rag‘batlantiruvchi) qismlarga bo‘lish 

muqarrar ravishda ularning o‘zaro nisbati masalasini o‘ptara qo‘yadi. Ish haqining 

ushbu tarkibiy qismlari nomining mantig‘i asosiy ish haqi o‘z nomini oqlashi uchun 

kam deganda 50 foizdan ko‘proqni, rag‘batlantiruvchi qismi esa tegishli suratda 50 

foizdan kamroqni tashkil etishi kerakligini ko‘rsatadi. 

Boshqa shart-sharoitlar teng bo‘lgani holda tarif bo‘yicha to‘lovlar bilan 

rag‘batlantiruvchi to‘lovlar nisbatiga ta’sir ko‘rsatadigan ikkinchi muhim omil 

korxona kasaba uyushmasi tashkilotining etuklik darajasidan, uning ish beruvchilar 

bilan jamoaviy shartnoma munosabatlaridagi haq to‘lash shartlari va darajasiga 

ta’sir ko‘rsata olishidan iboratdir. Xodimlar o‘z mehnatlariga haq to‘lash kafolatlari 

ancha yuqori bo‘lishidan manfaatdor. Bu esa tarif bo‘yicha haq to‘lash darajasini 

oshirish orqali ta’minlanadi. Ko‘pincha kasaba uyushmalari 

 

2. Ish haqining ishbay hamda vaqtbay tizimlarini qo‘llash 

Mehnatga haq to‘lashning u yoki bu tizimini amalda qo‘llash ko‘pgina 

holatlarga bog‘liq bo‘ladi. Lekin u, avvalo, xodim mehnatining natijalarini hisobga 

olish uchun acociy ko‘rsatkichni tanlashga nima ta’sir ko‘rsatishiga, ya’ni muayyan 

tizim ishbay yoki vaqtbay tizimlar jumlasiga kiritilishiga bog‘liq bo‘ladi. Haq 

to‘lashtizimlarini tanlab olish huquqi ish beruvchining ixtiyorida bo‘ladi. 

Ish haqining ishbay hamda vaqtbay shakllarini qo‘llash shartlari ancha yaxshi 

ishlab chiqilgan, lekin ular, asosan, iqtisodiyotning bozordan tashqari modeliga 

hamda korxonalarda ishlab chiqarish va mehnatni tashkil etishning shu modelga xos 

tizimiga mo‘ljallangan. Endilikda ahvol ancha o‘zgardi: agar ilgari ishlab chiqarish 



194 

 

va mehnatni tashkil etish bilan bog‘liq xarajatlarning anchagina qismini davlat o‘z 

zimmasiga olgan bo‘lsa, hozir bu xarajatlar butunlay korxonalar zimmasiga tushdi.  

Haq to‘lash shakllarini tanlab olishga ta’sir ko‘rsatadigan asosiy omil mehnatni 

normalashtirish va uni amalga oshirish shakllarini ishlab chiqarishni tashkil etish 

yo‘l qo‘yadigan darajada detallashtirishdir. 

Biroq, haq to‘lashning ishbay hamda vaqtbay tizimlarini qo‘llash imkoniyatini 

ulardan foydalanishning iqtisodiy jihatdan maqsadga muvofiqligi bilan aralashtirib 

yubormaslik kerak. Ishbay haq to‘lashni faqat u iqtisodiy samara beradigan 

ishlardagina qo‘llash mumkin. Qoida tariqasida, u mehnat unumdorligini o‘stirishni 

va mahsulot chiqarishni ko‘paytirishni rag‘batlantiradi. Lekin ishlab chiqarishni 

o‘stirishni moddiy jihatdan rag‘batlantirish ish beruvchida mehnat unumdorligini 

oshirish uchun real zarurat bo‘lgandagina ijobiy natijalar berishi mumkin.  

Ishlab chiqarish o‘sishiga ishchilarning ta’sir ko‘rsatish darajasi ular 

mehnatining texnika bilan qurollanganlik darajasiga bevosita bog‘liq bo‘ladi.Bu 

daraja qancha past bo‘lsa, ishchilarda belgilangan ishlab chiqarish normalarini 

oshirib bajarish imkoniyati shuncha ko‘p bo‘ladi, mazkur daraja qancha yuqori 

bo‘lsa, ishchilarning imkoniyati shuncha kam bo‘ladi.  

Qisman mashinada, qisman qo‘lda bajariladigan ishlarda ishchilarning ishlab 

chiqarishni ilmiy asoslangan normalarga nisbatan oshirish imkoniyati cheklanadi. 

Hozirgi vaqtda bunday ishlar ko‘pgina sanoat tarmoqlarida asosiy o‘rinda turadi.  

Qisman qo‘lda bajariladigan ishlar ishbay mehnat haqi g‘oyatsamarali 

qo‘llanadigan sohadir. 

Binobarin, apparaturalar yordamida kechadigan jarayonlarda, asosan, vaqtbay 

haq to‘lash shakllaridan foydalangan ma’qul. Lekin bu ana shunday jarayonlarda 

mehnatga ishbay haq to‘lashni qo‘llanishi batamom istisno etilishini anglatmaydi.  

YUqorida ko‘rsatib o‘tilganlar mehnatga haqto‘lash shaklini tanlashning 

ikkinchi shartini ta’riflash imkonini beradi: ishlarni mexanizatsiyalash va 

avtomatlashtirish darajasining, mahsulot sifatiga qo‘yiladigan talablarning o‘sishi 

ishbay haq to‘lashni vaqtbay haq to‘lash bilan almashtirishga olib keladi. 

Mehnatga ishbay hamda vaqtbay haq to‘lashni qo‘llashning umumiy shartlari 

mehnatga haq to‘lash shakllarini tanlash amaliyotini yaxshilashga, ularning iqtisodiy 

samaradorligini oshirishga yordam berishi kerak. Ayni vaqtda har bir korxonada 

mehnatga haq to‘lashni qo‘llashning shartlari tarmoq xususiyatlarini va 

ishchilarning kasbiy-malaka tarkibini hisobga olgan holda konkretlashtirilishi 

hamda aniqlashtirilishi kerak. 

Mehnatga haq to‘lashning oddiy tizimlari. Bu tizimlar ishchilarning ish haqini 

mehnat natijalarini hisobga olishning faqat bir ko‘rsatkichiga: ish vaqtiga yoki 

tayyorlangan mahsulot miqdoriga qarab shakllantiradi. 
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Oddiy vaqtbay tizim xodimning maoshini uning tarif stavkasiga va amalda 

ishlagan vaqtiga qarab shakllantiradi. SHunga muvofiq holda soatbay, kunbay va 

oylik tarif stavkalari qo‘llanadi. Oddiy vaqtbay haq to‘lashda ishlangan vaqt miqdori 

bilan maosh o‘rtasidagi aloqa proporsional xarakterga ega bo‘ladi.  

Oddiy ishbay haq to‘lashdaishchining maoshi tayyorlangan mahsulot 

(bajarilgan ish) birligiga to‘lanadigan haq miqdoridan iborat bo‘lgan ishbay 

belgilangan narxga va ana shu mahsulot miqdoriga bog‘liq bo‘ladi. Amaliyotda 

mehnatga haq to‘lashning bevosita individual, jamoa (brigada), akkord, bilvosita, 

ishbay-progressiv, ishbay-regressiv tizimlari qo‘llanishi mumkin. 

Ish haqining bevosita ishbay individual tizimi bo‘yicha har qaysi ishchining 

maoshi uning shaxsiy mehnati natijalariga muvofiq aniqlanadi. Bu mehnat natijalari 

ishchi tomonidan tayyorlangan buyumlar yoki muayyan vaqt davrida u bajargan 

operatsiyalar miqdorida ifodalanadi. Bunday holda ishchining mehnat sarflari va 

natijalari bilan uning maoshi o‘rtasida bevosita to‘g‘ri aloqadorlik mavjud 

bo‘ladi - bajarilgan ishning har qaysi birligi uchun o‘zgarmaydigan ishbay narx 

belgilanadi. 

O‘rtacha ishtirok etish koeffitsienti birlik sifatida qabul qilinadi. Uning 

pasayishi, odatda, mehnatga beparvolik bilan munosabatda bo‘lish, brigada 

boshlig‘ining topshiriqlarini bajarmaslik, past unum bilan mehnat qilish, mehnat va 

texnologiya intizomlarini hamda xavfsizlik texnikasi qoidalarini buzish va boshqa 

sabablar bilan bog‘lanadi. Ishtirok etish koeffitsientini oshirishdan maqsad ishchilar 

brigadaning boshqa a’zolariga qaraganda yuqoriroq mehnat unumdorligiga 

erishgan, ular yaqin ixtisoslarni (operatsiyalarni) o‘zlashtirgan, ishlab chiqarish 

topshiriqlarini bajarish chog‘ida tashabbus ko‘rsatgan, ishlarni yuqori sifatli qilib 

bajargan hollarda foydalaniladi. Amaliyotda brigadalarda qo‘llaniladigan ishtirok 

etish koeffitsientlari ko‘pincha 0,8-1,5 oralig‘ida bo‘ladi. Ishlangan vaqt uchun tarif 

bo‘yicha ish haqi odatda kafolatlanadi, ishbay qo‘shimcha ish haqi miqdori esa 

ishtirok etish koeffitsientiga proporsional tarzda belgilanadi. 

Mehnat taqsimoti barqaror bo‘lgan, har bir ishchi belgilangan doiradagi 

vazifalarni bajaradigan va ishchining malakasi bajarilayotgan ishning 

murakkabligiga to‘la mos keladigan brigadalarda maosh har bir ishchi uchun 

individual rassenkalar asosida hisoblanadi. 

Bunday hollarda jamoa maoshining umumiy summasini taqsimlash zarurati 

bo‘lmaydi. Har qaysi ishchining maoshi brigada ishlab chiqargan mahsulot uchun, 

lekin individual rassenkalar bo‘yicha hisoblanadi, brigadaning amaldagi maoshi esa 

uning barcha ishtirokchilari oladigan maoshlar summasidan iborat bo‘ladi. 

Haq to‘lashning rag‘batlantiruvchi tizimlarini, eng avvalo, rag‘batlantiruvchi 

haq bilan asosiy maoshni o‘zaro bog‘lab turuvchi mexanizmning shaklini ham, 
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mazmunini ham belgilaydigan aniq maqsadiga qapab farqlash kerak bo‘ladi. Ana 

shu nuqtai nazardan qaraganda, rag‘batlantiruvchi tizimlarning bir necha guruhlarini 

ko‘rsatish mumkin. 

1. Asosiy haq xodim mehnatining asosiy normasidan tashqaridagi 

ko‘rsatkichlarni to‘la va oshirib bajarish bilan bog‘lanadigan tizimlar. Bunday 

tizimlar jumlasiga ishdagi joriy natijalar uchun beriladigan turli mukofotlar kiradi. 

Rag‘batlantirishning bu turlari xodimlarni qamrab olish ko‘lami jihatidan ham, 

ish haqidagi salmog‘i jihatidan ham g‘oyat keng tarqalgandir. Ularning xususiyati 

shundaki, ular qoida tariqasida, xodimning o‘ziga ham, shuningdek uning bevosita 

rahbariga ham hisoblab yozilayotgan ish haqi darajasini nazorat qilish imkonini 

beradigan aniq miqdor ko‘rsatkichlariga ega.  

Rag‘batlantirish tizimlarining bu turida haq to‘lash normalari va mehnat 

normalaridagi barcha o‘zgarishlar ko‘pincha kasaba uyushmalari bilan kelishiladi.  

II. Asosiy haqni xodimning shaxsiy ishchanlik fazilatlari, uning professional 

mahorat darajasi, individual fazilatlari va ishga munosabati bilan bog‘laydigan 

tizimlar. Bular jumlasiga, eng avvalo, rag‘batlantiruvchi qo‘shimchalar va 

ustamalar: professional mahorat uchun, bir necha kasblarda (lavozimda) ishlaganlik 

uchun, xizmat ko‘rsatish normalarini kengaytirganlik uchun, avvalgicha yoki 

ko‘proq hajmdagi ishlarni oz sonli xodimlar 

 

3.Asosiy ish natijalari uchun rag‘batlantirish tizimlarini ishlab chiqish va 

ularning samaradorligini aniqlash 

Biroq, mukofotlashning konkret ko‘rsatkichlari xususiyatlariga qarab ularni 

boshqacha yo‘l bilan belgilash ham mumkin: masalan, materiallar, energiya, 

yoqilg‘i va shu kabilarni tejash summasidan ulushlar (foizlar) hisobida belgilash 

mumkin. Ishlab chiqarishda kamchiliklarga yo‘l qo‘yilganida: chiqarilayotgan 

mahsulot (bajarilayotgan ishlar) sifati yomonlashganida, texnologiya intizomi 

buzilganida, standartlar va texnika shartlariga rioya qilinmaganida, reklamatsiyalar 

tushganida yoki sifatsiz mahsulot qaytarib yuborilganida, mahsulot etkazib berish 

shartnomalari bajarilmaganida va boshqa hollarda - jamoalar va alohida xodimlar 

mukofotdan butunlay yoki qisman mahrum qilinishi mumkin. 

Yo‘l qo‘yilgan kamchiliklar ro‘yxati ularning xodimlar o‘z ishiga halol 

munosabatda bo‘lganligiga bog‘liqligini hisobga olgan holda tuziladi. Ayrim 

xodimlar ishlab chiqarishda kamchiliklarga yo‘l qo‘yganlarida ularni mukofotdan 

mahrum qilish masalalari bevosita mehnat jamoasida uning rahbari tomonidan hal 

qilinadi. SHy bilan birga, ayrim hollarda korxona rahbari agar konkret xodim ishlab 

chiqarishda jiddiy kamchiliklarga yo‘l qo‘ygan bo‘lsa, uni jamoa belgilagan 

mukofotdan butunlay yoki qisman mahrum qilishi yoki, aksincha, katta yutuqlari 
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uchun jamoa a’zosini qo‘shimcha rag‘batlantirishi mumkin. 

Mukofotlash tizimini ishlab chiqqan vaqtda mukofotlash ko‘rsatkichlari, 

shartlari, miqdorlari, mukofotlanadigan xodimlar doirasi va uning davriyligini 

nazarda tutish kerak. 

Tizim xodimga rag‘batlantiruvchi ta’sir ko‘rsatishini ta’minlash uchun uni 

tashkil etishga qo‘yiladigan ayrim talablarga rioya qilish zarur. Eng avvalo, 

mukofotlash ko‘rsatkichlari muayyan bo‘limdagi, korxonadagi ishlab chiqarish 

vazifalariga mos bo‘lishi hamda ushbu jamoa yoki xodimning mehnat sohasidagi 

kuch-g‘ayratlariga peal bog‘liq bo‘lishi kerak.  

Belgilangan mukofotlash ko‘rsatkichlari va shartlari bir-biriga zid bo‘lmasligi 

holda bir ko‘rsatkichni yaxshilash boshqalarning yomonlashuviga sabab bo‘lmasligi 

kerak. CHunonchi, agar mehnat unumdorligini o‘stirish bilan mahsulot sifatini 

oshirishni bir vaqtning o‘zida rag‘batlantirish kerak bo‘lsa, mukofotlashning tegishli 

shartlarini kelishib olish orqali bu erdagi ziddiyatni bartaraf qilish mumkin.  

Xodimlar mehnatda yuqori natijalarga erishishdan manfaatdor bo‘lishini 

ta’minlash uchun mukofotlash ko‘rsatkichining darajasini ushbu korxonada mazkur 

ko‘rsatkichni bajarish sohasida amalda erishilgan o‘rtacha darajasiga teng qilib, 

uskunalarning ishlab chiqarish quvvatiga, normativ ko‘rsatkichlarga va shu 

kabilarga qarab erishilgan o‘rtacha darajadan yuqori qilib belgilash mumkin. 

Ikkinchi tomondan, mahsulot sifati ko‘rsatkichi amaldagi holatga va uni 

yaxshilash borasidagi mavjud rezervlarga bog‘liq holda sifat ko‘rsatkichlarini 

bajaribgina qolmay, balki oshirib bajarishga, mahsulotning sifat darajasini oldingi 

yil, oldingi davrdagiga nisbatan yaxshilashga qaratilishi mumkin. 

Mukofotlash ko‘rsatkichi nimaga yo‘naltirilganligiga muvofiq holda 

mukofotlash normativini (mukofot miqdorini) ham belgilash kerak bo‘ladi. 

Masalan, rejani 100 % qilib bajarganlik, buyumlarni belgilangan assortimentda 

chiqarganlik, brak va reklamatsiyalar yo‘qligi, ishlar va xizmatlarni belgilangan 

muddatda bajarganlik uchun barqaror bo‘ladigan mukofot miqdorini (masalan, 

ishbay maoshga nisbatan 15,0 %, mansab okladiga nisbatan 40,0 % va hokazo) 

belgilash mumkin. 

Rejani oshirib bajarganlik, mehnat unumdorligini o‘stirganlik, mahsulot, ishlar 

va xizmatlar sifatini oshirganlik, tannarxni kamaytirganlik, moddiy resurslarni 

tejaganlik, foydani o‘stirganlik uchun mukofotlar miqdori normativ (rejadagi) 

darajaga yoki oldingi davrda erishilgan darajaga nisbatan ko‘rsatkichning har bir 

foizga (punktga) yaxshilanganligi uchun belgilanadi.  

Mukofotlar miqdorini belgilashning muhim jihati mukofotlash 

ko‘rsatkichining tig‘izligini baholashdan iborat. U mukofotlar miqdorini 

bo‘linmalar va ish joylari bo‘yicha darajalashga imkon beradi, qattiqroq mehnat 
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qilinganida uning uchun nisbatan yuqori mukofot to‘lanishini ta’minlaydi. 

Mukofotlash davriyligini (bir oydagi, chorakdagi natijalar bo‘yicha) ishlab 

chiqarishni tashkil etish va mehnatning xususiyatlariga, mukofotlash 

ko‘rsatkichlarining xarakteriga, tegishli buxgalteriya va operativ hisoblar 

mavjudligiga qarab belgilash kerak. Asosiy faoliyat natijalari uchun joriy 

mukofotlash chog‘ida ishchilar uchun qoida tariqasida, har oyda mukofotlash, 

rahbarlar, mutaxassislar va xizmatchilar uchun har chorakda mukofotlash joriy 

etiladi. CHunki, ularni mukofotlash ko‘rsatkichlari ko‘pincha chorak hisobotlari 

asosida aniqlanishi mumkin. Biroq, sexlarda bunday xodimlar uchun sexning 

birlamchi operativ hisobotlariga asoslangan holda har oyda mukofotlash ham 

belgilanishi mumkin. SHu bilan birga asosiy natijalar uchun mukofotlar yoziladigan 

faoliyat davrlari ancha uzoq bo‘lishi ham mumkin: ishlab chiqarish sikli uzoq davom 

etganida, mavsumiy ishlarda, mehnatga akkord usulda ishbay haq to‘lashdan 

foydalanilganida, ishlarni bajarishning konkret muddati kelishib olinganida va 

hokazo shunday bo‘lishi mumkin. 

Xo‘jalik faoliyatining asosiy natijalari uchun xodimlarni mukofotlashhaqidagi 

nizomlarni ishlab chiqish chog‘ida bir tomondan ishchilarni, ikkinchi tomondan esa 

mutaxassislar, xizmatchilar va rahbarlarni rag‘batlantirishni tashkil etishda ba’zi bir 

farqlarni hisobga olish kerak bo‘ladi. Ishchilarni xo‘jalik faoliyatining asosiy 

natijalari uchun individual tarzda ham, jamoa tarzda ham mukofotlash mumkin. 

 

4.Korxonalarda ish haqiga qo‘shimchalar va ustamalarni, shuningdek bir 

marta beriladigan mukofotlarni qo‘llash. 

 

Asosiy ish haqiga qo‘shimchalar va ustamalar. Hozirgi vaqtda amal qilib turgan 

kompensatsiya qo‘shimchalari va ustamalarning hamma turlarini ikkita katta 

guruhga: mehnat faoliyati sohalari bo‘yicha cheklanmaydigan qo‘shimchalar va 

ustamalarga hamda muayyan mehnat sohalarida qo‘llanadigan qo‘shimchalar va 

ustamalarga ajratish zarur. Birinchi guruhga dam olish va bayram kunlarida 

ishlaganlik uchun; ish vaqtidan tashqari ishlaganlik uchun; voyaga etmagan 

xodimlarga ularning ish kuni qisqartirilganligi munosabati bilan; o‘zlariga berilgan 

tarif razryadidan past ishlarni bajarayotgan ishchilarga qonun hujjatlarida nazarda 

tutilgan hollarda o‘rtacha maoshga etkazish uchun to‘lanadigan qo‘shimchalar; ishni 

bajarishning normal sharoitlaridan chekinish munosabati bilan ishchilarga 

to‘lanadigan qo‘shimchalar kiradi. 

To‘lovlarning qolgan barcha turlarini qo‘llash sohasi cheklangan. Bular 

turlicha cheklovlardir. Masalan, ba’zilari xodimning asosiy funksiyasi bilan bevosita 

bog‘liq bo‘lmagan qo‘shimcha ishni kompensatsiyalash maqsadida belgilanadi. 
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Bunga misol qilib xodim asosiy ishidan ozod qilinmagani holda rahbarlik 

vazifalarini bajarishini ko‘rsatish mumkin. Ustamalarning boshqa turlari noqulay 

mehnat sharoitlari bilan bog‘liq ishlar sohasini qamrab oladi. Uchinchi turlarini 

bajarilayotgan ishning alohida xarakteri (masalan, bir joydan ikkinchi joyga ko‘chib 

ishlaganlik uchun to‘lanadigan ustamalar) keltirib chiqargan. 

Qo‘llash sohasi cheklangan qo‘shimchalar va ustamalarni o‘z navbatida uch 

guruhga ajratish maqsadga muvofiq. Birinchi guruh - rag‘batlantiruvchi 

qo‘shimchalar. Ulardan eng muhimlari: kasblar (lavozimlar)ni qo‘shib bajarganlik 

uchun; xizmat ko‘rsatish zonalarini kengaytirganlik yoki bajarilayotgan ishlar 

hajmini ko‘paytirganlik uchun; ishga kelmayotgan xodimning vazifalarini 

bajarganlik uchun; ishchilarga kasbiy mahorati uchun; mutaxassislarga mehnatda 

erishgan yuksak ko‘rsatkichlari va yuqori malaka darajasi uchun; jahon yutuqlariga 

mos mahsulot salmog‘i katta bo‘lishini ta’minlaganlik, mahsulotni eksport qilishni 

ancha kengaytirganlik hamda ishlab chiqarishning texnikaviy darajasini oshirganlik 

uchun.  

Ikkinchi guruh - bajarilayotgan ishning alohida xususiyati bilan (mavsumiyligi, 

uzoqdaligi, ish ob’ekti noaniqligi va shu kabilar bilan) bog‘liq qo‘shimchalar; grafik 

bo‘yicha dam olish yoki bayram kuniga to‘g‘ri kelgan ish kunlarida ishlaganlik 

uchun; ko‘p smenali ish tartibi uchun; ishlarni tashkil etishning vaxta usulida ish 

vaqti normadan ortiq davom etadigan ish munosabati bilan.  

Uchinchi guruh - normal mehnat sharoitidan farq qiladigan sharoitlar uchun 

qo‘shimchalar: og‘ir (zararli) va o‘ta og‘ir (o‘ta zararli) mehnat sharoitlarida 

ishlaganligi uchun; konveyer, oqim va avtomat liniyalardagi ishchilarga mehnatning 

intensivligi uchun; shaxta va razrezlarning mexanizatsiyalashtirilgan zaboylaridagi 

ishchilariga mehnat intensivligi uchun; tungi vaqtda ishlaganlik uchun; 

metropolitenlarning tonnellarida va er osti hududlarida faqat tungi vaqtda ishlar 

bajarganlik uchun; ayrim qurilish ob’ektlarida va favqulodda vaziyatlar tug‘ilishi 

mumkin bo‘lgan joylarda oshirilgan tarif stavkalari va mansab okladlarini qo‘llash; 

xavfli yuklarni tashiganlik uchun. 

Qo‘shimchalar va ustamalar turlarining taklif qilingan tasnifi bu to‘lov turlarini 

qo‘llash maqsadga muvofiqligi nuqtai nazaridan ko‘rib chiqish imkonini beradi. 

Rag‘batlantiruvchi qo‘shimchalar va ustamalar. Rag‘batlantiruvchi 

qo‘shimchalar va ustamalar ro‘yxatiga nazar tashlanganida ularning kattagina 

qismini qo‘llashdan maqsad xodimlar mehnatini ish kuni doirasida kasbiy (yoki 

mansab) sohani kengaytirish hisobiga intensivlashdan iborat ekanligi ma’lum 

bo‘ladi. 

Oldingi xo‘jalik yuritish tizimida xodimning ish kuni mobaynida normal 

(to‘liq) ish bilan band qilish har doim ham ta’minlanavermas edi. Ko‘pincha, 
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ayniqsa, vaqtbay haq to‘lashda, ish bilan bandlik 50-60 %ni, hatto undan ham 

kamroqni tashkil qilar edi. Ishlab chiqarish yuqori darajada tashkil etilmaganligi 

korxonalarda ortiqcha personalni saqlab turishni talab qilardi. Ana shu 

muammolarni hal qilish vositasi sifatida kasblarni qo‘shib bajarganlik uchun, xizmat 

ko‘rsatish doirasini kengaytirganlik, kam sonli personal bilan ishlaganlik va 

hokazolar uchun qo‘shimcha haq to‘lash paydo bo‘lgan edi. 

Xodimlar kun davomida ish bilan to‘liq band bo‘lishi ta’minlanadigan 

korxonalarda har bir xodimning shaxsiy ishchanlik fazilatlarini yuqori ishlab 

chiqarish natijalari hammadan yaxshiroq ko‘rsatadi: mehnat unumdorligi yuqoriroq 

bo‘ladi, bajarilgan ishlar sifati ancha yuqori bo‘ladi, moddiy resurslarni sarflashga 

boshqalarga qaraganda asrab-avaylash munosabatida bo‘linadi va hokazo. Bunda 

xodimning mehnat jarayonlarini ratsionallashtirishdagi faolligi, ilg‘or ish usullarini 

bilishi va professional tayyorgarligi doimiy ravishda o‘sib borayotganligini 

tasdiqlovchi hujjatlar mavjudligi hisobga olinadi. 

YUksak professional mahorati uchun ustamalar belgilashga nomzodlarni 

to‘g‘ri va asosli tanlab olishga xodimlarni attestatsiyalash yoki ularning 

«xizmatlarini baholash» tizimini joriy etish yordam berishi mumkin. Bu tizimni 

amalga oshirish jarayonida muayyan sistema bo‘yicha har bir xodim faoliyatining 

natijalari va ishchanlik fazilatlari baholanadi. 

Bir yilda kam deganda bir marta o‘tkazilishi kerak bo‘lgan attestatsiya natijalari 

bo‘yicha ustamalar belgilash baholarning taqqoslanishini ta’minlaydi va hamma 

xodimlar tomonidan yanada ijobiy qabul qilinadi. Ustamalar miqdori istagancha 

bo‘lishi mumkin. Muhimi, ular xodimlarning ishchanlik fazilatlaridagi farqlarni 

hisobga olgan holda darajalashtirilgan bo‘lishi kerak. Biroq, belgilangan ustamalar 

miqdori haq to‘lash tizimining boshqa tarkibiy qismlari bilan birgalikda yuqori 

malakali mutaxassislarga xos darajada haq to‘lanishini ta’minlashi kerak. 

Rag‘batlantirishning bunday shakli asossiz ravishda kengayib ketishiga yo‘l 

qo‘ymaslik uchun kasbiy mahoratga to‘lanadigan hamma ustamalarni ana shu 

maqsadlarga yo‘naltiriladigan mablag‘larning tamomila aniq summasi doirasida 

belgilash maqsadga muvofiqdir. 

 

 

Nazorat uchun savollar 

 

1. Mehnatga haq to‘lash tizimlari tushunchasi nimadan iborat? 

2 Ish haqining ishbay hamda vaqtbay tizimlarini qo‘llash qanday qo‘llaniladi? 

3. Rag‘batlantirish tizimlarini  nimalardan iborat? 

4. Korxonalarda ish haqiga qo‘shimchalar va ustamalarni tasniflab bering? 



201 

 

 

15– mavzu. Aholini ijtimoiy muhofaza qilish muammolari 

Reja: 

1. Ijtimoiy muhofaza bo‘yicha asosiy tushunchalar 

2. Ijtimoiy muhofazaning samarali tizimi 

3. Ijtimoiy muhofaza shakllari va mexanizmlarini amalga oshirishda davlatning 

roli 

4. O‘zbekiston Respublikasida aholini ijtimoiy muhofaza qilish tizimining 

o‘ziga xos xususiyatlari 

5. Mamlakat aholisini ijtimoiy muhofaza qilishda maqsadli davlat 

dasturlarining amalga oshirilishi 

 

1. Ijtimoiy muhofaza bo‘yicha asosiy tushunchalar 

 

Ijtimoiy muhofaza tizimi – aholining muhim hayotiy manfaatlari sohasi bo‘lib, 

uning sifat va miqdor ko‘rsatkichlari davlat va jamiyatning iqtisodiy, huquqiy va 

madaniy rivojlanish darajasidan darak beradi. Ijtimoiy muhofazalanish 

huquqi – insonning munosib turmush kechirishi uchun zarur bo‘lgan hajmdagi 

fiziologik, ijtimoiy, moddiy, iqtisodiy, maishiy va ma’naviy ehtiyojlarini qondirish 

imkoniyati hisoblanadi. Ijtimoiy muhofaza tizimini tashkil etish masalasi ko‘p 

jihatdan mamlakatdagi milliy tartib, jamiyatdagi totuvlik darajasi, ijtimoiy va 

iqtisodiy rivojlanishning barqarorligi va dinamikasini belgilab beradi. 

«Ijtimoiy muhofaza» kategoriyasi – bir qator tabiiy va ijtimoiy fanlar ilmiy 

apparatining atributi bo‘lib, mehnat iqtisodiyotida xodim va uning oila a’zolarini 

ijtimoiy muhofazalash va ularning turmushini moddiy vositalar bilan ta’minlash, 

hamda ishchi kuchining qattiq emirilishini oldini olish nuqtai nazaridan ko‘rib 

chiqadi. 

Nazariy-amaliy nuqtai nazardan qaraganda, ijtimoiy muhofaza sohasi davlat 

yuritadigan ijtimoiy siyosat va mehnat munosabatlarining eng muhim tarkibiy 

qismlaridan biridir. «Ijtimoiy siyosatning asosiy maqsadlari va normalari 

to‘g‘risida»gi XMT 117-Konvensiyasining 25-moddasiga muvofiq, kishi o‘z va 

oilasining sihat-salomatligi va farovon hayot kechirishini ta’minlash uchun zarur 

bo‘lgan turmush darajasi, shu jumladan, oziq-ovqat, kiyim, uy-joy, tibbiy yordam 

va ijtimoiy xizmatga ega bo‘lish huquqi, shuningdek ishsizlik, nogironlik yoki 

o‘ziga bog‘liq bo‘lmagan holatlarga ko‘ra tirikchilik vositalarini yo‘qotgan boshqa 

hollarda ta’minot olish huquqiga ega. 

Agar yollanma ishchi kasallik, baxtsiz hodisa, keksalik yoki mehnatga talab 

yo‘qolishi oqibatida mehnat qilish qobiliyatini yo‘qotsa, uning uchun moddiy 
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ta’minlanmaslik muammolari tug‘iladi. SHu sababli bozor iqtisodiyotida ijtimoiy 

muhofaza jamiyatning xo‘jalik va ijtimoiy hayotini tashkil etishning uzviy qismi 

bo‘ladi, uning tashkiliy-huquqiy shakllari esa mehnat jarayoni va ishchi kuchini 

takror ishlab chiqarish jarayoni uzluksiz davom etishini ta’minlashi kerak. 

SHunday qilib, ijtimoiy muhofaza kishilarning turmush darajasi bilan uzviy 

bog‘langan bo‘lib, u BMT tavsiyasiga muvofiq bir necha unsurni: salomatlik, 

demografiya sharoitlari, oziq-ovqat, kiyim-kechak, iste’mol va jamg‘arish 

fondlarini; mehnat qilish sharoitlari, ish bilan bandlik, mehnatni tashkil etish; ta’lim 

olish, savodxonlik, uy-joy, shu jumladan obodonlashtirish; ijtimoiy ta’minot, inson 

erkinliklarini o‘z ichiga oladi. 

SHu bilan birga, korxonalar va tashkilotlar personalini texnogen va tabiiy, 

iqtisodiy va biologik omillarning murakkab kompleksi ta’siridan muhofazalash 

bilan bog‘liq ijtimoiy mehnat munosabatlari xodim bilan ish beruvchi, xodim bilan 

davlat, ish beruvchi bilan davlat o‘rtasidagi o‘zaro aloqa tarzida namoyon bo‘ladi.  

Xodimlarni ijtimoiy muhofazalash masalalari bo‘yicha ijtimoiy-mehnat 

munosabatlari, korxona va tashkilot, tarmog‘ va mintaqa darajasida amalga 

oshiriladi. Ularning har biri uchun o‘z munosabatlar va o‘zaro aloqalar predmeti xos 

bo‘lib, bu predmetlar xodimning ijtimoiy ahvoli hamda mehnat bilan o‘tadigan 

hayotining darajasi va sifatini bildiruvchi ko‘rsatkichlarni belgilab beradi.  

Xodimning ijtimoiy ahvoli va mehnat faoliyatining sifati o‘z navbatida kishilar, 

jamoalar hamda ijtimoiy guruhlar hayoti va faoliyatining asosiy ko‘rsatkichlari 

bo‘ladi hamda ikkita yashash shakliga ega bo‘ladi. 

Birinchisi – muayyan kishilar, oilalar, ijtimoiy guruhlar ijtimoiy ahvolining 

amaldagi holati. 

Ikkinchisi – ijtimoiy kafolatlar tarzidagi ijtimoiy ahvol; bu shakl amaldagi 

ijtimoiy-mehnat munosabatlarining normativ-qonunchilik va institutsional 

darajadagi proeksiyasini (refleksiyasini) aks ettiradi. 

Bunda «ijtimoiy xatar» kategoriyasi bog‘lovchi unsur bo‘lib xizmat qiladi. Bu 

unsur ob’ektiv, ijtimoiy ahamiyatli sabablarga ko‘ra ish haqidan yoki boshqa mehnat 

daromadidan mahrum bo‘lish natijasida, shuningdek bolalar va tibbiy yordamga 

hamda ijtimoiy (qayta tiklash va rekreatsiya) xizmatlarga muhtoj boshqa oila 

a’zolarini boqish uchun qo‘shimcha xarajat qilish munosabati bilan moddiy 

ta’minlanmaganlik holati vujudga kelish ehtimoli sifatida ta’riflanadi. 

Ijtimoiy muhofaza tizimi quyidagi tarkibiy qismlarga ajratiladi: 

- ijtimoiy muhofaza sub’ektlari– yollanma xodim va uning oila a’zolari, ish 

beruvchi, davlat, ommaviy-huquqiy maqomga ega sug‘urta tashkilotlari; 

- ijtimoiy muhofaza darajalari – individual daraja (xodim - ish beruvchi) va 

guruh darajasi (yollanma xodimlarning kasaba uyushmalari va ish beruvchilarning 
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birlashmalari); 

- ijtimoiy muhofaza predmetlari va ularning tarkibi – personalni ishga yollash 

va ishdan bo‘shatish, professional tayyorlash, mehnat sharoitlari, uni tashkil etish va 

normalash, mehnat qobiliyatini yo‘qotishni kompensatsiyalash, tibbiy va ijtimoiy-

maishiy xizmat ko‘rsatishni tashkil etish mexanizmlari; 

- ijtimoiy muhofazaning ijtimoiy adolat va o‘zaro yordamni amalga oshirish 

prinsiplari va turlari – ijtimoiy sherikchilik (yollanma xodimlar bilan ish beruvchilar 

o‘zaro hamkorlik qilishining xilma-xil usullari bilan birga) yoki mehnat 

munosabatlarini qat’iy reglamentlab, ijtimoiy muhofazada paternalistik 

munosabatlar bilan bog‘lash, shuningdek ijtimoiy muhofazaning ushbu prinsip va 

turlarini aralash hamda bog‘lab olib borish; 

- ijtimoiy muhofazani baholash mezonlari – ijtimoiy kafolatlar hamda hayot 

sifatining tan olingan milliy ko‘rsatkichlari: ishlab chiqarish sohasining ahvoli, 

mehnat muhofazasi va uning xavfsizligi; mehnatning psixofiziologik normativlari; 

mehnat sharoitlari (mehnat qilish va dam olish, moddiy haq to‘lash tartiblari); 

xodimlarning salomatligi va mehnatga layoqatliligi; professional tayyorgarlikning 

malaka ko‘rsatkichlari; oziq-ovqat mahsulotlarini iste’mol qilish normalari; uy-joy 

bilan ta’minlanganlik. 

«Ijtimoiy muhofaza» atamasi birinchi marta 1935 yilda AQSHning ijtimoiy 

muhofaza to‘g‘risidagi qonunida ishlatilgan edi. Bu qonun keksalik, o‘lim, 

nogironlik va ishsizlikdan majburiy sug‘urtalash institutini qonunan belgilab berdi. 

U mazkur mamlakat uchun yangilik bo‘lgan edi. 

Aholini ijtimoiy muhofazalash ijtimoiy yordamning quyidagi turlari bilan 

ta’minlanadi: 

 pensiyalar; 

 nafaqalar; 

 imtiyozlar, afzalliklar va xizmatlar; 

 bir yo‘la (nomuntazam)beriladigan moddiy yordam. 

Quyidagilar ijtimoiy muhofaza ob’ektlari hisoblanadi: 

 pensiya yoshiga etganlar; 

 nogironlar; 

 boquvchisini yo‘qotgan bolalar; 

 kam ta’minlangan oilalar farzandlari; 

 ishsizlar; 

 homilador ayollar va yosh bolalarga qarash bilan band bo‘lgan 

ishlamayotgan ayollar; 

 kasallik tufayli vaqtincha ishlamayotganlar; 
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 voyaga etmaganlar va o‘quvchi yoshlar; 

 mehnatga layoqatsizlarga qarash bilan band bo‘lgan ishlamayotgan 

mehnatga layoqatli fuqarolar. 

Pensionerlar pensiya yoshiga etganligi yoki nogironlik natijada mehnat 

qobiliyatini yo‘qotgan shaxslar, shuningdek boquvchisini yo‘qotgan bolalar 

(etimlar)dir. SHaxslarning bu doirasini ijtimoiy muhofazalash pensiya ta’minoti 

tizimi orqali amalga oshiriladi. 

Ishsizlar turli sabablar tufayli ishini yo‘qotgan va ishga joylashish ishtiyoqi 

bo‘lgan 16 yoshdan boshlab to pensiya yoshigacha mehnatga yaroqli shaxslardir. 

Bunday shaxslarni ijtimoiy muhofazalash ishsizlik bo‘yicha nafaqalar tizimi orqali 

amalga oshiriladi. 

Kam ta’minlangan oilalar farzandlari oilaning har bir a’zosining o‘rtacha 

daromadi rasmiy belgilangan tirikchilik minimumidan kam bo‘lgan oilalardagi 

voyaga etmagan bolalardir. Ularni ijtimoiy muhofazalash nafaqa tizimi orqali 

amalga oshiriladi. 

 

2. Ijtimoiy muhofazaning samarali tizimi 

Ijtimoiy muhofazaning samarali tizimi zamonaviy iqtisodiyotga xos xususiyat 

hisoblanadi. U har bir kishining ijtimoiy-iqtisodiy maqomidan qat’i nazar, mehnat 

imkoniyatlaridan to‘laroq foydalanish va jamiyatdagi barqaror holatni kafolatlash 

imkonini beradi hamda «inson salohiyati»ni rivojlantirish imkoniyatlarini yaratadi. 

hozirgi sharoitda inson salohiyatidan samarali foydalanish va jamiyatda ijtimoiy 

barqarorlikni ta’minlashga aynan shunday erishish mumkin. Bunday muhofaza 

ta’minlanmas ekan kishilarni qayta o‘qitish, yangilikni o‘zlashtirish, samarali ijod 

qilish kabi mehnat imkoniyatlaridan foydalanish mumkin bo‘lmay qoladi. Samarali 

ijtimoiy muhofaza tizimining mavjudligi malakali xodim mehnatiga asoslanuvchi 

zamonaviy iqtisodiyotning ajralmas tarkibiy qismi hisoblanadi. 

Aholini ijtimoiy muhofaza qilish davlatningaholiga normal hayot faoliyati 

uchun beradigan shart-sharoitlarini ta’minlaydigan bevosita maqsadli kafolatlar 

tizimidir. Boshqacha aytganda, ijtimoiy muhofaza tizimi mamlakatda haqiqiy 

ijtimoiy-iqtisodiy samaradorlikni ta’minlash masalalarini hal qilish maqsadidan 

kelib chiqib tashkil etilishi kerak. SHu bilan birga ijtimoiy muhofaza, o‘zi amal qilib 

turgan ishlab chiqarish munosabatlari tizimi tomonidan, jahon iqtisodiyotining 

hozirgi holati imkoniyatlaridan keng foydalanadi va hozirgi zamon talablari asosida 

rivojlanib boradi. 

Ijtimoiy muhofazaning «Iqtisodiyot inson uchun» tarzida bo‘lishi uchun 

shunday samarali tizim zarurki, u har bir kishining mehnat salohiyati, ijtimoiy-

iqtisodiy maqomi va qaysi ijtimoiy-iqtisodiy guruhga mansubligidan qat’i nazar, 
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undan foydalanish imkonini bersin. Faqat shundagina inson salohiyatidan samarali 

foydalanish va ertangi kunga ishonch bo‘lishiga erishish mumkin. Bunday muhofaza 

ta’minlanmas ekan, qayta tayyorlash, yangilikni o‘zlashtirish va ijodiy ishlash 

qobiliyatiga ega bo‘lish kerak bo‘lgan malakali ishchi kuchidan foydalanishning 

imkoni bo‘lmaydi yoki ancha chegaralanadi. 

Boshqacha aytganda, samarali ijtimoiy muhofaza tizimining mavjudligi 

malakali xodim mehnatiga asoslanadigan zamonaviy iqtisodiyotning tarkibiy 

xususiyati hisoblanadi. 

Samarali ijtimoiy muhofazalash deganda, jamiyatning har bir a’zosiga ma’lum 

turmush darajasi, o‘z qobiliyatini (mehnat, tadbirkorlik, shaxsiy) rivojlantirish va 

ulardan foydalanish, u yoki bu qobiliyatlar yo‘qotilgan taqdirda (keksalar, 

nogironlar, kasallar, bolalar va boshqalar) kafolatlarni ta’minlaydigan iqtisodiy 

munosabatlar tizimi tushuniladi. 

Ijtimoiy muhofaza mazmunini aniqlashga bunday yondashilganda quyidagi 

kafolatlar uning tarkibiy qismlariga aylanadi: 

 mehnatga layoqatlilar uchun ish (ishsizlikdan muhofaza qilish); 

 mehnatga layoqatsiz bo‘lib qolganlar, nogironlar va aholining boshqa 

ijtimoiy zaif guruhlarini nafaqalar bilan ta’minlash; 

 mehnat faoliyatidan olingan daromad yoki nafaqa asosida normal turmush 

darajasini ta’minlash (bunga asosiy moddiy boyliklar, avvalo, oziq-ovqat mahsuloti 

iste’moli ham kiritiladi); 

 turarjoy, madaniy-maishiy xizmatlar, ta’lim va sog‘liqni saqlash 

xizmatlarini minimal teng me’yorda ta’minlash; 

 zamonaviy malakali ishchi kuchini shakllantirish uchun zarur bo‘ladigan 

ma’lumotni olish. 

Davlat va uning tuzilmalari quyidagi masalalarning hal etilishini ta’minlaydi. 

Birinchidan, davlat mehnat qilish huquqini kafolatlaydi, bunga ish joyiga yoki zarur 

resurslarga ega bo‘lish va mehnatga yarasha haq to‘lash kafolati ham kiritiladi.  

O‘zbekiston Respublikasida xodimlar uchun mehnat huquqlari va 

kafolatlarining eng past darajasi qonunlar bilan belgilab qo‘yiladi. Qonunlardagiga 

nisbatan qo‘shimcha mehnat huquqlari va kafolatlari boshqa normativ hujjatlar, shu 

jumladan shartnoma yo‘sinidagi hujjatlar (jamoa kelishuvlari, jamoa shartnomalari, 

boshqa lokal hujjatlar), shuningdek xodim va ish beruvchi o‘rtasida tuzilgan mehnat 

shartnomalari bilan belgilanishi mumkin. 

SHu bilan birga O‘zbekistonda davlat: 

 ish bilan ta’minlash turini, shu jumladan turli mehnat rejimidagi ishni 

tanlash erkinligi; 
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 ishga qabul qilishni qonunga xilof ravishda rad etish va mehnat 

shartnomasini g‘ayriqonuniy ravishda bekor qilishdan muhofazalanish; 

 maqbul keladigan ish tanlash va ishga joylashishga bepul yordam berish; 

 kasb va ishga ega bo‘lishda, mehnat qilish va ish bilan ta’minlash shart-

sharoitlari, mehnatga haq olish, xizmat pog‘onasidan yuqorilab borishda hammaga 

teng imkoniyatlar yaratish; 

 yangi kasbga (mutaxassislikka) bepul o‘qitish, mahalliy mehnat organlarida 

yoki ularning yo‘llanmasi bilan boshqa o‘quv yurtlarida stipendiya to‘lab malakasini 

oshirish; 

 boshqa joydagi ishga qabul qilinganda moddiy xarajatlar uchun qonun 

hujjatlariga muvofiq kompensatsiya to‘lash; 

 haq to‘lanadigan jamoat ishlarida qatnashish 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 qonunlar va 

boshqa normativ hujjatlar bilan belgilab qo‘yiladi. 

Ikkinchidan, jamiyat davlat organlari tizimi va boshqa ijtimoiy tuzilmalar 

orqali ish kuni, ish haftasi, ish yili tartibini, yuqori mehnat samaradorligi bilan uzoq 

muddatli mehnat qobiliyatini saqlash uchun qulay shart-sharoitlarni qonunchilik 

yo‘li bilan hamda boshqacha ijtimoiy muhofaza qilishni kafolatlaydi. 

O‘zbekiston Respublikasida Mehnat kodeksiga muvofiq xodim uchun ish 

vaqtining normal muddati haftasiga qirq soatdan ortiq bo‘lishi mumkin emas. Olti 

kunlik ish haftasida har kungi ishning muddati etti soatdan, besh kunlik ish haftasida 

esa sakkiz soatdan ortib ketmasligi lozim. 

 

3. Ijtimoiy muhofaza shakllari va mexanizmlarini 

amalga oshirishda davlatning roli 

Xodimlarni ijtimoiy muhofazalash tizimi keng doiradagi tarkibiy qismlar va 

segmentlarni (unsurlar, shakllar, mexanizmlar, tizimlar va institutlarni) o‘z ichiga 

oladi: 

- biron-bir tashkilotda o‘z holicha yoki boshqa unsurlar bilan birgalikda amal 

qiladigan ayrim normativ-huquqiy unsurlar. Ular jumlasiga mehnat va ijtimoiy 

huquq bo‘yicha qonunchilik normalari (mehnat to‘g‘risidagi qonunlar, mehnat 

kodeksi, pensiya ta’minoti va sog‘liqni saqlash to‘g‘risidagi qonunlar) ni kiritish 

mumkin. Bular to‘g‘ridan-to‘g‘ri ta’sir ko‘rsatish, ya’ni xodimlarni ishga qabul 

qilish va ishdan bo‘shatish, ish vaqti tartiblari, ish vaqtidan tashqari va tunda 

bajarilgan ishlarga haq to‘lash, ayollar va o‘smirlar mehnatini muhofazalash, 
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pensiya va nafaqalar miqdorlarini tartibga solish xarakteriga ega; 

Qarorlar qabul qilishda shaxsan erkin bo‘lish va shaxsiy mas’uliyat, 

shuningdek kasal bo‘lib qolgan, baxtsiz hodisaga uchragan, keksaygan vaqtida va 

shu kabi boshqa hollarda o‘z(va o‘z oilasining) moddiy ahvolini oldindan o‘ylab 

qo‘yish bozor iqtisodiyotiga asoslangan mamlakatlarda ijtimoiy muhofazani tashkil 

etishda asosiy qoidalardan biridir.  

Ijtimoiy muhofazalashning ikki ko‘rinishi quyidagi shakllarda qo‘llaniladi: 

davlatning ijtimoiy (bepul) yordami va ijtimoiy sug‘urtalash (ijtimoiy muhofazaning 

pulli shakli). Bunda sug‘urtalashning quyidagi turlari mavjud: 

- shaxsiy (hayotni, pensiya ta’minotini) sug‘urtalash, bunda nogiron shaxsan 

javobgar bo‘ladi; 

- ijtimoiy sug‘urtalash, u ommaviy-huquqiy maqomga ega bo‘ladi, bu esa 

iqtisodiy nuqtai nazardan shaxsiy, shuningdek jamoa-guruh va ijtimoiy 

javobgarlikni qo‘shib olib borishni bildiradi; 

- ijtimoiy-kasbiy sug‘urtalash, uning xususiyati jamoa-guruh (kasbiy) 

hamjihatlik va shaxsiy javobgarlikni qo‘shib olib borishdan iborat. 

Sug‘urtalashning turlari mavjudligi tasodifiy emas. Ish bilan bandlik 

shakllaridagi farqlar, mehnat sharoitlarining tarmoq bo‘yicha kasbiy guruh va 

hududiy xususiyati, ijtimoiy xatar darajalaridagi katta farqlar ijtimoiy muhofazaning 

turli institutlarini tanlab olishda (shakllantirishda) ularni hisobga olishni zarur qilib 

qo‘yadi. SHu bilan birga butun aholi uchun mushtarak bo‘lgan manfaatlarni ham, 

faqat ayrim kasbiy guruhlarga xos bo‘lgan manfaatlarni ham hisobga olish muhim. 

CHunonchi, kasbiy xatar darajasi yuqori bo‘lgan ishlab chiqarishlarda ishlaydigan 

xodimlar ijtimoiy kasbiy sug‘urtalashning qo‘shimcha, alohida kasbiy guruhlar 

uchun o‘ziga xos shakllariga muhtoj bo‘ladilar. 

SHunday qilib, faqat ijtimoiy muhofaza turlari va ko‘p sub’ektli tashkiliy-

huquqiy shakllarni qo‘shib olib borish, uning amal qilishida xodimlar, ish 

beruvchilar va fuqarolar, shuningdek davlat hokimiyat organlarining faol va 

mas’uliyat bilan ishtirok etishi asosidagina ijtimoiy muhofazaning samarali tizimini 

yaratish mumkin. 

Jahon tajribasini tahlil qilish ijtimoiy muhofazaning besh asosiy institutini 

alohida ko‘rsatish imkonini beradi. 

1. Zarur mehnat layoqati, ish joyi, daromadlar manbaiga ega bo‘lmaganligi 

tufayli moddiy hayotini mustaqil ta’minlashga qodir bo‘lmagan shaxslarga 

davlatning ijtimoiy yordami. Bunda beriladigan yordam hajmi oldingi daromad 

miqdori bilan yoki vujudga kelgan aholi umumiy turmush darajasi bilan bog‘liq 

bo‘lmaydi. 

Ijtimoiy yordam ko‘p jihatdan xayriya tariqasida bo‘ladi. Ijtimoiy yordam 
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doirasidagi pensiya va nafaqalar faqat qonunda belgilab qo‘yilgan fuqarolar 

toifalariga beriladi. Jismoniy shaxs ijtimoiy foydali mehnat faoliyatida ishtirok etgan 

yoki etmaganligidan qat’i nazar, ijtimoiy yordam olaveradi. Bu tizimning to‘lovlari 

daromadning minimal darajasini ta’minlash maqsadida ehtiyoj tekshirilganidan 

keyin daromadga qo‘shimcha shaklini oladi. Ijtimoiy yordam berish uchun eng 

muhim asos – tirikchilik minimumi hajmidagi mablag‘larning yo‘qligidir. 

Ijtimoiy yordam tizimida nafaqalar miqdorlari oila a’zolari o‘rtacha 

daromadlarining umumiy hajmi belgilangan tirikchilik minimumiga etadigan 

bo‘lishini hisobga olib belgilanadi.  

2. harbiy xizmatchilarni, xavfsizlik xizmati va ichki ishlar xizmatchilari, davlat 

xizmatchilari, shuningdek fuqarolarning boshqa bir qator toifalarini ularning muhim 

davlat funksiyalarini bajarish bilan bog‘liq o‘ziga xos mehnat faoliyatini hisobga 

olgan holda davlat tomonidan ijtimoiy ta’minlash. 

Davlat ijtimoiy ta’minotini berish uchun oldindan biron-bir badal to‘lash yoki 

bu shakldagi ta’minot berilayotgan shaxslarning muayyan moddiy ahvoli (ehtiyoji) 

shart qilib qo‘yilmaydi. Ushbu ijtimoiy muhofaza institutining moliyaviy manbalari 

respublika va mahalliy byudjetlarning mablag‘laridir. 

3. Qonun bo‘yicha majburiy ijtimoiy sug‘urtalashi iqtisodiy jihatdan faol 

aholini mehnat qilish qobiliyatini (kasallik, baxtsiz hodisa, keksalik tufayli) yoki ish 

joyini yo‘qotish natijasida daromaddan (ish haqidan) mahrum bo‘lish xatarlaridan 

ijtimoiy muhofazalash institutidir. Moliyaviy manbalari – ish beruvchilarning, 

xodimlarning (ba’zan davlatning) mushtarak o‘zaro yordam va shaxsiy mas’uliyat 

tamoyillari asosida tashkil etilgan sug‘urta badallaridir. Ishlab chiqarishdagi baxtsiz 

hodisalar munosabati bilan sug‘urtalash tizimlari bundan mustasno bo‘lib, ular faqat 

ish beruvchilarning badallaridan moliyalanadi. 

Ijtimoiy sug‘urta tizimlari doirasida pensiya va nafaqalar sug‘urtalangan 

shaxsning huquqi bo‘yicha, faktning o‘zi tufayli va har bir sug‘urtalangan shaxs va 

unga ish beruvchining ushbu tizimlarni moliyalashda ishtirok etish darajasi bo‘yicha 

beriladi. 

4. Iqtisodiyotning ayrim tarmog‘lari yoki jamoa bitimlari asosida tashkil 

etiladigan kompaniyalar doirasida yollanma ishchilarni ixtiyoriy ravishda 

qo‘shimcha (kasbiy) ijtimoiy sug‘urtalash. 

Ijtimoiy sug‘urtalashning ixtiyoriy qo‘shimcha tizimlari xususiy bo‘ladi, lekin 

ularning faoliyati maxsus qonunlar bilan boshqariladi. Ayrim korxonalarning 

pensiya tizimlari ushbu ijtimoiy muhofaza institutining tashkiliy-huquqiy shakllari 

bo‘lib xizmat qiladi. SHuningdek tashkiliy-huquqiy shakllar jumlasiga aktivlar 

ajratiladigan va mustaqil pensiya kassalari, fondlari, madad kassalari va sug‘urta 

kompaniyalari tomonidan boshqariladigan pensiya tizimlari ham kiradi. 
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Pensiya huquqlari amalga oshirilishini kafolatlash maqsadida zaxira pensiya 

fondi mavjud bo‘lib, korxona yoki mustaqil pensiya kassasi (fondi, sug‘urta 

kompaniyasi) to‘lovga qobiliyatsiz bo‘lib qolgan hollarda to‘lovlar amalga 

oshiriladi. 

5. Fuqarolarningshartnoma asosida tashkil etilgan ixtiyoriy shaxsiy (xususiy) 

sug‘urtasi. Bunday sug‘urtalash uning doirasi va amal qilishini qat’iy belgilab 

qo‘yilgan davrlar bilan, muayyan xatar turlari va ayrim jismoniy shaxslarning 

moliyaviy imkoniyatlari bilan cheklab qo‘yadi. Bunday sug‘urtalash shaxsiy 

sug‘urtalash mexanizmlari (sug‘urta badallari bilan to‘lovlarning ekvivalentligi, 

shuningdek sug‘urta mukofotini muayyan vaqt davomida muayyan fuqarolar uchun 

xatar tug‘ilishi ehtimoli bilan bog‘lash) va tamoyillari asosida tashkil etiladi. Eng 

muhim xususiyatlari - sug‘urta shartnomasining mavjudligi, fuqarolarning o‘zlari 

javobgar bo‘lishidan iborat. 

SHvetsiyalik olim Esping-Andersen 1991 yilda ijtimoiy muhofaza tizimlarini 

davlat qurilishining «mafkurasi» turi bilan bog‘lagan holda guruhlashni taklif qildi: 

1. Liberal tur. Ijtimoiy yordam berish mezoni - muhtojlikni tekshirish, 

davlatning ijtimoiy-ijtimoiy yordamini erkin bozordan ajratish, «manzilli» 

yordamga intilishi bilan ajralib turadi. Asosiy maqsadi - kambag‘allikni yo‘qotish. 

Mamlakatlar - Buyuk Britaniya va YAponiya; 

2. Konservativ tur. Mezoni – belgilanganvazifalarning bajarilishini tekshirish, 

ijtimoiy sug‘urtalashning klassik bismarkcha tizimlarini qo‘llash va avvalgi 

xizmatlari uchun yordamning kompensatsiya sifatida bo‘lishiga intilishi bilan ajralib 

turadi. Maqsadi – ishga layoqatli davrda erishilgan turmush darajasini saqlab qolish. 

Mamlakatlar – Germaniyaga qarab ish tutadigan g‘arbiy Evropa mamlakatlarining 

aksariyati. 

3. Ijtimoiy-demokratik tur. Mezoni – muayyanaholi toifasiga mansublik, pul 

yoki natural ko‘rinishdagi yordamlar hamda muayyan xizmatlar to‘plamini berish, 

yordamning tenglik ruhida bo‘lishiga intilish bilan ajralib turadi. 

Maqsadi – daromadniqayta taqsimlash. Mamlakatlar –Skandinaviyamamlakatlari.  

SHunga o‘xshash yondashuvni rossiyalik olim E.V.Tishin ijtimoiy muhofaza 

va pensiya ta’minotining tizimlarini ijtimoiy muhofaza dasturlarining rivojlanish 

tamoyillari nuqtai nazaridan tasniflash uchun taklif qiladi. Bunda u quyidagilarni 

ajratib ko‘rsatadi: 

- AQSH, Angliya, Kanadada amal qilib turgan yangi konservativ tizimlar; 

- ijtimoiy-demokratik tizimlar – SHvetsiya, Daniya, SHveysariya, 

Lyuksemburgda; 

- ijtimoiy jamiyat nazariyasiga asoslangan tizimlar – GFR, Avstriyada; 

- umumiy farovonlik davlati nazariyasiga asoslangan tizimlar, Fransiya, 
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Belgiya, YAponiyada; 

- tushunarsiz tizimlar – Italiyada28. 

 

4. O‘zbekiston Respublikasida aholini ijtimoiy muhofaza qilish tizimining 

o‘ziga xos xususiyatlari 

O‘zbekistonda olib borilayotgan iqtisodiy islohotlarning markazida ijtimoiy 

siyosat masalasi turadi. Bu siyosatning zarurati mamlakatda amalga oshirilayotgan 

keng ko‘lamli islohotlar natijasida aholini ijtimoiy muhofazalash va moddiy qo‘llab-

quvvatlash bilan bog‘liqdir. Bundan tashqari har qanday jamiyatda shunday shaxslar 

toifasi doimo mavjudki, ular ob’ektiv sabablarga ko‘ra (yoshi, sog‘lig‘ining 

yomonligi, ishsizlik va boshqalar) ishlab chiqarishda ishtirok eta olishmaydi. 

SHuning uchun ularni ijtimoiy jihatdan himoyalashni davlat o‘z zimmasiga oladi, 

ya’ni yaratilgan milliy daromadning bir qismi ular foydasiga qayta taqsimlanadi. 

Xorijiy mamlakatlar tajribasiga asosan kambag‘allik va aholi o‘rtasida kuchli 

iqtisodiy tengsizlikning oldini olish maqsadida daromadni taqsimlash va qayta 

taqsimlash bo‘yicha davlat chora-tadbirlari tizimi ijtimoiy siyosat deb yuritiladi. 

Keng ma’noda ijtimoiy siyosat deganda shaxsning hayot faoliyatini shunday 

sharoitlarini yaratish va tutib turish bo‘yicha ko‘rilgan barcha chora-tadbirlar 

tushuniladi. U o‘z navbatida shaxsning rivojlanishiga yordam beradi va uning ijodiy 

imkoniyatlarini to‘liq namoyon qilishini rag‘batlantiradi. 

Mamlakatda o‘tkazilayotgan barcha islohotlarning pirovard maqsadi –inson 

uchun munosib shart-sharoit yaratish bilan chambarchas bog‘liq. «Islohot – inson 

uchun» degan tamoyil O‘zbekistonda islohotning «jazava» (sakrash) usullarini 

qo‘llashni istisno etdi va bozor iqtisodiyotiga o‘tishning dastlabki bosqichidayoq 

kishilarni ijtimoiy muhofaza qilish yuzasidan tegishli choralar ko‘rish zarurligini 

taqozo etadi. 

Respublikada bozor iqtisodiyotiga o‘tishning ilk bosqichlaridagi ijtimoiy 

muhofaza tadbirlari butun aholiga nisbatan qo‘llanildi. Bu esa mamlakatda ijtimoiy-

iqtisodiy barqarorlikni saqlashning muhim omili bo‘lib xizmat qildi. Muntazam 

ravishda ko‘rib chiqilayotgan turli miqdordagi ish haqi, pensiya, stipendiya, nafaqa 

va tovon puli ko‘rinishidagi bevosita moddiy yordam keng qo‘llanildi. SHuningdek, 

bu davrda imtiyozlar hamda turli qo‘shimcha to‘lovlar tizimi aholini ijtimoiy 

muhofazalash darajasini birmuncha oshirdi. Eng kam miqdordagi mehnat haqi va 

pensiyalarning soliqqa tortilmasligi belgilab qo‘yildi. Korxonalarning o‘z 

xodimlariga ijtimoiy yordam ko‘rsatish borasidagi xarajatlari qisman byudjet 

mablag‘lari hisobidan to‘ldirildi. Ommaviy ravishda talab qilinadigan asosiy 

                                           
28Тишин Е.В. Ижтимоийьная защита и ижтимоийьное обеспечение за рубежом. РАН ИСЭП.-СПб, 1994, 6-7-б. 
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iste’mol tovarlari va xizmatlarning ko‘pgina turlariga belgilangan narxlar o‘rtasidagi 

tafovutlar o‘rni qoplandi. 

 

5. Mamlakat aholisini ijtimoiy muhofaza qilishda maqsadli davlat 

dasturlarining amalga oshirilishi 

O‘zbekistonda inson taraqqiyoti va munosib turmush darajasini ta’minlashning 

asosiy vositalari bo‘lib iqtisodiy islohotlarni chuqurlashtirish va iqtisodiyot 

tarmoqlari, sohalari va hududlarni rivojlantirishga yo‘naltirilgan milliy, maqsadli va 

hududiy dasturlar majmuasi hisoblanadi. Ushbu dasturlar o‘zaro birgalikda ijtimoiy-

iqtisodiy rivojlanishning uyg‘unligini ta’minlash hamda aholi ehtiyojlarini 

qondirish, ularning qobiliyatini takomillashtirish va namoyon etish borasida 

yangicha shart-sharoitlar yaratib beradi. 

SHuni qayd etish zarurki, hududiy hamda iqtisodiyotning turli tarmog‘larini 

(moliya-kredit, bank va boshqa sohalarni) rivojlantirish dasturlaridan tashqari, 

xizmat ko‘rsatish va servis sohasini rivojlantirish dasturi, sog‘liqni saqlash tizimini 

isloh qilish, kadrlar tayyorlash bo‘yicha milliy dastur, maktab ta’limini rivojlantirish 

bo‘yicha davlat dasturi, qishloq aholisini toza ichimlik suvi va tabiiy gaz bilan 

ta’minlash kabi dasturlar ham inson salohiyatini rivojlantirishga, kishilar turmush 

sifatini oshirishga bevosita ta’sir ko‘rsatadi. 

Ushbu dasturlardan ko‘zlangan asosiy maqsad davlat, nodavlat muassasalari, 

korxonalar, jamoat tashkilotlari, byudjet va byudjetdan tashqari jamg‘armalar 

mablag‘larini jamlash hamda ularni jamiyat taraqqiyotining muayyan bosqichidagi 

dolzarb vazifalarni hal qilishga yo‘naltirishdan iborat. Tabiiyki, bir yillik qisqa 

muddat davomida jamiyat oldida turgan dolzarb muammolarni hal qilish mushkul. 

Biroq, bugungi sharoitda qisqa muddatli dasturlarni ishlab chiqish va amalga 

oshirish o‘zining yuqori ijobiy samarasini bermoqda.  

Ijtimoiy himoyani kuchaytirishga oid dasturiy chora-tadbirlar aholining keng 

qatlamlarini qamrab oladi, bunda onalar va bolalar, pensionerlar, nogironlar va 

yolg‘iz qariyalarga, shuningdek, qishloq aholisiga, olis aholi punktlarida yashovchi 

kishilarga bo‘lgan e’tiborni kuchaytiradi. Dasturlarda barcha tashkilot va 

korxonalar, firmalar, nodavlat nohukumat tuzilmalari, jamoatchilik tashkilotlari va 

jamg‘armalari ijtimoy muammolarni hal qilish, ijtimoy soha ob’ektlarini qo‘llab-

quvvatlash va ularni rivojlantirishga jalb etish ko‘zda tutiladi. 

SHuni ta’kidlash joizki, ijtimoiy dasturlar aholining ijtimoiy 

himoyalanganligini kuchaytirish vositasi bo‘libgina qolmay, ayni paytda o‘z 

mohiyatiga ko‘ra ijtimoy himoya tizimini takomillashtirish va uni yanada yuqori 

sifat bosqichiga ko‘tarishga qaratilgan. 

Maqsadli ijtimoiy dasturlarni amalga oshirishda ularning tashabbuskori 
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bo‘lgan davlat etakchi rol o‘ynaydi. Bu borada davlatning roli quyidagilarda o‘z 

aksini topadi: 

birinchidan, qonun ijodkorligi faoliyati – aholini ijtimoy himoyalash bo‘yicha 

amaldagi qonunchilik bazasini takomillashtirishda; 

ikkinchidan, dasturda ko‘zda tutilgan barcha tadbirlarni belgilangan muddat va 

me’yorda bajarish bo‘yicha manfaatdor vazirlik, idora, muassasa va tashkilotlarning 

faoliyatini muvofiqlashtirishda;  

uchinchidan, dasturni amalga oshirishga to‘sqinlik qiluvchi muammolarni 

aniqlash, bartaraf etish hamda uning monitoringini olib borishda. 

O‘zbekistonda aholining ijtimoy himoyaga muhtoj qatlamlarini himoyalash va 

qo‘llab-quvvatlash bo‘yicha tizim va uning boshqaruv tuzilmasi qaror topgan. 

Me’yoriy-huquqiy asos, davlat dasturlari, davlat va jamoat tuzilmalari, 

respublikamizning alohida homiylari barcha ehtiyojmand kishilarga ijtimoy 

himoyani kafolatlaydi va amalga oshiradi.  

YAratilgan me’yoriy asos doimiy ravishda rivojlanib, takomillashib bormoqda 

va u Konstitutsiya, shuningdek fuqarolik, oilaviy, mehnat, soliq, bojxona, turar-joy 

kodekslari, qonunlar («Fuqarolarning davlat pensiya ta’minoti to‘g‘risida»gi, 

«Nogironlarning ijtimoiy himoyalanganligi to‘g‘risida»gi, «Pochta xizmati 

to‘g‘risida»gi, «Fuqarolarning jamg‘arib boriladigan pensiya ta’minoti 

to‘g‘risida»gi qonunlar); Prezidentning qarorlari va farmonlari (jumladan, «2007-

2010 yillarda yolg‘iz keksalar, pensioner va nogironlarni aniq ijtimoiy himoya qilish 

va ularga ijtimoy xizmat ko‘rsatishni yanada kuchaytirish chora-tadbirlari dastur 

to‘g‘risida»gi, «Xotin-qizlarning ijtimoiy himoyalashni kuchaytirish bo‘yicha 

qo‘shimcha chora-tadbirlar to‘g‘risida»gi, «Fuqarolarni o‘zini o‘zi boshqarish 

organlarida diniy ma’rifat va ma’naviy-ahloqiy masalalar bo‘yicha maslahatchi 

lavozimida ishlovchi xotin-qizlarning ijtimoy himoyalanishini kuchaytirish buyicha 

qo‘shimcha chora-tadbirlar to‘g‘risida»gi, shuningdek kam ta’minlangan oilalar va 

yosh bolali oilalar, ikki yoshgacha bo‘lgan bolasi bor onalar ijtimoiy muhofazasini 

kuchaytirish, moddiy yordamga muhtoj yosh oilalarni qo‘llab-quvvatlashga oid 

qarorlar), davlat ijtimoiy dasturlari, hukumat qarorlari va farmoyishlari qoidalariga 

asoslanadi.  

Hozirgi kunda O‘zbekistonda aholini ijtimoiy himoyalash bo‘yicha amaliy 

tizim faoliyat ko‘rsatmoqda va uning doirasida aholining deyarli barcha qatlamlari 

davlat tomonidan ijtimoiy himoyalash chora-tadbirlari bilan qamrab olingan. 

SHuningdek, mazkur qatlamlar ichida yoshlarni ijtimoiy qo‘llab-quvvatlashga ham 

alohida e’tibor qaratilmoqda. CHunki mamlakatimizda amalga oshirilayotgan 

ijtimoiy muhofaza siyosatining asosiy yo‘nalishlaridan biri – bu yoshlarni har 

tomonlama qo‘llab-quvvatlash, ularga zaruriy shart-sharoitlar yaratib berish, 
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zamonaviy bilim va ko‘nikmalarni egallash, qulay sharoitli ish joylari va mehnat 

daromadlariga ega bo‘lishini ta’minlashdir. Jumladan, yosh oilalarni moddiy va 

ma’naviy qo‘llab-quvvatlashni yanada kuchaytirish, mehnat faoliyatini boshlash va 

mustaqil hayotga kirib kelishida ularga zarur yordam ko‘rsatish, barqaror daromad 

manbalarini shakllantirish mexanizmlari va amaliy rag‘batlantirish omillarini 

yaratish hamda ularning uy-joy va maishiy sharoitlarini yaxshilash maqsadida 

O‘zbekiston Respublikasi Prezidentining 2007 yil 18 maydagi PF-3878 – sonli 

Farmoni qabul qilindi. Mazkur Farmonga muvofiq, joylardagi davlat hokimiyati va 

xo‘jalik boshqaruvi organlari, tijorat banklari, fuqarolarning o‘zini o‘zi boshqarish 

organlari, «Kamolot» yoshlar ijtimoiy harakati, Ma’naviyat targ‘ibot markazi, 

«Mahalla» jamg‘armasi, «Oila» markazi va boshqa nodavlat notijorat 

tashkilotlarining bu boradagi eng muhim vazifasi sifatida quyidagilar belgilab 

qo‘yildi: 

respublikamizning har bir hududida yangi ish o‘rinlari ochish, yoshlarni kichik 

biznes va tadbirkorlikka faol jalb qilish, yosh oilalarga o‘z ishini tashkil etish uchun 

mikrokreditlar ajratish, kasanachilikni rivojlantirish, ularga imtiyozli ravishda 

qoramollar sotish asosida mehnat bilan bandligini ta’minlash va yosh oilalarning 

barqaror daromad manbalarini shakllantirish uchun zarur sharoit yaratish; 

yosh oilalarga ipoteka va iste’mol kreditlari ajratish yo‘li bilan uy-joy sotib 

olish yoki qurish, uy xo‘jaligini yo‘lga qo‘yishda ularni har tomonlama qo‘llab-

quvvatlash; 

ijtimoiy-iqtisodiy muammolarni hal etishda yosh oilalarga amaliy yordam 

berish, ularga sifatli ta’lim, tibbiy, huquqiy, axborot, maslahat va boshqa, jumladan 

bolalar sog‘lig‘ini saqlash va tarbiyalashni ta’minlash bo‘yicha xizmatlar ko‘rsatish; 

yosh oilalarni ma’naviy qo‘llab-quvvatlashni kuchaytirish, yoshlarda o‘zi 

qurgan yangi oila uchun g‘urur va mas’uliyat hissini, ota-onaga, keksa avlod 

vakillariga hurmat-ehtirom, mehnat qilish va xalqimizning boqiy ma’naviy 

qadriyatlari ruhida bola tarbiyalashga intilish tuyg‘ularini shakllantirish; 

fuqarolarning o‘zini o‘zi boshqarish organlari orqali kam ta’minlangan oilalar 

farzandlari bo‘lgan yoshlarga, shu jumladan nikohdan o‘tish va to‘y marosimlarini 

o‘tkazishda qo‘shimcha moddiy yordam ko‘rsatish. 

Farmonga ko‘ra tijorat banklari tomonidan imtiyozli shartlar asosida yosh 

oilalarga ipoteka, iste’mol kreditlari va mikrokreditlar shaklida quyidagi maqsadlar 

uchun 2007 yilda 50,0 mlrd. so‘m ajratish ko‘zda tutilgan: 

kichik biznes va xususiy tadbirkorlikni tashkil qilish; 

uy-joy qurish, ta’mirlash va sotib olish (ijaraga olish); 

uy-xo‘jaligini yo‘lga qo‘yish; 

mebel va boshqa uzoq muddat foydalaniladigan hayotiy zarur tovarlar sotib 
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olish. 

Shuningdek, yosh oilalarga daromad solig‘i bo‘yicha imtiyozlar ham berilib, 

unga ko‘ra yosh oilalarning quyidagi daromadlari soliqqa tortilmaydi: 

soliqqa tortiladigan ish haqi va boshqa daromadlarning shaxsiy uy-joy yoki 

ko‘p qavatli uyda xonadon qurish, ta’mirlash va sotib olish uchun olingan ipoteka 

kreditlari va ular bo‘yicha hisoblangan foizlarni qoplash uchun yo‘naltirilgan 

summasi; 

xo‘jalik sub’ekti – ish beruvchidan uy-joy sotib olish uchun olingan mablag‘. 

Nazorat uchun savollar 

 

1. Ijtimoiy muhofaza tushunchasi ta’rifi? 

2. Ijtimoiy muhofazaning  tizimi nimalardan iborat? 

3. Ijtimoiy muhofaza shakllari qanday? 

4. O‘zbekiston Respublikasida aholini ijtimoiy muhofaza qilish tizimining 

qanday o‘ziga xos xususiyati bor? 
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16 - мавзу. Bozor munosabatlari tizimida mehnatni boshqarish 

Reja: 

1. Mehnatni boshqarish xususiyatlari 

2. Mehnatni boshqarish turlari va usullari 

3. Makroiqtisodiy va mikroiqtisodiy darajalarda mehnatni boshqarish 

4. O‘zbekiston Respublikasi Mehnat va aholini ijtimoiy muhofaza qilish 

vazirligining mehnatni boshqarishdagi roli 

 

1.Mehnatni boshqarish xususiyatlari 

Mehnat masalalari millionlab kishilarning hayotiy manfaatlariga taalluqlidir. 

Ayrim hollarda ularni hal etish jamiyatdagi iqtisodiy, siyosiy va ijtimoiy realliklarni 

hisobga olgan holda keng yondashishni talab qiladi. Kimdir xodimlar oldiga maqsad 

qo‘yishi, topshiriqlarni taqsimlashi, ularning bajarilishini kuzatib borishi, kishilarni 

qandaydir yo‘l bilan mehnatga undashi va ularning harakatlarini muvofiqlashtirib 

borishi kerak. Mehnatni boshqarish tabiati, usuli va vositalari ham bunday holatda 

o‘zgarmay qolmaydi. Iqtisodiyotni rivojlantirishning hozirgi bosqichida mehnat va 

ijtimoiy mehnat munosabatlariga ta’sir etishning yangi shakl va usullarini qo‘llash 

zarur. Eng umumiy tarzda boshqarish biron-bir narsaga tartiblashtirish, sifat 

xususiyatlarini saqlab qolish, takomillashtirish va rivojlantirish maqsadida ta’sir 

etishni anglatadi. 

Mehnatni boshqarish boshqaruv munosabatlarining turlaridan biridir. Mehnatni 

boshqarishning ob’ektiv zarurati mehnatkooperatsiyasi rivojlanishi jarayonida 

yuzaga keldi. Bevosita mehnat faoliyati, uning tashkil etilishi, shart-sharoitlari va 

natijalari, ishchi kuchini tiklash, ijtimoiy mehnat munosabatlari mehnatni 

boshqarish ob’ektlari hisoblanadi. 

Mehnat ishlab chiqarishning tarkibiy qismi (omili) sifatida ishlab chiqarish 

tashkilotchisini (boshqaruvchisini) kapital, er, ishlab chiqarish vositalari, xomashyo, 

yarim tayyor mahsulotlar va shu kabi omillar bilan tengma-teng qiziqtiradi. Ammo 

mehnat ishlab chiqarishning boshqa omillaridan jiddiy farqlanadi: unda fuqaro 

huquqi va erkinliklari, o‘z manfaatlari va adolat to‘g‘risidagi tasavvurlari, ish 

beruvchi bilan munosabatda o‘zini himoya qilish uchun birlashish huquqi va shu 

kabilar bor. YOllanma ishchi o‘zi mehnat qobiliyatini sotadi, zimmasiga qonunda 

belgilangan yoki shartnomada aytib o‘tilgan shartlarda mehnat qilish majburiyatini 

oladi. 

Mehnat bozorida ham, ishlab chiqarishda ham, ishdan keyin ham kishi bir 

butunligicha qoladi. Boshqarish amaliyotida bu bilan hisoblashish kerak bo‘ladi. 

Mehnat omilining boshqa omillar bilan birikmasini emas, balki mehnat munosabati 

tufayli yuzaga keladigan kishilarning jamiyat va bir-birlari bilan o‘zaro 
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munosabatlarning butun majmuasini boshqarishga to‘g‘ri keladi.  

Mehnat bilan chambarchas bog‘langan jarayonlar va munosabatlar doirasi 

ijtimoiy-mehnat munosabatlarini yuzaga keltiradi. Ijtimoiy-iqtisodiy jarayon va 

munosabatlarni amalga oshirishda mehnat bilan bog‘liq shart-sharoitlarni amalga 

oshirish (tashkil etish, haq to‘lash, intizom, mehnat etikasi, mehnat jamoalarining 

shakllanishi) munosabatlarida ustuvorlik qilinsa, bunday sohani ijtimoiy mehnat 

sohasi deyish mumkin. 

Ijtimoiy-mehnat sohasi xodimlarning ijtimoiy holati shakllanadigan, barqaror 

amalga oshiriladigan va o‘zgaradigan aniq ijtimoiy muammolar majmuidan iborat 

bo‘lib, uni boshqarib borishi zarur. 

Mehnatni boshqarish vazifalari jumlasiga ish samaradorligi va sifatini oshirish, 

iqtisodiyotni rivojlantirishning muvozanatliligi va mutanosibligini ta’minlash, 

mehnatdagi ijtimoiy-iqtisodiy tafovutlarni kamaytirib borish, insonni har 

tomonlama kamolga etkazish uchun shart-sharoitlar yaratish, mehnat jamoalarini 

shakllantirish va boshqarishdagi ularning rolini oshirish kiradi. 

 

2. Mehnatni boshqarish turlari va usullari 

Mehnatni boshqarish turlari jamiyatdagi boshqaruv xarakteri mezoni, ya’ni 

pirovard natijada ijtimoiy tuzum xarakteridan aniqlash mumkin. Mehnatni 

boshqarish barqaror rivojlanayotgan jamiyatda ishlab chiqarishni boshqarish va 

butun jamiyatni boshqarish bilan bir xildagi xarakterga ega bo‘ladi. Davlatning 

ijtimoiy barqarorligi va mustahkamligining kafolati mana shu muvofiqlikdadir. 

Boshqaruv xarakterini belgilaydigan jamiyatdagi hokimiyat demokratik yoki 

diktatura bo‘lishi mumkin. Boshqaruvning demokratik turi ko‘pchilikning to‘la 

qimmatli fuqarolik sub’ektligi, mustabid turi esa ozchilik tomonidan sub’ektlik 

huquqlarining o‘zlashtirilishini anglatadi. 

Mehnatni boshqarishning eng so‘nggi aniq turlaridan tashqari oraliq turlari ham 

mavjud. Mehnatni boshqarishning oraliq turini avtoritar, ya’ni o‘zini-o‘zi 

boshqaradigan deb qaraladi. 

Ijtimoiy mehnat jarayonlari va uning ishtirokchilariga boshqaruv ta’sirini 

o‘tkazishning prinsipial usullari mehnatni boshqarish usullari deyiladi. Mehnat 

jarayonlari uchta asosiy usul bilan boshqariladi: 

1) boshqaruvchining boshqariluvchilar va ular orqali boshqarilayotgan 

jarayonga bevosita ko‘rsatmalar asosida ta’sir etish usuli; 

2) boshqaruvchining boshqariluvchilari va ular orqali boshqarilayotgan 

jarayonga bilvosita manfaatlar orqali ta’sir etish usuli; 

3) jarayon ishtirokchilarining o‘zlari qaror qabul qilib, o‘zlari ijro etadigan o‘z-

o‘zini boshqarish usuli. 
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Mehnatni boshqarish turi bilan mehnatni boshqarish usullari o‘rtasida aloqa 

mavjud. Bu boshqaruvning diktatura turi faqat direktiv usullari, demokratiya turi esa 

faqat bilvosita usullaridan foydalanishida ifodalanmaydi. Boshqaruvchining har 

qanday turida turli usullardan foydalaniladi. Faqat ularning nisbati va ommaviy 

kombinatsiyasi boshqaruv va hokimiyat turlarida turlicha bo‘ladi. 

Mehnatni boshqarishning direktiv usullariga misol qilib, mehnatga oid 

qonunlarda aks ettirilgan har qanday ta’qiqlovchi normalarni ko‘rsatish mumkin. 

Mehnatga haq to‘lashning eng kam miqdori qonun yo‘li bilan ish kuni, ish haftasi, 

ish yilining davomiyligini belgilash, ishdan tashqari ishlar davomiyligining 

yig‘indisi, mehnat shart-sharoitlari standartlari va boshqalar shular jumlasidandir. 

Bilvosita usullar ishlovchiga turli variantlardan tanlash biroz tezroq yoki biroz 

sekinroq ishlash, ko‘proq yoki kamroq hafsala bilan ishlash, ilg‘or tajribani 

o‘rganish yoki o‘rganmaslik va boshqa hollarda qo‘llaniladi. 

Mehnatni boshqarish shakllariga quyidagilarni misol tariqasida keltirish 

mumkin: 

- mehnatni boshqarishning davlat shakllari; 

- mehnatni boshqarishning shartnoma shakllari; 

- ijtimoiy mehnat munosabatlari u yoki bu sub’ektining ijtimoiy faollik 

shakllari. 

Mehnatni boshqarishning davlat shakllari. Davlat mehnatni boshqarish sub’ekti 

sifatida qonun chiqaruvchi, ijro etuvchi va sud hokimiyati organlari ko‘rinishida 

chiqadi. Bu shakllarga ko‘ra davlatning ijtimoiy mehnat sohasidagi boshqaruvchilik 

ta’siri qonunlar, Prezident Qarorlari, Farmonlari va Farmoyishlari hamda hukumat 

qarorlari orqali hal qilinadi. O‘zbekiston Respublikasida maxsus mehnat sudi yo‘q 

bo‘lganligi sababli mehnatni boshqarish sohasida konstitutsiyaviy, fuqaro, 

ma’muriy va jinoiy sud ishidan foydalaniladi. 

O‘zbekiston Respublikasi Konstitutsiyasiga binoan mamlakatda xalqaro huquq 

normalari tomonidan tan olingan tamoyillar va shartnomalarni respublikada tan 

olinishi hamda ularga huquqiy tizimning tarkibiy qismi maqomini berishi keng 

amalga oshirilmoqda. SHu orqali insonning ijtimoiy mehnat sohasidagi huquq va 

erkinliklari eng katta huquqiy himoyaga ega bo‘ldi. 

Mehnatni boshqarish me’yoriy-huquqiy normalarni konkret muammolar va 

ularning hal etilish bosqichlari bilan muvofiqlashtirib, zarur va kerakli darajada 

aniqlashtirishni nazarda tutadi. 

Mehnatni boshqarishning shartnomali shakllari. Ijtimoiy-mehnat masalalariga 

oid boshqaruv qarorlari bir necha teng huquqli sub’ektlarning birgalikdagi 

harakatlari va kelishuvlari asosida qabul qilinganda mehnatni boshqarishning 

shartnomali shakli yuzaga keladi. Hozirgi kunda O‘zbekiston Respublikasida 
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shartnomali shakllarning bir necha turlariga amal qilinadi. Ulardan quyidagilarni 

keltirib o‘tamiz: 

- kasaba uyushmalari birlashmalari, ish beruvchilar birlashmalari bilan 

O‘zbekiston Respublikasi hukumati o‘rtasidagi bosh bitim; 

- kasaba uyushmalari birlashmalari, ish beruvchilar birlashmalari bilan Mehnat 

va aholini ijtimoiy muhofaza qilish vazirligi o‘rtasida tarmoq (tarmoqlararo) tarif, 

kasbiy tarif bitimlari; 

- mehnat jamoalari (ishlovchilar) vakillari bilan korxona ma’muriyati (ish 

beruvchilar) o‘rtasidagi jamoa shartnomalari; 

- ishlovchilar bilan ish beruvchilar o‘rtasidagi yakka tartibdagi mehnat 

shartnoma (kontrakt)lari. 

Korxonalar ma’muriyati yoki mahalliy ma’muriyat, bir tomondan, 

mehnatkashlar turli tashkilotlarining birgalikdagi yoki muvofiqlashtirilgan 

(kelishilgan) harakatlarini mehnatni boshqarish shartnomasi shaklining turlaridan 

biri deb qarash kerak. Bunday shakllar kasaba uyushmalari faol bo‘lgan 

korxonalarda doimo bo‘ladi. 

 

3. Makroiqtisodiy va mikroiqtisodiy darajalarda mehnatni boshqarish 

Mehnatni boshqarishning uch darajasi: xalqaro, davlat va korxona darajasi 

farqlanadi. 

Mehnatni boshqarishning xalqaro darajasi. Xalqaro darajada mehnatni 

boshqarishni Xalqaro Mehnat Tashkiloti (XMT) amalga oshiradi. U 1919 yilda 

ijtimoiy osoyishtalikni o‘rnatish va saqlashga,keskin ijtimoiy-iqtisodiy masalalarni 

tadrijiy, tinch yo‘l bilan hal qilishga ko‘maklashish maqsadida tuzilgan edi. XMTni 

tashkil etishda dastlab 45 ta davlat ishtirok etgan bo‘lsa, hozirgi vaqtda uning 

tarkibida 71 ta davlat bor va ularda dunyo aholisining 98 foizi yashaydi. Har bir 

qatnashuvchi davlatdan XMTga hukumat hamda mehnatkashlar va tadbirkorlar 

tashkilotlarining vakillari kiradi. 

XMTning ish yo‘nalishlari - mehnat va ish bilan bandlik sohasida siyosat 

yuritish uchun konvensiya va tavsiyalar ko‘rinishida xalqaro mehnat me’yorlari 

ishlab chiqish va qabul qilish, texnikaviy hamkorlik olib borish, ijtimoiy-mehnat 

muammolari bo‘yicha tadqiqotlar o‘tkazish va ularning natijalarini e’lon qilish. 

Xalqaro mehnat konferensiyasi (XMK) XMTning oliy organidir. U yiliga bir 

marta o‘tkaziladi va to‘rt kun davom etadi. O‘rta hisobda qatnashchilar soni 2000 

kishini tashkil etadi. Konferensiyada XMTning asosiy ish yo‘nalishlari ishlab 

chiqiladi va unda dunyodagi mehnatkashlar ijtimoiy mehnat holati muammolari 

muhokama qilinadi va ularni bartaraf etish yuzasidan tegishli qarorlar qabul qilinadi. 

Ma’muriy kengash XMTning ijroiya organidir. U o‘z faoliyatini yiliga uch 
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marta o‘tkaziladigan sessiyalar o‘tkazish yo‘li bilan muvofiqlashtirib boradi. 

Kengash 56 a’zodan, shu jumladan, hukumat, mehnatkashlar va tadbirkorlarning 

vakillaridan iborat. XMT a’zosi bo‘lgan mamlakatlar hukumatlarining 28 nafar 

vakili bo‘lib, ulardan 10 nafari doimiy va ularni ekspertlar sanoati eng rivojlangan 

mamlakatlarning namoyandalaridan saylaydilar. Qolgan 18 kishi turli 

mamlakatlarning teng huquqli vakilligini ta’minlash uchun mintaqalarga oid 

kvotalar bo‘yicha har uch yilda bir marta qayta saylanadi. Kengash tarkibiga 

mehnatkash va tadbirkorlar vakillari har bir guruhidan 14 kishi miqdorida kiritilgan. 

Ma’muriy kengash raisi har yili konferensiyadan keyin mintaqaviy mansublikni 

hisobga olgan holda rotatsiya qilish tamoyili bo‘yicha saylanadi. Kengash 

konvensiyalar va tavsiyalarni qo‘llanish ustidan nazorat yuritish uchun 12 kishidan 

iborat ekspertlar guruhiga ega. 

Xalqaro mehnat byurosi (XMB) XMTning doimiy kotibiyatidir. XMBning 

Jenevada joylashgan markaziy devoni XMT o‘z loyihalarini amalga oshiradigan 

turli mamlakatlarda 40 ta bo‘limga ega. Ma’muriy kengash besh yil muddatga 

saylaydigan Bosh direktor XMBga boshchilik qiladi. Xalqaro mehnat byurosi va 

uning rahbariyati tarkibi doimiydir va bunda ko‘plab xodimlar muddatsiz 

shartnomaga egalar. Doimiy organ bo‘lgan XMB aslida ijtimoiy mehnat masalalari 

bo‘yicha jahon tadqiqot va ijtimoiy axborot markazi rolini bajaradi. XMBning ikki 

instituti: Mehnat masalalarini tadqiq qilish xalqaro instituti hamda Kasb va 

texnikaviy malaka oshirish xalqaro markazi mavjud. 

Korxona darajasida mehnatni boshqarish.Miqyosi va faoliyat sohasidan qat’i 

nazar, har bir korxonada mehnatni boshqarish amalga oshiriladi. Bu jihatdan 

korxonalar o‘rtasidagi tafovut faqat boshqarish ahamiyatliligining darajasi, 

mazmunining to‘liqligi, faoliyat natijalariga erishish uchun maqsadlar qo‘yilishi, 

boshqarish ob’ektlari va funksiyalarini aniqlashdan iborat bo‘lishi mumkin. 

Korxonada mehnatni boshqarish maqsadi – xodimlar mehnatidanoqilona va 

samarali foydalanish hamda mehnatga haq to‘lash va mehnatni moddiy 

rag‘batlantirishga mablag‘ sarflash bilan birgalikda fuqarolar konstitutsiyaviy 

huquqlari va vazifalariga rioya etish. 

Umumiy tarzda olib qaraganda, bevosita mehnat jarayoni, mehnat jarayonidagi 

kishilar o‘rtasidagi munosabatlar, ishchi kuchini tiklash korxonada mehnatni 

boshqarish ob’ektlari bo‘ladi. Korxonadagi boshqarish faoliyatiga tatbiqan olib 

qaraganda ushbu ob’ektlarni aniqlashtirish va alohida ob’ektlar sifatida korxona 

xodimlarini boshqarish, xodimlar mehnat faoliyatini tashkiliy jihatdan ta’minlashni 

boshqarish, mehnat unumdorligi va mehnat sifatini boshqarish, mehnatga qiziqtirish 

va mehnatni rag‘batlantirishni boshqarish, mehnat faoliyati jarayonida ishlab 

chiqarish, ijtimoiy va iqtisodiy munosabatlarni boshqarishni ajratish mumkin.  
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O‘z navbatida, yuqorida ko‘rsatib o‘tilgan ob’ektlarning har birini ham 

maydaroq ob’ektlarga bo‘lish mumkin. Masalan, korxona xodimlarini boshqarish, 

xodimlarni izlash, tanlab olish, yollash, moslashtirish, ularni kasbga o‘qitish va 

qayta tayyorlashni, lavozim bo‘yicha ko‘tarilishlarini rejalashtirish va faoliyatlarini 

baholashni o‘z ichiga oladi. Xodimlar mehnat faoliyatini tashkiliy jihatdan 

ta’minlashni boshqarish mehnatni taqsimlash va kooperatsiyalash, ish joylarini 

tashkil etish, mehnat usullari, mehnat sharoitlari, mehnat tartibi va dam olish 

tartibini oqilonalashtirish, mehnatni me’yorlash hamda moddiy rag‘batlantirishni 

nazarda tutadi. 

Davlat darajasida mehnatni boshqarish.Har bir mamlakatda mehnatni 

boshqarish uchun o‘z umumdavlat organlari tizimi tashkil qilinadi. Ushbu 

organlarning nomi va tuzilmasi vaqti-vaqti bilan o‘zgarib turishi mumkin. Lekin har 

qanday sivilizatsiyali davlat mehnat, ish bilan bandlik va ijtimoiy siyosat masalalari, 

xususan, mehnat sharoitlari, ishlar va xodimlar tarifikatsiyasi, byudjet sohasidagi 

mehnatga haq to‘lashdagi razryadlararo nisbatlar, ish bilan bandlikni boshqarish, ish 

beruvchilar va yollanma xodimlar o‘rtasidagi o‘zaro munosabatlarni tashkil etish 

bo‘yicha me’yoriy hujjatlar ishlab chiqadi. 

 

4. O‘zbekiston Respublikasi Mehnat va aholini ijtimoiy  muhofaza qilish 

vazirligining mehnatni boshqarishdagi roli 

Mehnat va aholini ijtimoiy muhofaza qilish organlari mamlakatda mehnat 

munosabatlarini boshqarish, ishsizlarni ishga joylashtirish, ularning hisobini yuritish 

va mehnat bozori infratuzilmasini rivojlantirish bo‘yicha davlatning vakolatli organi 

hisoblanib, bu borada O‘zbekiston Respublikasining «Aholini ish bilan ta’minlash 

to‘g‘risida»gi qonuniga muvofiq quyidagilarni amalga oshiradi: 

 mehnat bozorini tahlil etadi, istiqbolini belgilaydi va aholini ish bilan 

ta’minlash darajasini oshirish chora-tadbirlarini ishlab chiqadi; 

 aholini ish bilan ta’minlash masalalari yuzasidan mahalliy davlat hokimiyati 

organlariga uslubiy va amaliy yordam ko‘rsatadi;  

 Ish bilan ta’minlashga ko‘maklashuvchi davlat jamg‘armasi mablag‘laridan 

ishsiz shaxslarni ijtimoiy qo‘llab-quvvatlash, yangi ish joylari yaratish, ish bilan 

band bo‘lmagan aholini kasbga tayyorlash va qayta tayyorlash, malakasini oshirish 

uchun foydalanishning yo‘nalishlarini belgilaydi; 

 aholini ish bilan ta’minlash to‘g‘risidagi qonun hujjatlariga rioya etilishi 

ustidan nazoratni ta’minlaydi; 

 fuqarolarga maqbul keladigan ishni tanlashda, korxonalar, muassasalar, 

tashkilotlar va boshqa ish beruvchilarga esa zarur xodimlarni tanlashda yordam 
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beradi; 

 mehnat organlariga murojaat qilgan fuqarolar va ish beruvchilarga ish topish 

va ishchi kuchi bilan ta’minlanish imkoniyatlari to‘g‘risida, xodimlarga nisbatan 

qo‘yilayotgan talablar haqida va ish bilan ta’minlashga taalluqli boshqa masalalar 

yuzasidan maslahatlar beradi; 

 ishlamayotgan fuqarolarni kasbga o‘rgatish, qayta o‘rgatish va malakasini 

oshirish to‘g‘risida o‘quv yurtlari, korxonalar, muassasalar va tashkilotlar bilan 

shartnomalar tuzadi; 

 ishsiz shaxslarni ro‘yxatga olishni ta’minlaydi va ularga yordam ko‘rsatadi, 

shu jumladan nafaqalar tayinlash va to‘lashni amalga oshiradi; 

 mehnat bozorining holati va mazkur bozorni rivojlantirish istiqbollariga 

baho beradi, uning monitoringini tashkil etadi va o‘tkazadi hamda tegishli axborot 

tarqatilishini ta’minlaydi; 

 bo‘sh ish joylari (vakant lavozimlar) hamda ish qidirib murojaat etayotgan 

va ishga joylashishga muhtoj fuqarolar hisobini yuritadi; 

 aholini ish bilan ta’minlash dasturlarini ishlab chiqish va amalga oshirishda 

qatnashadi; 

 korxona, muassasa va tashkilotlardan mo‘ljallanayotgan tuzilmaviy 

o‘zgarish- 

lar hamda amalga oshirilishi natijasida xodimlar ishdan ozod etilishi mumkin 

bo‘lgan boshqa tadbirlar to‘g‘risida, shuningdek bo‘sh ish joylari (vakant 

lavozimlar) bor-yo‘qligi, mehnat xususiyati va sharoitlari to‘g‘risida axborotlar 

oladi; 

 mehnat organlariga murojaat etgan fuqarolarni kasb tayyorgarligi va malaka 

darajasiga muvofiq korxona, muassasa va tashkilotlarga ularda bo‘sh ish joylari 

(vakant lavozimlar) bo‘lgan taqdirda ishga joylashtirish uchun yuboradi; 

 korxona, muassasa va tashkilotlarning ishonchnomasi asosida ular nomidan 

fuqarolarni ishga joylashtirish to‘g‘risida ularni oldindan (zarurat bo‘lgan taqdirda) 

kasbga tayyorlash va qayta tayyorlash, malakasini oshirish, yo‘lkira, kundalik 

xarajatlar haqini to‘lash sharti bilan shartnomalar tuzadi, shuningdek yangi yashash 

va ish joyiga ko‘chib borish chog‘ida tegishli korxona, muassasa va tashkilotlarning 

mablag‘lari hisobidan yordam puli beradi; 

 ishsiz fuqarolarni haq to‘lanadigan jamoat ishlariga belgilangan tartibda 

ularning o‘z xohishiga ko‘ra jo‘natadi; 

 ish bilan ta’minlashga ko‘maklashuvchi davlat jamg‘armasining 

mablag‘larini belgilangan tartibda tasarruf etadi; 

 fuqarolarga ishsizlik nafaqasini belgilangan tartibda tayinlaydi; 
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Mazkur qarorga muvofiq, Mehnat va aholini ijtimoiy muhofaza qilish 

vazirligining bugungi iqtisodiyotni erkinlashtirish sharoitidagi yangi vazifalari 

belgilab berildi: 

 mintaqalar bo‘yicha mehnat bozorini shakllantirishda samarali siyosatni 

amalga oshirish, demografik omillar, iqtisodiyot tarmoqlarini rivojlantirish va 

tarkibiy qayta tashkil etishning istiqbolli yo‘nalishlarini e’tiborga olgan holda 

bandlikning yangi shakllarini keng tatbiq etish hisobiga aholi bandligining o‘sishini 

ta’minlash; 

 demografik o‘zgarishlar va kadrlarning kasbiy tayyorgarligi bilan bog‘liq 

o‘zgarib borayotgan talablarni hisobga olgan holda mehnat, ish bilan bandlik va 

aholini ijtimoiy qo‘llab-quvvatlash sohasidagi qonun hujjatlarini ishlab chiqish va 

yanada takomillashtirish bo‘yicha takliflar kiritish; 

 ishga joylashishga muhtoj, ish bilan band bo‘lmagan aholiga kasbiy qayta 

tayyorlash va ishga joylashtirish bo‘yicha sifatli xizmatlar ko‘rsatish; 

 aholining ehtiyojmand toifalarini ijtimoiy himoya qilish bo‘yicha amaliy 

chora-tadbirlarning amalga oshirilishini ta’minlash, kamxarj oilalar, nogironlar va 

yolg‘iz keksalarga yordam ko‘rsatishda tabaqalashtirilgan tarzda va aniq 

yondashuvni kuchaytirish; 

 mehnat, bandlik va aholini ijtimoiy muhofaza qilish sohasidagi qonun 

hujjatlari talablariga rioya etilishi ustidan qattiq nazoratni amalga oshirish, mehnat 

munosabatlari, moddiy rag‘batlantirish va mehnatni muhofaza qilish 

mexanizmlarini takomillashtirish chora-tadbirlarini ishlab chiqish. 

YAngi nizomiga ko‘ra vazirlik o‘ziga yuklangan vazifalarga muvofiq quyidagi 

funksiyalarni amalga oshiradi: 

1. Mehnat bozorini shakllantirish va aholini ish bilan ta’minlash sohasida: 

 respublika va hududlarning demografik rivojlanish prognozlarini amalga 

oshiradi, aholini ish bilan samarali ta’minlash chora-tadbirlari kompleksini 

asoslagan holda mehnat resurslarining prognoz balanslarini ishlab chiqadi; 

 respublika va hududlarning mehnat resurslari soni va tarkibini o‘rganadi 

hamda uni takomillashtirishga doir takliflar ishlab chiqadi; 

 aholining ish bilan bandlik darajasi va tarkibini eng to‘liq va xolisona 

baholashni ta’minlash, ishga joylashtirishga muhtoj shaxslarni aniqlash maqsadida 

mehnat bozorining ahvoli monitoringini tashkil etadi; 

 hududlarning demografik rivojlanish prognozlari asosida aholini ish bilan 

ta’minlash yuzasidan takliflar ishlab chiqadi; 

 migratsiya jarayonlarini tahlil qiladi, tashqi mehnat migratsiyasi va xorijiy 

fuqarolarning O‘zbekiston Respublikasi hududidagi mehnat faoliyatini tashkil etish 
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bo‘yicha takliflar ishlab chiqadi; 

 ishsizlarni hisobga olishni tashkil qiladi; 

 manfaatdor vazirliklar va idoralar bilan birgalikda o‘rta maxsus, kasb-hunar 

ta’limi muassasalari bitiruvchilarining ish bilan ta’minlanishini tadqiq etadi hamda 

ular natijalari asosida ishchi kadrlar va o‘quv yurtlarida mutaxassislarning kasb 

tayyorgarligi yo‘nalishlarini takomillashtirish yuzasidan takliflar ishlab chiqadi; 

 aholini ish bilan ta’minlash, yoshlarni, ishdan bo‘shab qolgan xodimlar va 

aholining boshqa toifalarini ishga joylashtirish, shuningdek bo‘sh ish joylari 

bo‘yicha axborotlarning shakllantirilishi va tahlil etilishini tashkil qiladi; 

 shaxsiy yordamchi va dehqon xo‘jaliklarida qoramol o‘stirish bilan band 

bo‘lgan shaxslar hisobini amalga oshiradi; 

 yoshlarning va ish bilan band bo‘lmagan aholining kasb-hunarga xohishi va 

mehnat yo‘nalishlarini aniqlash uchun sotsiologik tadqiqotlar o‘tkazilishini tashkil 

etadi; 

 manfaatdor vazirliklar va idoralar, mahalliy davlat hokimiyati organlari bilan 

birgalikda ish o‘rinlari tashkil etish dasturlarini ishlab chiqish, muvofiqlashtirish va 

amalga oshirishda qatnashadi; 

 ish bilan ta’minlash va ish o‘rinlari tashkil etish hududiy dasturlarini ishlab 

chiqishda hokimliklarga metodik va amaliy yordam ko‘rsatadi; 

 iqtisodiyotni isloh qilish va tarkibiy qayta tashkil etish davomida, shuningdek 

xo‘jalik yurituvchi sub’ektlarning bankrotga uchrashi va tugatilishi natijasida ishdan 

bo‘shab qoladigan xodimlarni ish bilan ta’minlash va ijtimoiy muhofaza qilishga 

doir maqsadli mintaqaviy dasturlar ishlab chiqilishini muvofiqlashtiradi; 

 aholining o‘zini-o‘zi ish bilan ta’minlashini rag‘batlantirish va qo‘llab-

quvvatlash yuzasidan takliflar tayyorlaydi; 

 davlat va xo‘jalik boshqaruvi organlari, mahalliy davlat hokimiyati organlari 

va tashkilotlarga korxonalar hamda fuqarolar o‘rtasida kooperatsiyalash asosida 

kasanachilikni kengaytirish masalalarida ko‘maklashadi; 

 mehnat bozori infratuzilmasi faoliyati takomillashtirilishini ta’minlaydi; 

 ishsizlar uchun haq to‘lanadigan jamoat ishlari tashkil etilishini ta’minlaydi; 

 ishsizlarni kasb-hunarga o‘qitish, ularni qayta tayyorlash va ularning 

malakasini oshirishni tashkil etadi. 

2. Mehnat munosabatlarini tartibga solish, mehnatni tashkil etish, boshqarish, 

unga haq to‘lash shartlari va uni muhofaza qilishni takomillashtirish sohasida: 

 mehnatni moddiy rag‘batlantirish mexanizmlari va mehnatga haq to‘lashni 

tartibga solish usullarini takomillashtirishga doir chora-tadbirlarni ishlab chiqishda 

qatnashadi; 
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 vazirlik, idora va tashkilotlarning mehnatni normalashtirish va ishchi kasblari 

hamda mutaxassis va xizmatchilarning lavozimlari tarif-malaka tavsifnomalarini 

ishlab chiqish masalalari bo‘yicha ishlarini muvofiqlashtiradi; 

 mehnatga haq to‘lash tizimi, yagona tarif setkasi va ish haqini tumanlar 

bo‘yicha tartibga solishni takomillashtirish yuzasidan takliflar ishlab chiqadi; 

 mehnatga haq to‘lashni tashkil etish, ishlar va kasblar, lavozimlarning tarif-

malaka ma’lumotnomalarida aks ettirilmagan lavozim va ishlarni tarif setkasining 

tegishli razryadlariga kiritish masalalarida xo‘jalik boshqaruvi organlariga va 

tashkilotlarga metodik va amaliy yordam beradi;  

 tegishli kasaba uyushmalari organlari hamda ish beruvchilarning (ular 

birlashmalarining) takliflariga ko‘ra tarmoq bitimlari tuzishda qatnashadi; 

 manfaatdor vazirlik va idoralar bilan birgalikda mehnat sharoitlarini baholash 

va mehnat xavfsizligini ta’minlash uchun normativ bazani yaratish maqsadida 

mehnatni muhofaza qilish normativ hujjatlari ishlab chiqilishi va qayta ko‘rib 

chiqilishi, kelishilishi va tasdiqlanishini tashkil etadi, ish o‘rinlarini mehnat 

sharoitlari bo‘yicha attestatsiyadan o‘tkazishda metodik yordam ko‘rsatadi; 

 ish o‘rinlarini mehnat sharoitlari va asbob-uskunalarning shikastlanishga 

xavfliligi bo‘yicha attestatsiyadan o‘tkazish sohasida yuridik shaxslarni 

attestatsiyadan o‘tkazadi, shuningdek ularning mutaxassislarini o‘qitish va 

attestatsiyadan o‘tkazishni amalga oshiradi;  

 mehnat, aholini ish bilan ta’minlash va ijtimoiy muhofaza qilish bo‘yicha 

normativ-huquqiy hujjatlarga rioya qilinishi ustidan belgilangan tartibda davlat 

nazoratini amalga oshiradi; 

 vazirlik va idoralarning imtiyozli pensiya ta’minoti, qo‘shimcha ta’til, 

qisqartirilgan ish kuni huquqini beruvchi ishlab chiqarish, ish va kasblar, lavozim va 

ko‘rsatkichlar ro‘yxatlariga o‘zgartirishlar kiritish to‘g‘risidagi takliflari yuzasidan 

xulosalar beradi; 

 yoshi bo‘yicha imtiyozli shartlarda pensiyaga chiqish huquqini beruvchi 

ishlab chiqarishlar, muassasalar, ishlar, kasblar, lavozimlar va ko‘rsatkichlar 

ro‘yxatlarini tatbiq qilish tartibi to‘g‘risida tushuntirishlar beradi, shuningdek ushbu 

ro‘yxatlarga qo‘shimcha va o‘zgartirishlar kiritadi;  

 noqulay mehnat sharoitlarida ishlaganlik uchun beriladigan imtiyozlar va 

kompensatsiyalarning amaldagi ro‘yxatlariga o‘zgartirishlar kiritish bo‘yicha 

Vazirlar Mahkamasiga takliflar tayyorlaydi; 

 manfaatdor vazirliklar va idoralar ishtirokida mehnat, aholini ish bilan 

ta’minlash va ijtimoiy muhofaza qilish sohasida normativ-huquqiy va normativ-

metodik hujjatlar loyihalarini ishlab chiqadi; 
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 mehnat, uning sharoitlari va unga haq to‘lash, ish bilan ta’minlash hamda 

keksalar, pensionerlar, nogironlar va boquvchisini yo‘qotgan, davlatning qo‘llab-

quvvatlashiga muhtoj oilalarni ijtimoiy muhofaza qilish masalalari bo‘yicha ilmiy 

tadqiqotlarni muvofiqlashtiradi. 

3. Pensiya xizmati ko‘rsatish va davlat ijtimoiy sug‘urtasi bo‘yicha nafaqalar 

bilan ta’minlash sohasida: 

 pensiyalar, nafaqalar va kompensatsiya to‘lovlarini (kompensatsiya to‘lovlari 

bo‘yicha – byudjet tashkilotlaridan tashqari) o‘z vaqtida tayinlash va to‘lashni 

amalga oshiradi; 

 yuridik shaxs bo‘lmasdan tadbirkorlik faoliyati bilan shug‘ullanayotgan 

shaxslarga, shuningdek dehqon xo‘jaliklarining ijtimoiy sug‘urta badallarini 

to‘layotgan a’zolariga homiladorlik va tug‘ruq, chaqaloq tug‘ilganligi bo‘yicha 

nafaqalarni hisoblab yozish va to‘lash hamda dafn marosimi uchun to‘lovni amalga 

oshiradi; 

 mehnatda mayib bo‘lganligi yoki kasb kasalligidan nogironlik bo‘yicha 

«Fuqarolarning davlat pensiya ta’minoti to‘g‘risida»gi O‘zbekiston Respublikasi 

Qonunining 15-moddasiga muvofiq tayinlangan pensiyalarni to‘lash uchun 

mablag‘larni aybdor yuridik va jismoniy shaxslardan regressiv da’volar bo‘yicha 

belgilangan tartibda undirib olishni amalga oshiradi; 

 yuridik shaxs bo‘lmasdan tadbirkorlik faoliyati bilan shug‘ullanayotgan 

shaxslarning, shuningdek shaxsiy yordamchi va dehqon xo‘jaliklarining qoramol 

o‘stirish hamda qishloq xo‘jaligi faoliyatining boshqa turlari bilan 

shug‘ullanayotgan a’zolarining mehnat daftarchalarini yuritish va saqlashni amalga 

oshiradi; 

 byudjetdan tashqari Pensiya jamg‘armasi mablag‘larining maqsadli 

sarflanishini nazorat qilish monitoringini olib boradi;  

 mahalliy davlat hokimiyati organlari bilan pensiyalar, nafaqalar va 

kompensatsiyalarning o‘z vaqtida to‘lanishi bo‘yicha o‘zaro yaqin aloqani amalga 

oshiradi; 

 yuridik shaxs bo‘lmasdan tadbirkorlik faoliyati bilan shug‘ullanayotgan 

shaxslar va dehqon xo‘jaliklari a’zolariga ijtimoiy sug‘urta bo‘yicha nafaqalarni 

olish huquqini beruvchi hujjatlarning ishonchliligini tekshiradi; 

 pensiyalar, nafaqalar hamda kompensatsiya to‘lovlarining to‘g‘ri tayinlanishi 

va to‘lanishini nazorat qiladi; 

 byudjetdan tashqari Pensiya jamg‘armasi byudjeti loyihasini ishlab chiqishda 

qatnashadi; 

 ijtimoiy ta’minot bo‘limlari tomonidan pensiyalar hamda ijtimoiy sug‘urta 
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bo‘yicha nafaqalarning to‘g‘ri tayinlanishi va to‘lanishini tekshirishga doir nazorat-

taftish ishlarini amalga oshiradi va tashkil qiladi;  

 ishlamayotgan va ishlayotgan fuqarolarga pensiyalar, nafaqalar hamda 

kompensatsiya to‘lovlarini to‘lash uchun mablag‘larga bo‘lgan ehtiyoj hajmini 

aniqlaydi va har oyda, belgilangan muddatlarda byudjetdan tashqari Pensiya 

jamg‘armasining ijro etuvchi direksiyasiga buyurtmanoma taqdim etadi; 

 O‘zbekiston Respublikasi Moliya vazirligiga byudjetdan tashqari Pensiya 

jamg‘armasi byudjetining ijrosi to‘g‘risidagi yig‘ma hisobotlarni belgilangan 

tartibda taqdim etadi;  

 pensiyalar, nafaqalar hamda boshqa ijtimoiy to‘lovlarni tayinlash va to‘lash 

ishlarini tashkil etadi va ularga metodik rahbarlik qiladi; 

 imtiyozli pensiyalarni tartibga solish to‘g‘risida takliflar ishlab chiqilishini 

tashkil etadi; 

 imtiyozli pensiya ta’minoti uchun huquq beruvchi ishlab chiqarishlar, ishlar, 

kasblar, lavozimlar va ko‘rsatkichlar ro‘yxatlarini qo‘llash masalalari yuzasidan 

davlat va xo‘jalik boshqaruvi organlari bilan o‘zaro hamkorlik qiladi, ularni 

takomillashtirish bo‘yicha kelishilgan takliflar tayyorlaydi; 

 manfaatdor vazirliklar va idoralar bilan birgalikda pensiya ta’minotining 

nodavlat tizimini yaratish va rivojlantirish chora-tadbirlarini ishlab chiqishda 

qatnashadi.  

4. Ijtimoiy xizmat ko‘rsatish sohasida:  

 ijro etuvchi hokimiyat respublika, viloyat, tuman, shahar organlari ishtirokida 

yolg‘iz keksa fuqarolar, nogironlar va davlatning qo‘llab-quvvatlashiga muhtoj 

bo‘lgan boshqa aholi guruhlariga ijtimoiy-maishiy xizmat ko‘rsatishni tashkil etadi; 

 ijtimoiy ta’minot muassasalarida yashayotgan keksa fuqarolar va 

nogironlarga maishiy, tibbiy va madaniy xizmat ko‘rsatishni tashkil qiladi, ushbu 

muassasalarning moddiy-texnika bazasi mustahkamlanishini ta’minlaydi; 

 yolg‘iz keksa fuqarolarga ijtimoiy yordam ko‘rsatish xizmatlarining 

kompleks tarmoqlarini tashkil etadi va ularning ishini nazorat qiladi; 

 aholiga ijtimoiy yordam berish dasturlarini moliyalashtirish uchun 

mablag‘lar jalb etish ishlarida nodavlat notijorat tashkilotlari va boshqa 

tashkilotlarning o‘zaro hamkorlik qilishini ta’minlaydi; 

 yolg‘iz keksa fuqarolar, pensionerlar va nogironlarga ijtimoiy yordam 

ko‘rsatuvchi nodavlat xizmatlar tashkil etishga ko‘maklashadi hamda ularning ishi 

ustidan nazoratni ta’minlaydi; 

 o‘ziga qarashli tashkilotlarning aholiga ijtimoiy yordam ko‘rsatish 

dasturlarini moliyalashtirish ehtiyojlaridan kelib chiqqan holda amalga oshiriladigan 
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ishlari, shu jumladan ularning tijorat faoliyatini muvofiqlashtiradi. 

5. Nogironlarni tibbiy-ijtimoiy ekspertizadan o‘tkazish va reabilitatsiya qilish 

sohasida:  

 nogironlarni tibbiy-ijtimoiy ekspertizadan o‘tkazish va reabilitatsiya qilish 

ishlariga rahbarlikni amalga oshiradi; 

 nogironlarning kasb-hunar-texnika ta’limi va ularni qayta o‘qitish bo‘yicha 

idoraviy ta’lim muassasalariga rahbarlik qiladi; 

 infratuzilma ob’ektlarining nogironlar va keksa fuqarolar uchun qulayligini 

ta’minlovchi shaharsozlik sohasida davlat siyosatini shakllantirishda qatnashadi; 

 nogironlar uchun ish o‘rinlari tashkil etish va ularni ishga joylashtirishda 

nogironlarning nodavlat va boshqa tashkilotlariga yordam beradi; 

 nogironlar mehnatidan foydalanish bo‘yicha ixtisoslashtirilgan korxonalarni 

tashkil etish va rivojlantirish, ish bilan ta’minlashning kasanachilik va shu kabi 

shakllarini rivojlantirishga ko‘maklashadi; 

 nogironlarni ijtimoiy reabilitatsiya qilish bosqichi sifatida ularning jismoniy 

tarbiya va sport harakati rivojlantirilishiga ko‘maklashadi; 

 harakatlanishning maxsus vositalari, ishlab chiqarish va maishiy tusdagi 

moslamalar, nogironlarni reabilitatsiya qilish va ularni parvarishlashning boshqa 

texnik vositalariga bo‘lgan ehtiyojni aniqlaydi va ularni ishlab chiqarish uchun 

buyurtmalar beradi; 

 aholiga protez-ortopediya yordami ko‘rsatishni tashkil etish, protez-

ortopediya buyumlari va nogironlarning hayot faoliyatini ta’minlash vositalarini 

ishlab chiqarishni ko‘paytirish hamda tayyorlash texnologiyasini takomillashtirish, 

ularning yangi turlarini ishlab chiqarish ishlari amalga oshirilishini ta’minlaydi; 

 nogironlarni protez-ortopediya buyumlari va harakatlanish vositalari bilan 

ta’minlash tartibini belgilaydi. 

SHuningdek, Prezident qaroriga muvofiq mehnat organlari tizimiga tegishli 

tarkibiy o‘zgartirishlar ham kiritildi. Jumladan, tuman (shahar) mehnat, bandlik va 

aholini ijtimoiy muhofaza qilish bo‘limlari Bandlikka ko‘maklashish markazlariga 

aylantirish va yirik mahalla fuqarolar yig‘inlari qoshida aholini ishga joylashtirish 

bo‘yicha statsionar punktlar tashkil etish bo‘yicha chora tadbirlar belgilandi. Ushbu 

markazlar avvalgi bo‘limlardan tubdan farq qilib, ishsiz aholiga ko‘rsatadigan 

xizmat ko‘lami kengaytirildi va ular zimmasiga quyidagi yangi vazifalar yuklatildi: 

 ishsiz aholini hisoblash metodikasiga muvofiq ishsizlar hisobini yuritishni 

ta’minlash, mehnatga muhtojlar va mavjud vakant ish o‘rinlari to‘g‘risidagi 

ma’lumotlar bankini shakllantirish; 

 ishsizlarni, birinchi navbatda, yoshlar, ayollar va aholining boshqa ijtimoiy 
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nochor qatlamlarini ishga joylashishga ko‘maklashish; 

 kasanachilik mehnatini tadbiq etish, o‘zini-o‘zi ish bilan ta’minlash, 

jumladan shaxsiy yordamchi va dehqon xo‘jaliklarida yirik shoxli qoramol 

etishtirishni rag‘batlantirish hisobiga ish bilan bandlikning samarali shakllarini 

rivojlantirish; 

 ishsizlarni kasbga o‘qitish va qayta o‘qitish, haq to‘lanadigan jamoat ishlariga 

jalb etish va ularni ijtimoiy himoya qilish bo‘yicha chora-tadbirlarning amalga 

oshirilishini tashkil etish; 

 ish beruvchilarning mehnat qonunchiligi, shuningdek mehnatni muhofaza 

qilishga oid me’yoriy-huquqiy hujjatlarga amal qilishlari ustidan nazorat o‘rnatish; 

 muhtoj oilalarni ijtimoiy qo‘llab-quvvatlash bo‘yicha chora-tadbirlarni 

amalga oshirishda fuqarolarning o‘zini-o‘zi boshqaruv organlariga amaliy 

ko‘maklar berish, kam ta’minlangan oilalarga nafaqa va modiiy yordam tayinlash 

va to‘lashning o‘rnatilgan tartibiga rioya etilishi bo‘yicha monitoringlar olib borish. 

 

Nazorat uchun savollar 

1. Mehnatni boshqarishning necha darajasi mavjud ? 

2. Mehnatni boshqarishning qanday turlari va usullari mavjud? 

3.O‘zbekiston Respublikasi Mehnat vazirligining mehnatni boshqarishdagi roli 

qanday ? 

4. «Aholini ish bilan ta’minlash to‘g‘risida»gi qonuni tavsifi? 
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Glossariy 

 

1. Aholi-er yuzida yoki uning muayyan hududi, qita, mamlakat, tuman, 

shaharida istiqomat qiluvchi odam (inson)lar majmui. 

2. Aholi daromadlari-aholi yoki uning oila a’zolari tomonidan ma’lum davr 

ichida olingan yoki ishlab comechiqarilgan pul va natural mablag‘lar yig‘indisidir. 

3. Aholi zichligi-muayyan hududda aholining joylashuv darajasi. Mamlakat 

aholi sonini shu joy maydoniga (odatda 1 km2ga) taqsimlash bilan hisoblanadi. 

4. Aholi migratsiyasi-aholining yashash joyini o‘zgartirishi bilan bog‘liq 

ko‘chishi. 

5. Aholining milliy tarkibi-muayyan hudud yoki mamlakatda yashovchi 

aholining millatlar bo‘yicha tarkibi. 

6. Aholining tabiiy o‘sishi (kamayishi)-yil davomida tug‘ilganlar va yil 

davomida o‘lganlar o‘rtasidagi farq. 

7. Aholining mexanik o‘sishi (kamayishi)-yil davomida ko‘chib kelganlar va 

ko‘chib ketganlar o‘rtasidagi farq. 

8. Aholini ijtimoiy muhofaza qilish-aholiga davlat tomonidan yashash uchun 

barcha shart-sharoitlarni yaratishga maqsadli yunaltirilgan kafolatlar tizimidir. 

9. Ayrim mehnat taqsimoti-ishlar va mehnat funksiyalarining ayrim korxona 

yoki alohida tashkilot xodimlari o‘rtasida: sexlar, uchastkalar, brigadalar, zvenolar, 

ayrim ijro etuvchi xodimlar bo‘yicha, shuningdek, ularning kasb-malaka guruhlari 

o‘rtasida taqsimot. 

10. Davlat ijtimoiy ta’minoti-O‘zbekiston Respublikasi fuqarolarini 

keksayganda, kasallik ro‘y berganda, mehnatga layoqatini qisman yoki butunlay 

yo‘qotganda, boquvchisini yo‘qotganda, shuningdek, bolali oilalarni moddiy 

ta’minlash va ularga xizmat ko‘rsatish davlat tizimidir. 

11. Davriy ishsizlik-muayyan davrida (ishlab chiqarishning pasayishi) yuzaga 

keladigan ishsizlik turi tushuniladi.  

12. YOllanib ishlaydiganlar-bular korxona rahbariyati bilan mehnat faoliyati 

shartlari to‘g‘risidagi tuzilgan yozma kontrakt (shartnoma) yoki og‘zaki bitim 

bo‘yicha ishlaydigan shaxslar bo‘lib, ular ana shu faoliyat uchun yollanish vaqtida 

kelishib olingan ish xaqini oladilar. 

13. Jamoa-bu birgalikda mehnat qiladigan shaxslar guruhi bo‘lib, unda 

kishilar bir-birlari bilan shunday o‘zaro harakat qiladilarki, har kim boshqa shaxsga 

murojaat qiladi, ayni vaqtda uning ta’sirini ham his etadi. 

14. Ijtimoiy ruhiy vaziyat-korxona va tashkilot xodimlariga ta’sir qiluvchi 

ko‘pgina omillarning ta’siridan keladigan jamlama samaradir. U mehnat qilish 

jarayonida, xodimlarning muomalasida, ularning shaxslararo va guruhiy aloqalarida 
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o‘z ifodasini topadi. 

15. Ijtimoiylashuv-shaxsning muomala yordamida mazkur jamoaga, guruhga, 

jamiyatga xos bo‘lgan normalarni, qadriyatlarni, yo‘l-yo‘riqlarni o‘zlashtirish 

asosida uning shakllanish jarayoni. 

16. Ish-bu tabiat va inson tomonidan birlashgan kuchlarning ob’ektiv 

natijasidir. 

17. Ish o‘rni-bu ishlab chiqarish makonining bir qismi bo‘lib, unda barcha 

asosiy va yordamchi texnologiya uskunalari, moslamalar, ish mebellari va maxsus 

qurilmalar joylashgan va ular muayyan turdagi ishlarni bajarish uchun mo‘ljallangan 

bo‘ladi.  

18. Ishsizlar-bu xalqaro tashkilotlarning bergan ta’rifiga binoan ishga ega 

bo‘lmagan, ishlashga tayyor va ish izlayotgan fuqarolardir. 

19. Inson resurslari-bu zarur uquv-farosatga, bilim va mahoratga, ishlash 

qobiliyati va malakasiga ega bo‘lgan jamiyat a’zolari, mehnat ahlidir, ya’ni inson 

resurslari haqiqiy va salohiyatli hodimlardan iborat. 

20. Inson kapitali-investitsiyalar natijasida shakllangan bilimlar, ko‘nikmalar, 

malakalar va sabablar zahirasidan iborat bo‘lib, u shaxsning jismoniy. Aqliy va 

psixologik sifatlari hamda qobiliyatlarini aks ettiradi. 

21. Inson resurslaridan ekstensiv foydalanish-ishchilar umumiy sonining, 

mehnatga layoqatli aholi bandligining o‘sishi, mehnatga layoqatlilik davrining 

uzunligi, ish vaqtining uzunligi bilan ifodalanadi. 

22. Inson resurslaridan intensiv foydalanish-mehnat faoliyati samarasini 

oshirishni bildiradi va u mehnat unumdorligiga asoslanadi. 

23. Iqtisodiy faoliyat-bu inson tirikchiligini ta’minlash usullari va vositalari 

majmuidir. 

24. Iqtisodiyotning norasmiy sektorida ish bilan bandlar-doimiy, 

vaqtinchalik, mavsumiy ishlarni yollanib bajaradigan, o‘z biznesiga ega, ro‘yhatga 

olinmagan faoliyatdan ish haqi, daromad topadigan shaxslar.  

25. Ishchi kuchi-bu insonning jismoniy va aqliy qobiliyatlari yig‘indisi, uning 

mehnatga layoqati bo‘lib, iqt 

26. Ishchi kuchini takror ishlab chiqarish-bu insonning aqliy va jismoniy 

qobiliyatlarining uzluksiz ravishda tiklanib borishi, doimiy ravishda uning bilim 

malaka saviyasini ko‘tarilib, yangilanib borishidir. 

27. Ishchi kuchi sifatining ko‘rsatkichi-ishchi kuchining ma’lumot darajasi va 

ishlab chiqarish tajribasi hisoblanadi. 

28. Iste’mol byudjeti-moddiy va ma’naviy ne’matlar va xizmatlar iste’moli 

salmog‘i va tarkibining qiymati bahosi hamda soliqlardir. 

29. Iste’mol savati-insonning salomatligini saqlash va uning hayot faoliyatini 
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ta’minlash uchun zarur bo‘lgan oziq-ovqat mahsulotlari, nooziq-ovqat tovarlari va 

xizmatlarning minimal to‘plamidir. 

30. Ijtimoiy institut-Odamlarning birgalikdagi faoliyatini tashkiliy tuzilma 

tarzida tashkil etishning barqaror shakli yoki normativ jihatdan tartibga solinadigan 

qoidalar tizimidan  iboratdir. 

31. Iqtisodiy faol aholi-aholining tovarlar ishlab chiqarish va xizmatlar 

ko‘rsatish uchun ishchi kuchini taklif etishni ta’minlaydigan qismi.  

32. Iqtisodiy faol aholi soni - ish bilan bandlarni va ishga joylashishga muhtoj 

shaxslarni o‘z ichiga oladi. 

33. Intervyu-bu, intervyuerning respondent bilan bevosita, maqsadga muvofiq 

suhbati orqali ma’lumot olish usulidir. Foydalanish darajasi va olingan 

ma’lumotning ishonchliligi bo‘yicha u eng asosiy  usullardan sanaladi. 

34. Iqtisodiy nofaol aholi-ishchi kuchi tarkibiga kirmaydigan mehnatga 

qobiliyatli aholi. Uning jumlasiga quyidagilar kiradi: 

35. Ishlab chiqarishdan ajralgan holda ta’lim olayotgan o‘quvchilar va 

talabalar, o‘quv yurtlarining tinglovchilari va kursantlari; 

36. Uy xo‘jaligini yuritishda, bolalarni, bemor qarindoshlarini parvarish 

qilishda band bo‘lganlar va agar daromad keltiradigan ish taklif qilinsa, shu ishga 

kirishish imkoniga ega bo‘lmagan boshqa shaxslar; 

37. Ishlashni istamayotgan, ish bilan ixtiyoriy ravishda band bo‘lmagan 

shaxslar shuningdek, ishlashni itsaydigan, lekin ishga joylashish yoki o‘zini 

mustaqil daromad bilan ta’minlash uchun hech qanday harakat qilmaydigan 

shaxslar. 

38. Martaba-bu, haqiqatdan egallanadigan bosqichlar (lavozimlar, ish 

o‘rinlari va jamoadagi mavqelar) izchilligidir. 

39. Mehnat iqtisodiyoti va sotsiologiyasi--bu, ish beruvchi va yollanma 

xodimlarning mehnat jarayonida yuzaga keladigan iqtisodiy va ijtimoiy 

munosabatlarini ifoda etadigan fandir. 

40. Mehnat mazmuni-bu ishlarning kasbiy mansubligi, ularning tarkibiy 

murakkabligi, bajarishdagi izchilligi bilan belgilanadigan mehnat elementlari bo‘lib, 

xodimning mehnat predmetlari va vositalari bilan o‘zaro munosabatga kirishuvidir. 

41. Mehnat reduksiyasi-bu murakkab mehnatni oddiy mehnatga aylantirish 

demakdir. 

42. Mehnat faoliyati-bu insonning biror mehnat turi bilan band bo‘lishi 

tushuniladi. 

43. Mehnat taqsimoti-bu  har xil mehnat turlarining bir-biridan ajratilishini, 

pirovardida ishlab chiqarishda ishtirok etuvchi turli guruh kishilarning xilma-xil 

mehnat faoliyatlari bilan band bo‘lishidir. 
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44. Mehnat kooperatsiyasi-bu mehnat faoliyati jarayonidagi alohida 

ixtisoslashtirilgan ijrochilar o‘rtasidagi aloqalarning o‘rnatilishi va mehnat 

faoliyatining tashkil etilishidagi eng muhim elementlardan biridir. 

45. Mehnat resurslari-bu o‘zining aqliy va jismoniy mehnati bilan ijtimoiy 

ishlab chiqarishda ishtirok etadigan mehnatga qobiliyatli kishilar to‘plamidir. 

46. Mehnat bozori-bu, mehnatga qobiliyatli aholining ish bilan band bo‘lgan 

va band bo‘lmagan qismlari va ish beruvchilar o‘rtasidagi munosabatlarni hamda 

ularning shaxsiy manfaatlarini hisobga oluvchi kontraktlar (mehnat kelishuvlari) 

asosida “mehnatga qobiliyatlarini” xarid qilish - sotishni amalga oshiruvchi, 

shuningdek, ishchi kuchiga talab va taklif o‘rtasidagi nisbatlarni bevosita tartibga 

soluvchi, bozor iqtisodiyotining murakkab, ko‘p aspektli, o‘suvchi va ochiq 

ijtimoiy-iqtisodiy tizimchasidir. 

47. Mehnat birligining bozor bahosi-bu, ish haqining miqdori (stavkasi) 

bo‘lib, u shartnomada belgilab qo‘yiladi va muayyan vaqt birligi ichida bajariladigan 

va muayyan kasb-malaka xususiyatlariga ega bo‘lgan mehnatga to‘lanadigan haq 

darajasini belgilab beradi. 

48. Mehnatni normalash-bu, ilmiy asoslangan mehnat xarajatlarini va uning 

natijalarini: vaqt normalari, soni, xizmat ko‘rsatishning boshqarilishi 

49. Mehnat unumdorligi-bu, xodimlar mehnat faoliyatining iqtisodiy 

samaradorligi ko‘rsatkichidir. U ishlab chiqarilgan mahsulot yoki ko‘rsatilgan 

xizmatlar miqdorining mehnat xarajatlariga nisbatan, ya’ni mehnat xarajatlari birligi 

hisobiga ishlab chiqarilgan mahsulot bilan belgilanadi. 

50. Mehnat unumdorligini oshirish zahiralari (rezervlari)-bu,  texnika va 

texnologiyani takomillashtirish, ishlab chiqarish, mehnat va boshqaruvni tashkil 

etishni yaxshilash hisobiga mehnat unumdorligini oshirishning barcha omillaridan 

yanada to‘laroq foydalanish imkoniyatidir. 

51. Mehnatga munosabat-bu, murakkab ijtimoiy hodisa bo‘lib, uch element 

birligi: mehnat muomalasi sabablari va yo‘nalishlari; real yoki haqiqiy mehnat 

muomalasi; xodimlarning mehnat faoliyatiga og‘zaki baho berishidan iboratdir. 

52. Mehnatdan qoniqish hosil qilish-bu, xodimning mehnat mazmuniga, 

xarakteri va shart-sharoitlariga qo‘yadigan talablarining muvozanatli holati, bu 

talablarni amalga oshirish imkoniyatlariga sub’ektiv baho berishdir. 

53. Mehnatga moslashish (ko‘nikish)-bu, shaxs yangi mehnat vaziyatini 

o‘zlashtirishining ijtimoiy jarayoni bo‘lib, unda shaxs va mehnat muhiti bir-biriga 

faol ta’sir ko‘rsatadi va moslashuvchi-moslashtiruvchi tizimlar hisoblanadi. 

54. Motiv (sabab – fransuzcha motif -undash ma’nosini bildiradi)-bu,  

shaxsni, ijtimoiy guruhni, muayyan ehtiyojlarni qondirish istagi bilan bog‘langan 

kishilarning birligini faollikka va mehnat qilishga undashdir. 
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55. Motivatsiya (sababni asoslash)-bu,  real mehnat xulq-atvorini 

tushuntirish, 

56. Martaba darajasi-bu, insonning ish bilan bog‘liq yillari mobaynida mehnat 

tajribasi va faoliyati taalluqli, alohida anglab etilgan nuqtai nazari va xulq-atvoridir 

(egallagan lavozimlaridagi, ish o‘rinlaridagi izchillik, mehnat tashkilotidagi 

mavqeining ahvoli). 

57. Omillari-bu, mehnat unumdorligining o‘zgarishiga ta’sir ko‘rsatadigan 

harakatlantiruvchi kuchlar yoki sabablaridir 

58. Ouken qonuni-ishsizlikning tabiiy darajasi 1 foizga  oshganda yalpi milliy 

mahsulot 2,5 foizga kamayadi yoki 2,5 foiz yalpi milliy mahsulot yo‘qotiladi. 

59. Turmush darajasi-bu, aholining zaruriy, moddiy va nomoddiy ne’matlar 

hamda xizmatlar bilan ta’minlanganlik darajasi, ularni iste’mol qilish darajasidir. 

60. Tarif setkasi-bu, razryadlar shkalasidan iborat bo‘lib, ularning har biriga 

o‘z tarif koeffitsienti berilgan va har qanday razryadning tarif setkasida ishning 

murakkabligiga qarab birinchi razryadga nisbatan ishning necha marta 

murakkabligini ko‘rsatib turadi. 

61. Tadqiqot muammosi-bu, ijtimoiy ziddiyatlarni hal etish va ularni tartibga 

solish uchun turmushning biron bir jabhasini o‘rganishga bo‘lgan ehtiyojdir. 

62. SHaxsning ehtiyoji-bu, insonda harakatga intilishni vujudga keltiruvchi 

biror-bir narsaning yo‘qligini anglashdir. Uning normal hayot kechirishi uchun 

ozuqa, uy-joy, ob-havo zarur bo‘lsa, xotin-qizlargaesa ularning ko‘zga tashlanib 

turishi uchun chiroyli bezaklar darkor. 

63. Qadriyatlar-bu, sub’ekt, jamiyat, sinf, ijtimoiy guruhning hayot va ishning 

asosiy va muhim maqsadlari to‘g‘risidagi, shuningdek, ana shu maqsadlarga 

erishishning asosiy vositalari haqidagi tasavvurlaridir. 

64. Qiziqish-bu, shaxsning u yoki bu narsaga qaratilgan bilish ehtiyojining 

namoyon bo‘lish shakli bo‘lib, bu ijobiy his-tuyg‘u uyg‘otishi mumkin. 

65. Qobiliyat-bu, xodimda o‘ziga yuklangan vazifalarni bajarish uchun kasb 

malakasi mavjudligi, etarli darajadagi jismoniy kuch-quvvat va chidamlilik, 

uquvlilik; umumiy madaniyat borligi va shu kabilardir. 

66. Ekstraversiya-(extra - tashqari) shaxsning shunday psixologik 

xususiyatlarini ko‘rsatib beradiki, bunda shaxs o‘zining qiziqishlarini tashqi omilga, 

tashqi ob’ektlarga qaratadi, ba’zan buni o‘zining qiziqishlari, shaxsiy ahamiyatini 

pasaytirish hisobiga amalga oshiradi. 

67. Etika(ahloq)-bu,  ijtimoiy hayot jarayonida ro‘yobga chiqariladigan 

universal va o‘ziga xos axloqiy talabalar va xulq-atvor normalari tizimidir. 
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Mavzular bo‘yicha testlar 

 

1. «Mehnat  iqtisodiyoti» fanining predmeti nima? 

a) mehnat munosabatlari va ularning yo‘nalishlari nazariyasi va amaliyoti;  

b) ishlab chiqarish munosabatlarining shakllanishi va rivojlanishi nazariyasi; 

v) mehnat unumdorligi va uni o‘lchash uslubiyoti va amaliyoti; 

g) mehnat unumdorligi va ish haqi; 

 

2. Mehnat  iqtisodiyoti fanining vazifalari nimalardan iborat? 

a) mehnat unumdorligi, mehnat potensiali, mehnat bozori, ijtimoiy sherikchilik; 

b) mehnatni tashkil qilish, mehnatni normalash, ish haqi, mehnat resurslari, mehnat 

taqsimoti va kooperatsiyasi;  

v) xalqaro mehnat taqsimoti, iqtisodiyotda mehnat munosabatlari, ijtimoiy 

hamkorlik, aholini ijtimoiy himoya qilish; 

G) mehnat resurslarida samarali foydalanish, ishchilarni takror ishlab chiqarish, 

makro va mikrodarajada mehnatni tashkil qilish; 

d) mehnat ko‘rsatkichlarini tahlil qilish, mehnat bozori, ishchi kuchini takror ishlab 

chiqarish, mehnat unumdorligi, ish haqi. 

 

3.Mehnat faoliyati deb nimaga aytiladi? 

a) insonlarning daromad olish yo‘lida maqsadga muvofiq  faoliyati; 

b) insonlarning davlat korxonasida olib boradigan faoliyati; 

v) insonlarni xususiy korxonalar bilan olib boradigan faoliyati; 

g) insonlarni “yashirin” iqtisodiyotda olib boradigan faoliyati. 

 

4.Mehnat faoliyatining mazmunga ko‘ra turlari nimalardan iborat? 

a)ishlab chiqarish harakati, mulkchilik shakllari, ijtimoiy psixologik, ijtimoiy-

tashkiliy; 

b)ishlab chiqarish harakati, kasbiy malaka, ijtimoiy - psixologik, ijtimoiy - tashkiliy;  

v)faoliyatning davriyligi, ishlab chiqarish harakati, ruhiy kayfiyat; 

g)kasbiy, psixologik, tashkiliy, iqtisodiy; 

 

5.Mehnat taqsimoti nima?  

a)har xil mehnat turlarining bir biridan ajratilishi, pirovardida ishlab chiqarishda 

ishtirok etuvchi turli guruh kishilarining xilma xil mehnat bilan band bo‘lishi;  

b)bajarilgan ishlarning oddiy va murakkab  mehnatga taqsimlanishi; 

v)bajarilayotgan ishlarning qo‘l meo‘natiga, mexanizatsiyalashgan va 

avtomatlashtirilgan mehnatga taqsimlanishi; 
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g)ishlab chiqarish jarayonini tarkibiy qismlarga taqsimlanishi. 

 

6.Ishlab chiqarish jarayoni nima? 

a) ishlab chiqarish jarayoni deganda mehnat, texnologik va tabiiy jarayonlarning 

mehnat predmetlari bilan chambarchas bog‘liq holda amal qilishi natijasida xom 

ashyodan ma’lum bir turdagi tayyor mahsulotning yaratilishi tushuniladi; 

b) ishlab chiqarish jarayoni deganda faqatgina texnologik jarayonlar yig‘indisidan 

iborat bo‘lib, ularning ta’siri natijasida xom ashyodan tayyor mahsulot yaratilishi 

tushuniladi.  

v) ishlab chiqarish jarayoni bu operatsiyalar yig‘indisidan iborat; 

g) ishlab chiqarish jarayoni deganda faqat mehnat va texnologik jarayonlarining 

yig‘indisidan iborat bo‘lib, ularning ta’siri natijasida xom ashyodan tayyor mahsulot 

olinishi tushuniladi. 

 

7.Operatsion mehnat taqsimoti nima? 

a)ishchining mutahassisligi va bajarayotgan ishining murakkabligini hisobga olib 

mehnatni taqsimlash; 

b)ishlarni bajarishda yuqori mahsuldorlikka erishish uchun, hamda ishlab chiqarish 

jarayonida ishchilarning kasbi mutahassisligi bo‘yicha sonini eng optimal xolga 

keltirish; 

v)ayrim texnik va iqtisodiy talablarga amal qilgan xolda ishlab chiqarish jarayonini 

tarkibiy qismlarga bo‘lish; 

g)barcha ishlar yig‘indisini turli turkumdagi ishchilar qrtasida ularning qatnashish 

xarakteri va bajarayotgan vazifasiga qarab taqsimlanishi. 

 

8. Funksional mehnat taqsimoti nima? 

a)ishchining mutahassisligi va bajarayotgan ishining murakkabligini hisobga olib 

mehnatni taqsimlash; 

b)ishlarni bajarishda yuqori mahsuldorlikka erishish uchun, hamda ishlab chiqarish 

jarayonida ishchilarning kasbi mutahassisligi bo‘yicha sonini eng optimal xolga 

keltirish; 

v)ayrim texnik va iqtisodiy talablarga amal qilgan xolda ishlab chiqarish jarayonini 

tarkibiy qismlarga bo‘lish; 

g)barcha ishlar yig‘indisini turli turkumdagi ishchilar o‘rtasida ularning qatnashish 

xarakteri va bajarayotgan vazifasiga qarab taqsimlanishi. 

 

9.Mehnat kooperatsiyasi deb nimaga aytiladi ? 

a) bu sex yoki uchastka jamoasining bir xil ishlab chiqarish jarayonida birgalashib 
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ishtirok etishi; 

b) bu korxona jamoasining bir xil ishlab chiqarish jarayonida rejali va birgalikda 

ishtirok etishi; 

v)bu birlashtirish, mehnat faoliyati jarayonidagi alohida ixtisoslashtirilgan ijrochilar 

o‘rtasidagi aloqalarning o‘rnatilishi; 

g)murakkab ishlarning tugallangan turlarini bajaradigan turli kasb ishchilarini rejali, 

birgalikdagi faoliyati. 

 

10.Ish o‘rinlari mexanizatsiya darajasi bo‘yicha necha guruxga bo‘linadi ? 

a)3; 

b)4; 

v)5; 

g)6.  

 

11. Mehnat bozori nimalardan iborat? 

a) ishchi kuchining talab va taklifini muvozanatlash jarayoni; 

b)ishchi kuchining oldi sotdisiga bog‘liq ijtimoiy iqtisodiy munosabatlari;  

v) mehnat birjalari majmui; 

g) stixiyali tarzda (mardikor bozorida) ishchi kuchini ayirboshlash. 

 

12. Mehnat bozorining asosiy elementlari qaysilar? 

a) ishsizlik, ijtimoiy himoyalash; 

b) ishchi kuchiga bo‘lgan talab va taklif, uning qiymati va  baxosi, ishchi kuchi 

o‘rtasidagi raqobat; 

v) tashqi mehnat bozori bilan ichki mehnat bozorining o‘zaro aloqadorligi; 

g) ish haqi, mehnat unumdorligi, boshqarish tizimi  

 

13. Ishchi kuchining taklifi nimalardan iborat? 

a) ish joylari bilan ta’minlanmagan ishchi kuchi miqdori; 

b) ish joylari bilan ta’minlangan ishchi kuchi miqdori; 

v) ma’lum tarkibga ega bo‘lgan ishchi kuchining ish joylariga bo‘lgan ehtiyoji;  

g) mehnat birjalariga murojaat qilgan ishsizlar soni. 

 

14. Ishchi kuchiga bo‘lgan talab nimalardan iborat? 

a) ish beruvchilarning muayyan ishchi kuchiga bo‘lgan ehtiyoji;  

b) ma’lum tarkibga ega bo‘lgan ishchi kuchining ish joylariga bo‘lgan ehtiyoji; 

v) ishchi kuchi bilan ta’minlanmagan bo‘sh ish joylari miqdori; 

g) ishchi kuchi bilan ta’minlangan ish joylari miqdori 
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15. Mehnat bozorida raqobatdosh asosiy omillar nimalarga bog‘liq? 

a) ishchi kuchini kasb-malakasiga bog‘liq; 

b) ishchi kuchining maqomiga bog‘liq; 

v) ishchi kuchini moddiy ahvoliga bog‘liq; 

g) ishchi kuchini oilaviy ahvoliga bog‘liq. 

 

16. Demografiya fani nimani o‘rganadi? 

a) inson resurslarini; 

b) ishchi kuchini; 

v) mehnat resurslarini; 

g) aholishunoslikka doir bilimlarni. 

 

17. O‘zbekistonda aholining o‘rtacha zichlik ko‘rsatkichi qancha? 

a) 1 kv. km. ga 100 kishiga; 

b) 1kv. km.ga 78,9 kishiga; 

v) 1 kv. km. ga 55,6 kishiga; 

g) 1 kv. km. ga 65,8 kishiga. 

 

18. Insonlarning hududiy jihatdan safarbarligi – bu… 

a) migratsiya; 

b) mehmondorlik;  

v) yuborish;  

g) kutish;  

 

19. Mehnat resurslariga kimlar kiradi? 

a)Mehnatga layoqatli yoshdagi mehnatga qobiliyatli aholi  hamda ishlayotgan 

o‘smirlar va pensionerlar; 

b) 18-64 yoshdagi erkaklar, 18-69 yoshdagi ayollar, mehnatga qobiliyat yoshiga 

etmagan va pensiya yoshidagi ishlayotgan aholi yig‘indisi; 

v) mehnatga qobiliyatli 18 yoshdan oshgan barcha aholi (barcha guruh nogironlari 

kiradi); 

g) yoshidan, jinsidan qat’iy nazar mehnatga qobiliyatli barcha aholi. 

 

20. Mehnat resurslarining  yosh chegarasini to‘g‘ri aniqlab bering? 

erkaklarda                         ayollarda 

a)          18 - 65                           18 - 60 

b)          18 - 55                           18 - 65 
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v)          16 - 65                           16 - 60 

g)          16 - 60                           16 - 55  

d)          16 - 70                           14 - 60 

 

21. Mehnat resurslarini takror ishlab chiqarish mazmuniga nimalar kiradi? 

a) iqtisodiyot tarmoqlarini ishchi kuchi bilan ta’minlash maqsadida beto‘xtov 

ravishda mehnat resurslarini shakllantirish jarayoni; 

b) mehnat resurslari miqdorini barqaror saqlab turishi mo‘ljallangan ijtimoiy 

iqtisodiy tadbirlar va jarayonlar yig‘indisi; 

v) iqtisodiyotni uzluksiz ravishda mehnat resurslari bilan ta’minlashni iqtisodiy 

jarayonlari majmuasi;  

g) mehnat resurslarini to‘xtovsiz shakllantirish va ulardan foydalanishni 

takomillashtirish jarayonlari ; 

 

22. Mehnat resurslarini takror ishlab chiqarish jarayonlarining asosiy 

bosqichlari nimalardan iborat? 

a) shakllantirish, taqsimlash, ayirboshlash, foydalanish;  

b) ishlab chiqarish, taqsimlash, qayta taqsimlash, foydalanish; 

v) kasbiy o‘qitish, qayta o‘qitish, malakasini oshirish, taqsimlash; 

g) ishlab chiqarish, qayta o‘qitish, ayirboshlash, shakllantirish.; 

d) kasbiy o‘qitish, taqsimlash, shakllantirish 

 

23. Mehnat resurslarini shakllantirishning mazmuni nimadan iborat? 

a)mehnat resurslarining doimiy ravishda yangilanib turishi;  

b) mehnat resurslarini ularning miqdor va sifatiga qarab tegishli kasb hunarni talab 

qiluvchi ish joylari bilan ta’minlashdan; 

v) mehnat resurslarini uzluksiz ta’lim tizimi bo‘yicha qamrab olish jarayonidan; 

g) mehnat resurslarini kasb-xunar jihatdan tayyorlash, qayta tayyorlash va 

malakasini oshirishning uzluksiz jarayonidan. 

 

24. Mehnat resurslarini taqsimlanishiga nimalar kiradi? 

a) mehnat resurslarining faoliyat turlari bo‘yicha iqtisodiyot sohalarida 

taqsimlanishi va qayta taqsimlanishi;  

b) iqtisodiyot sohalarining kasb hunar va faoliyat turlari bo‘yicha mehnat resurslari 

bilan uzluksiz ta’minlanishi jarayoni; 

v) ish joylariga ega bo‘lmagan aholining bo‘sh ish joylariga taqsimlanishi va qayta 

taqsimlanishi; 

g) mehnat resurslarini kasbiy o‘qitish, taqsimlash, shakllantirish 
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25.Mehnat resurslarini takror ishlab chiqarishning ayirboshlashi nimalardan 

iborat? 

a) mehnat bozorida ishchi kuchining ish haqi orqali oldi sotdi jarayoni;  

b) tarmoqlar bo‘yicha ishchi kuchini o‘zaro ayirboshlash; 

v) xududlar bo‘yicha mehnat resurslarini ayirboshlanishi; 

g) turli  kasbga ega bo‘lgan mehnat resurslarini o‘zaro oldi sotdi jarayoni. 

 

26. Mehnat resurslaridan foydalanish bosqichi  nimalardan iborat? 

a) takror ishlab chiqarish korxonalarida kalendar ish rejimida mehnat resurslaridan 

samarali foydalanish; 

b) ish beruvchilar tomonidan mehnat resurslarini ishlab chiqarish jarayoniga jalb 

qilish; 

v) mehnatga yaroqli aholidan ishlab chiqarish omili sifatidan foydalanishni 

ta’minlash; 

g) muayyan ish joylarida ishchi kuchining mahsulot ishlab chiqarish yoki xizmat 

ko‘rsatishi maqsadida  faoliyat ko‘rsatish.  

 

27. Mehnat potensialining ijtimoiy-iqtisodiy mazmuniga nimalar kiradi? 

a) mehnat resurslarining ijtimoiy-iqtisodiy salohiyati;  

b) mehnat resurslaridan foydalanish imkoniyatining majmui; 

v) mehnatga qobiliyatli aholining mehnat unumini ifodalovchi umumlashtiruvchi 

ko‘rsatkich; 

g) jami aholining mehnatga qobiliyati 

 

28. Mehnat resurslaridan mehnat potensialining farqi nimada? 

a) mehnat resurslari miqdori mehnat potensialining miqdoridan kattaroq; 

b) mehnat potensiali miqdori mehnat resurslari miqdoridan ortiqcha; 

v) mehnat potensiali mehnat resurslaridan farq qilmaydi.; 

g) mehnat potensiali mehnat resurslarining sifat ko‘rsatkichlarini o‘z ichiga oladi.  

 

29. Respublika miqyosida mehnat resurslarining sifat darajasini oshirish 

borasida qanday qonun va dasturlar qabul qilingan? 

a) mamlakat miqyosida inson manfaatlari, uning haq huquqlarini himoya qilish 

borasidagi qonunlarning  to‘plami; 

b) mehnat kodeksi va aholini ish bilan ta’minlash to‘g‘risidagi qonun; 

v) ta’lim to‘g‘risidagi qonun va kadrlar tayyorlashning Milliy dasturi;  

g) soliq kodeksi; 
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30. Ishchi kuchidagi “inson kapitali” tushunchasi sizga nimani bildiradi? 

a) ishlab chiqarish jarayoni natijasida ishchi kuchining bilim, malaka, tajriba 

darajasining oshib borishini bildiradi; 

b) o‘qish uchun sarflangan barcha sarf -xarajatlarni bildiradi; 

v) shaxsning iqtisodiyotda sarflangan pul mablag‘larini bildiradi; 

g) chet el invetsitsiyasining har bir shaxsga sarflangan mablag‘ miqdorini bildiradi. 

 

31. «Aholini ish bilan ta’minlash to‘g‘risida»gi O‘zbekiston Respublikasi 

Qonuni yangi tahrirda qachon qabul qilingan? 

a) 1993 yil 

b) 1991 yil 

v) 1997 yil 

g) 1998 yil 

 

32. “Aholini ish bilan ta’minlash to‘g‘risida”gi qonun nechta moddadan iborat 

? 

a) 25ta 

b) 32ta  

v) 35ta 

g) 48ta 

 

33. Aholining ish bilan bandligi tushunchasiga nimalar kiradi? 

a) ishchi kuchini ish joylari bilan ta’minlanganligi;  

b) ishsizlarni ish bilan ta’minlanganligi; 

v) aholini ish bilan ta’minlanganligi; 

g) mehnat bozorida talab va taklifni muvozanati. 

 

34. Aholini ish bilan bandligining qanday turlari bor? 

a) to‘la ish bilan bandlik, to‘la bo‘lmagan ish bilan bandlik; 

b) to‘la ish bilan bandlik, qisman ish bilan bandlik, haqiqiy ish bilan bandlik;  

v) haqiqiy ish bilan bandlik, qisman ish bilan bandlik; 

g) to‘la bo‘lmagan ish bilan bandlik, mavsumiy ish bilan bandlik. 

 

35. Aholi ish bilanbandligini rasmiy boshqarish tizimi nimadan iborat? 

a) xukumat joylardagi hokimiyat; 

b) xokimiyat iqtisodiy bo‘linmalari; 

v) aholini ish bilan ta’minlash jamg‘armalari; 
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g) davlat mehnat muassasalari.  

 

36. To‘la bandlik nima? 

a) ishchi kuchiga bo‘lgan talab va taklifning tenglik xolati;  

b) mehnat resusrlarini 100% ish bilan bandligi; 

v) aholini 100% ish bilan bandligi; 

g) ishsizlikka barham berilgandagi bandlik holati. 

 

37. Qisman bandlik nima? 

a) aholini bir qismini ish bilan band bo‘lishi;  

b) aholini bir qismini ish bilan band bo‘lmasligi; 

v) yarim ish vaqtida band bo‘lish; 

g) oqilona bandlik 

 

38.Ishsizlik nima? 

a)mehnat bozoridagi talab va taklifning kamlikholati;  

b) ish joyini yo‘qotgan aholi; 

v) mehnat daromadlariga ega bo‘lmagan aholi; 

g) ish bilan ta’minlanmagan aholi. 

 

39. Ishsizlik tushunchasini qanday tushunasiz, va unga aniq ta’rif bering? 

a) 16 yoshdan boshlab to pensiya bilan ta’minlanish xuquqini olishgacha bo‘lgan 

yoshdagi, ishga va ish haqiga ega bo‘lmagan, ish qidiruvchi shaxs sifatida maxalliy 

mehnat organidan ro‘yxatga olingan, mehnat qilishga, kasbga tayyorlash va qayta 

tayyorlashdan  o‘tishga, malakasini oshirishga tayyor mehnatga qobiliyati shaxslar 

ishsiz deb e’tirof etiladi;  

b) 16 yoshdan 55 yoshgacha bo‘lgan ayollar, 16 yoshdan 60 yoshgacha bo‘lgan 

erkaklar, mehnat qobiliyatini vaqtincha yo‘qotgan va ayrim sabablarga ko‘ra 

vaqtinchalik ishga va ish haqiga ega bo‘lmagan shaxslar; 

v) mehnat yoshida bo‘la turib turli sabablarga ko‘ra o‘ziga ma’qul kelgan ishni topa 

olmagan, turli sabablarga ko‘ra ish izlamayotgan shaxslar tushiniladi; 

g) yollanib ishlayotgan, lekin to‘liqsiz ish soatlari yoki to‘liqsiz ish xaftalarida 

mehnat qilayotgan mehnatga layoqatli aholining ma’lum bir qismiga aytiladi. 

 

40. Tabiiy ishsizlik nima? 

a) iqtisodiy rivojlanish bosqichlarida yuzaga keluvchi ishsizlik; 

b) iqtisodiyot tarkibining o‘zgarishi bilan keladigan ishsizlik; 

v) ishchi kuchini ish joyini o‘zgartirishi  munosabati bilan yuzaga keladigan 
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ishsizlik; 

g) muayyan iqtisodiy rivojlanish darajasiga to‘qri keladigan me’eriy ishsiz holati. 

 

41. Davriy ishsizlik nima? 

a) muayyan iqtisodiy rivojlanish darajasiga to‘g‘ri keladigan me’eriy ishsizlik holati; 

b) iqtisodiy rivojlanish bosqichlarida yuzaga keluvchi ishsizlik;  

v) iqtisodiyot tarkibining o‘zgarishi bilan keladigan ishsizlik; 

g) ishchi kuchini ish joyini o‘zgartirishi  munosabati bilan yuzaga keladigan 

ishsizlik; 

 

42. Tarkibiy ishsizlik nima? 

a) muayyan iqtisodiy rivojlanish darajasiga to‘g‘ri keladigan me’yoriy ishsizlik 

holati; 

b) iqtisodiy rivojlanish bosqichlarida yuzaga keluvchi ishsizlik; 

v) iqtisodiyot tarkibining o‘zgarishi bilan yuzaga keladigan ishsizlik; 

g) ishchi kuchini ish joyini o‘zgartirishi  munosabati bilan yuzaga keladigan 

ishsizlik; 

 

43. Joriy ishsizlik nima? 

a) iqtisodiy rivojlanish bosqichlarida yuzaga keluvchi ishsizlik; 

b) iqtisodiyot tarkibining o‘zgarishi bilan keladigan ishsizlik; 

v) ishchi kuchini ish joyini o‘zgartirishi  munosabati bilan yuzaga keladigan 

ishsizlik; 

g) aholi qisqartirilgan ish rejimida band bo‘lishi. 

 

44. Iqtisodiy jihatdan faol aholi kimlardan iborat? 

a) Ish bilan bandlar va ishsizlar; 

b) ish bilan ta’minlangan aholi; 

v) ish izlayotgan aholi; 

g) samarali ishlayotgan aholi; 

 

45. Ishsizlikning tabiiylik darajasi qanday bo‘lishi kerak? 

a) 3-4%; 

b) 4-5%; 

v) 1,5 -2,5%;  

g) 6-7 %; 

46. Quyidagilarning qaysi biri ishsizlik turini tavsiflaydi? 

a) joriy, davriy, tarkibiy va boshqalar;  
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b) sanoat, tarkibiy, yashirin va boshqalar; 

v) moddiy, qishloq xo‘jaligi, ommaiy va boshqalar; 

g) iqtisodiy, ijtimoiy, texnologik va boshqalar. 

 

47. Ishsizlik nafaqasi ishsiz deb e’tirof etilgan shaxslarga qancha muddatgacha 

to‘lanishi mumkin? 

a) ikki xafta; 

b) to‘rt xafta; 

v) yigirma olti xafta; 

g) o‘n uch xafta; 

 

48. Ilgari ishlamagan va birinchi bor ish qidirayotgan shaxslarga qancha 

muddatda ishsizlik nafaqasi belgilanadi? 

a) 26 xafta 

b) 35 xafta 

v) 52 xafta  

g) 13 xafta 

 

49. A. Ouken qonuni deganda nimani tushunasiz? 

a) mamlakat miqyosida tabiiy ishsizlikning 1% oshishi YAMM ning 2.5% ga 

kamayishiga olib keladi; 

b) mamlakat miqyosida inflyatsiya darajasining o‘rtacha  ko‘rsatkichi  kamayib 

borsa, yangi ish joylarining barpo etish 50% ortadi; 

v) tabiiy ishsizlikning o‘sishi hech qanday o‘zgarishga olib kelmaydi; 

g) aholi bandligi bilan ishsizlik o‘rtasida aloqadorlikni aniqlab beradi.  

 

 

50. Boshqaruv ilmi deganda nimani tushunasiz? 

a) ishchi va xizmatchilarni boshqarish; 

b) mamlakat miqyosida, iqtisodiyotning boshqaruvini tashkil etish; 

v) korxona miqyosida, maxsulot ishlab  chiqarishni ko‘paytirish maqsadida  

kishilarni ishga yollash natijasida mehnat unumdorligini o‘sishini ta’minlash; 

g) kadrlar qo‘nimsizligini tugatish. 

 

51. Inson resurslarini boshqarish mamlakat miqyosidami yoki korxona 

miqyosida  ham amalga oshiriladimi? 

a)faqat korxonalar miqyosida; 

b) faqat mamlakat miqyosida; 
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v) korxona va mamlakat miqyosida; 

g) butun jaxon miqyosida. 

 

52. Tashkilot deganda nimani tushunasiz? 

a) yagona mehnat sharoitida maqsadga yo‘naltirilgan mehnat  mazmunidagi odamlar 

birlashmasi;  

b) yakka tartibdagi faoliyat ko‘rsatadigan shaxs; 

v) yuridik statusga ega bo‘lmagan kishilar birlashmasi; 

g) ma’lum fikrdagi insonlar birlashmasi 

 

53. Korxonalarda qaysi bo‘limlar inson resurslari bo‘yicha ma’lumotlarni 

taxlil etadi. 

a) buxgalteriya va moliya bo‘limi; 

b) kadrlar va ish haqi bo‘limi; 

v) ishlab chiqarish va sotish bo‘limi; 

g) marketing bo‘limi va raxbariyat.  

 

54. Korxona miqyosida inson resurslarining balansini tuzishdan maqsad nima? 

a) inson resurslaridan foydalanish, uning samaradorlik darajasini aniqlashdan iborat; 

b) ishsizlik darajasini aniqlash;  

v) mehnat unumdorligi ko‘rsatkichlarini taxlil etish; 

g) boshqarish tizimini takomillashtirish. 

 

55.Ishchining shaxsiy xislati omiliga nimalar kiradi ? 

a)boshqaruv xolati, boshqaruv turi; 

b)ishchining ma’lumoti, yoshi, jinsi;  

v)mulk shakli, tashkiliy tuzilma; 

g)iqtisodiy muhit va siyosiy holat. 

 

56. Kadrlar qo‘nimsizligi 

a)  ITT natijasida xodimlarning qisqarish; 

b) o‘z hohishiga ko‘ra va mehnat intizomini buzilganligi uchun xodimlarni 

ishdan bo‘shatilishi; 

v) lavozimga ko‘tarilish munosabati bilan ishdan bo‘shash holati; 

g) korxona miqiyosida kadrlar xarakati. 

 

57.Hodimlar harakati intensivligi qaysi koeffitsentlar bilan tavsiflanadi? 

a)o‘sish, kamayish koeffitsenti; 
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b)ko‘chib kelish, ko‘chib ketish koeffitsentlari; 

v)qabul qilish va bo‘shatish koeffitsenti; 

g) qabul qilish, bo‘shatish, umumiy aylanish koeffitsentlari.  

 

56.Korxonaning funksional tarkibi qanday shakllantiriladi ? 

a)korxonada mavjud faoliyat turlari bqyicha hodimlarni guruxlarga ajratish yo‘li 

bilan;  

b)hodimlarni kasbiy guruxlanishi yo‘li bilan4 

v)ijtimoiy demografik guruhlar bo‘yicha; 

g)tashkilotchilik yo‘li bilan. 

 

59. Mehnat unumdorligi nima? 

a) mahsulot ishlab chiqarishga ketgan vaqt; 

b) xizmat ko‘rsatishga ketgan vaqt; 

v) vaqt birligi ichida mahsulot ishlab chiqarish (xizmat ko‘rsatish); 

g) bir yillik mahsulot xajmiga ketgan moddiy va mehnat xarajatlari; 

 

60. Mehnat unumdorligini oshirish omillariga nimalar kiradi? 

a) ijtimoiy-iqtisodiy, moddiy texnik, tashkiliy;  

b) mehnat predmetlari, ish kuchi, asosiy vositalari; 

v) iqtisodiy, ish kuchi, asosiy vositalar; 

g) ijtimoiy  psixologik, mehnat predmetlari. 

 

61. Mehnat unumdorligini oshirish rezervlari  qaysilar? 

a) makroiqtisodiy, tarmok,, tarmoqlararo korxona bo‘yicha; 

b) mikroiqtisodiy, tarmoq bo‘yicha; 

v) iqtisodiy, tashkiliy texnik, ijtimoiy psixologik; 

g) ishlab chiqarish  vositalari, mehnat vositalari, ishchi kuchi bo‘yicha. 

 

 

62. Mehnat unumdorligini o‘lchash usullari qaysi ko‘rinishda bo‘ladi? 

a) natural, shartli natural, mehnat; 

b) natural, qiymat, mehnat;  

v) qiymat, shartli natural, mehnat; 

g) natural, shartli natural, qiymat. 

 

63. Mehnat unumdorligini natural usulda qanday o‘lchash mumkin? 

a) tovar ishlab chiqarishning jismoniy hajmi unga ketgan mehnat sarfiga bo‘lish 
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bilan;  

b) tovar ishlab chiqarishning qiymat ko‘rsatkichlari(pul birligi) unga ketgan mehnat 

sarfiga bo‘lish bilan; 

v) tovar ishlab chiqarishga ketgan jami mehnat xarajatlariga ketgan mehnat sarfiga 

yoki normativ mehnat sarfiga bo‘lish bilan; 

g) tovar ishlab chiqarishning shartli hajmi unga ketgan mehnat sarfiga bo‘lish bilan. 

 

64. Mehnat unumdorligini qiymat usulida qanday o‘lchash mumkin? 

a) tovar ishlab chiqarishga ketgan jami mehnat xarajatlariga ketgan mehnat sarfiga 

yoki normativ mehnat sarfiga bo‘lish bilan; 

b) tovar ishlab chiqarishning shartli hajmi unga ketgan mehnat sarfiga bo‘lish bilan; 

v) tovar ishlab chiqarishning jismoniy hajmi unga ketgan mehnat sarfiga bo‘lish 

bilan; 

g) tovar ishlab chiqarishning qiymat ko‘rsatkichlari(pul birligi) unga ketgan mehnat 

sarfiga bo‘lish bilan.  

 

65.Mehnat unumdorligi mehnat usulida qanday aniqlanadi? 

a) tovar ishlab chiqarishga ketgan jami mehnat xarajatlari ketgan mehnat sarfiga 

yoki normativ mehnat sarfiga bo‘lish bilan;  

b) tovar ishlab chiqarishning shartli xajmi unga ketgan mehnat sarfiga bo‘lish bilan; 

v) tovar ishlab chiqarishning jismoniy hajmi unga ketgan mehnat sarfiga bo‘lish 

bilan; 

g) tovar ishlab chiqarishning qiymat ko‘rsatkichlari(pul birligi) unga ketgan mehnat 

sarfiga bo‘lish bilan. 

 

66. Makrodarajada mehnat unumdorligi qanday o‘lchanadi? 

a) yalpi milliy mahsulotning ish bilan band aholi soniga nisbati bilan;  

b) YAM mahsulotning ish kunlariga nisbati bilan; 

v) YAM mahsulotning aholi soniga nisbati bilan; 

g) milliy daromadning aholi soniga nisbati bilan. 

 

67. Korxonalarda  mehnat unumdorligi o‘lchashning asosiy hususiyatlari 

nimalardan iborat? 

a) korxonalarda mehnat unumdorligi ishlab chiqarilgan tovarlar miqdorini unga 

ketgan haqiqiy vaqt miqdoriga bo‘lish orqali topiladi; 

b) korxonalarda mehnat unumdorligi foydani ishchi kuchi soniga nisbati topiladi; 

v) korxonalarda mehnat unumdorligi olingan daromadni uni ishlab chiqarishga 

ketgan vaqt miqdoriga bo‘lish orqali  topiladi; 
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g) korxonalarda mehnat unumdorligi moddiy resurslarni ishchi kuchi resurslariga 

bo‘lish orqali topiladi. 

 

68.Jon boshiga to‘g‘ri keluvchi aholi daromadlari qanday aniqlanadi? 

a)jami daromad oila a’zolari soniga bo‘linadi; 

b)yalpi ichki maxsulot respublika fuqarolari soniga bo‘linadi;  

v)aholi daromadlari jami aholi soniga bo‘linadi;  

g)aholi daromadlari oilalar soniga bo‘linadi. 

 

69.Aholining real daromadlari bu-... 

a)daromadlar yig‘indisi; 

b)xarajatlar yig‘indisi; 

v)daromadlarning tovarlar sotib olish quvvati;  

g)oila tomonidan sotib olingan tovarlar umumiy qiymati. 

 

70.Turmush darajasi tushunchasi bu - ... 

a)turli ne’matlar bilan ta’minlanganlik va ularni iste’mol qilish b)darajasi;  

v)olinadigan daromadlar darajasi; 

g)qilinadigan xarajatlar darajasi; 

d)daromadlar va xarajatlar farqi. 

 

71.Quyida qaysi ko‘rsatkich ta’riflangan:“mehnat uchun resurslarni qayta 

yaratishning quyi chegarasi sifatidagi ish qobiliyatini saqlash darajasida 

ne’matlarni iste’mol qilish”? 

a)to‘q turmush darajasi; 

b) normal daraja; 

v) kambag‘allik; 

g)qashshoqlik. 

 

72.Tirikchilik minimumi bu - ... 

a)jismonan yashash uchun zarur bo‘lgan ish haqi darajasi; 

b)turmush darajasi; 

v)olinadigan daromadlar va xarajatlar darajasi; 

g)aholi ehtiyojlari. 

 

73.Iste’mol byudjeti bu-... 

a)yashash uchun zarur bo‘lgan tovarlar qiymati; 

b)yashash uchun zarur bo‘lgan tovarlar va xizmatlar  qiymati;   
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v)yashash uchun zarur bo‘lgan xizmatlar  qiymati; 

g)sotib olingan tovarlar miqdori. 

 

74.Aholining turmush darajasini ifodalovchi ko‘rsatkichlar qaysilar? 

a)salomatlik, turar joy, malaka darajasi; 

b)pulli xizmatlar, ovqatlanish, davolanish; 

v)salomatlik, ovqatlanish, turur joy, uylardagi mol-mulklar, pulli xizmatlar, 

aholining madaniy darajasi, daromadlar va xarajatlar;  

g) ovqatlanish, uylardagi mol-mulklar, daromadlar. 

 

75.Aholi ehtiyojlari va turmush darajasiga qanday omillar ta’sir ko‘rsatadi? 

a)ishlab chiqarish va xizmat ko‘rsatish sohasining rivojlanishi; 

b)ilmiy texnik taraqqiyot; 

v)aholining madaniy-ma’rifiy saviyasi; 

g)barcha javoblar to‘g‘ri.  

 

76.Lorens egri chizig‘i 

a)aholining eng kam va eng ko‘p daromadli qismlari nisbati; 

b)aholining eng kam va eng ko‘p daromadli qismlari daromadlari nisbati; 

v)aholining eng kam va eng ko‘p daromadli qismlari daromadlarining grafik holida 

ifodalanishi; 

g)Aholining daromadlari tabaqalanishining grafik holidagi ifodalanishi.  

 

77.O‘zbekistonda aholining moddiy, ma’naviy  ijtimoiy ehtiyojlarini 

qondirilish darajasini  ifodalaydigan qanday atama keng qo‘llaniladi? 

a)turmush darajasi;  

b)halq farovonligi; 

v)turmush tarzi; 

g)turmush faoliyati sifati. 

 

78. Ijtimoiy transfert nima? 

a)bajarilgan ishga to‘lanadiga to‘lovlar; 

b)bajarilishidan qatiiy nazar to‘lanadigan to‘lovlar;  

v)maxsus fondlardan yoki davlat byudjetidan to‘lanadigan to‘lovlar;  

g)hama javoblar to‘g‘ri. 

 

79. Ish haqi nima? 

a) ishchi kuchining qiymat ekvivalenti; 
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b) tovar ishlab chiqarishga ketgan moddiy xarajatlar majmuasi; 

v) tovar ishlab chiqarishga ketgan ishchi kuchi xarajatlari;  

g) tarif stavkasi bo‘yicha to‘lanadigan oylik maoshi. 

 

80. Ish haqining asosiy  shakllari qaysilar? 

a) ishbay, ishbay-mukofot, akkord; 

b) ishbay va vaqtbay;  

v) vaqtbay, vaqtbay-mukofot, jamoa; 

g) yagona tarif tizimi bo‘yicha va tarifsiz. 

 

81. O‘zbekistonda ish haqining tarif setkasi nechta razryaddan iborat? 

a) 22 

b) 24 

v) 20 

g) 28 

 

82. Ishbay ish haqi shaklda haq to‘lash qanaqa bo‘ladi? 

a) bir dona mahsulotga ketgan vaqtga qarab; 

b) ishchi kuchining sarfiga qarab; 

v) ish beruvchiing xarajatiga qarab; 

g) ishlab chiqarilgan mahsulot miqdoriga qarab. 

 

83. Vaqtbay ish haqi shaklda haq to‘lash nimaga asoslanib amalga oshiriladi? 

a) vaqt sarfiga qarab;  

b) ishchi kuchining sarfiga qarab; 

v) ish beruvchining xarajatiga qarab ; 

g) bajargan ishining miqdoriga qarab. 

 

84. Bozor iqtisodiyoti sharoitida ish haqi qanday usulda tartibga solinadi? 

a) talab va taklif mexanizmi orqali, shuningdek davlat kafolatlari orqali; 

b) bozor mexanizmi orqali?  

v) davlat orqali? 

g) ijtimoiy hamkorlik yo‘li bilan. 

 

85.Nominal ish haqi nima? 

a)qo‘lga tegadigan ish haqi; 

b)tegishli xujjatga imzo qo‘yib olinadigan ish haqi; 

v)soliqlar olinmagan ish haqi;  
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g)ish haqini to‘lovga qobilligi. 

 

86.Real ish haqi nima? 

a)qo‘lga tegadigan ish haqi; 

b)soliqlar olinmagan ish haqi; 

v)ish haqini to‘lovga qobilligi; 

g)soliqlar olingandan so‘ng qolgan ish haqi. 

 

87.Mehnatga haq to‘lashni tashkil etish elementlariga nimalar kiradi? 

a)mehnatni normalash, tarif tizimi 

b)tarif tizimi, ish haqi shakllari 

v)ish haqi shakllar, mehnatni normalash 

g)lavozim maoshlari, tarif setkasi, tarif stavkasi 

 

88.Mehnatga haq to‘lashning ishbay-akkord shakli qaysi tarmoqlarda keng 

qo‘llaniladi? 

a)sanoat, qishloq xo‘jaligi; 

b)savdo, xizmat ko‘rsatish; 

v)qishloq xo‘jaligi, qurilish; 

g)xizmat ko‘rsatish, qishloq xo‘jaligi. 

 

89. Rag‘batlantirish deb nimaga aytiladi? 

a) korxona xodilariga ish haqi to‘lash; 

b) korxona xodimlari farzandlarini oromgohlarga jo‘natish; 

v) ishchilarga   nisbatan    ma’lum    maqsadga   yo‘naltirilgan   yoki 

yo‘naltirilmagan munosabatlar; 

g)  barcha ishchilarga bir xilda ish haqi to‘lash. 

 

90.Korxonalarda mukofotlash tizimlari kim tomonidan tasdiqlanadi? 

a)sex boshlig‘i; 

b)funksional bo‘linma rahbari; 

v)bosh iqtisodchi; 

g)korxona rahbari. 

 

91. Ijtimoiy sherikchilik jarayonida kimlar ishtirok etadi? 

a) yollanma ishlovchi va davlat; 

b) yollanma ishlovchi va  ish beruvchi; 

v) davlat va ish beruvchi; 



253 

 

g) yollanma ishlovchi, ish beruvchi vakillar va davlat. 

 

92. Ijtimoiy sherikchilikning asosiy maqsadi nima? 

a)mehnat sharoitlari hususida tomonlarni birgalashib faoliyat yuritishi; 

b) ish haqini oshirish uchun birgalashib faoliyat yuritish; 

v) mehnat unumdorliini oshirish uchun qilingan hamkorlik; 

g) mehnat intizomini yaxshilash uchun qilingan xarakatlar. 

 

93. Ijtimoliy sherikchilikni tashkil qilishning qanday usullari mavjud? 

a) markazlashgan, markazlashmagan, aralash; 

b) markazlashgan va aralash; 

v) markazlashgan va markazlashmagan;  

g) markazlashmagan va aralash. 

 

94. Mehnat bo‘yicha audit qanday yo‘nalishlarda olib boriladi? 

a) ish haqi, mehnat unumdorligi, ishchi kuchidan foydalanish;* 

b) moddiy resurslari, ish haqi; 

v) ishchi kuchi, mehnat unumdorligi; 

g) ish haqi. 

 

95. Bozor munosatbatlari sharoitida aholini ijtimoiy himoya qilishning 

O‘zbekistondagi hususiyati 

a) kuchli ijtimoiy himoya yuritish; 

b)ijtimoiy himoyaning xududiy dasturini joriy etish; 

v) aholini yoppasiga ijtimoiy himoya qilish dasturi bilan ishlash; 

g) ijtimoiy jihatdan asoslangan bozor iqtisodiyoti tartiblari asosida ish yuritish. 

 

96. O‘zbekistonda aholini ijtimoiy himoya qilish mexanizmi  qaysi tashkilot 

tomonidan olib boriladi? 

a) tuman xokimiyatlari tomonidan; 

b) mahalla tomonidan; 

v) viloyat xokimiyatlari tomonidan; 

g) respublika xukumati tomonidan. 

 

97.Kambag‘allik nima? 

a)daromadning yashashga etmasligi; 

b)xarajatlarning daromaddan ziyodligi;  

v)oila daromadlarning minimal iste’mol byudjetidan pastligi; 
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g)jon boshiga to‘g‘ri keluvchi daromadlarning  minimal iste’mol byudjetidan 

pastligi. 

 

98.Ijtimoiy muhofazadan ko‘zda tutilgan asosiy maqsad nima? 

a)bozor iqtisodiyotiga o‘tish davrida aholini ijtimoiy himoyalash; 

b)kuchli ijtimoiy siyosatni amalga oshirish; 

v)aholini turmush darajasining pasayib ketishiga yo‘l qo‘ymaslik; 

g)aholi zaif toifalarini himoyalash.  

 

99.Ijtimoiy ta’minotning davlat siyosatini davlatning qaysi idorasi amalga 

oshiradi? 

a)sug‘urta idoralari; 

b)pensiya idoralari; 

v)maxsus vazirlik idoralari ; 

g)Mehnat va aholining ijtimoiy muhofazalash vazirligi.  

 

100.Ish bilan ta’minlanmagan mehnat zahiralari va ishsizlar ijtimoiy muhofaza 

qilinadimi? 

a)ha;  

b)yo‘q; 

v)qisman;  

g)ulardan faqat ko‘p farzandlilar himoya qilinadi. 

 

101. Ishlab chiqarishda mehnat taqsimotini qanday turlari mavjud? 

a) umumiy mehnat taqsimoti 

b) xususiy mehnat taqsimoti  

v) ayrim mehnat taqsimoti 

g) a va b javoblar to’g’ri 

d) a, b va v javoblar to’g’ri 

 

102. Mehnat taqsimotining qanday shakllari qo’llaniladi? 

a) texnologik mehnat taqsimoti 

b) funktsional mehnat taqsimoti 

v) malakali mehnat taqsimoti 

g) kasbiy mehnat taqsimoti 

d) barcha javoblar to’g’ri 

 

103. Mehnat faoliyati jarayonidagi alohida ixtisoslashtirilgan ijrochilar 
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o’rtasidagi aloqalarning o’rnatilishi nima deb ataladi?                                                                     

a) mehnat kooperatsiyasi  

b) mehnat faoliyati 

v) mehnat taqsimoti 

g) mehnat sharoiti 

d) mehnat jarayoni 

 

104. Ish o’rnida ishlab chiqarish jarayoninining qaysi elementlari birlashadi?  

a) mehnat ashyolari   

b) mehnat vositalari 

v) ishchi kuchi 

g) a va b javoblar to’g’ri 

d) a, b va v javoblar to’g’ri 

 

105. Mexanizatsiya darajasi bo’yicha ish o’rinlari qaysi guruhlarga bo’linadi? 

a) qo’l ishida ish o’rinlari  

b) mashini- qo’lda bajariladigan ish o’rinlar 

v) mexanizatsiyalashgan ish o’rinlari  

g) avtomatlashtirilgan ish o’rinlari 

d) barcha javoblar to’g’ri 

 

106. Korxonada xizmat ko’rsatishning nechta funktsiyasi mavjud? 

a) to’rtta 

b) oltita 

v) sakkizta 

g) o’nta 

d) o’n ikkita 

 

107. Qaysi funktsiyaning asosiy vazifasi ishlab chiqarishni asbob va 

moslamalar bilan ta’minlashdir? 

a) asboblar funktsiyasi 

b) sozlash funktsiyasi  

v) transport funktsiyasi 

g) xo’jalik-maishiy funktsiya 

d) xo’jalik funktsiyasi 

 

108. Qaysi funktsiya sexlar, uchastkalar va ish o’rinlari energiya bilan 

ta’minlash borasida energetika  qurilmalari va moslamalari bilan 
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ta’minlashda xizmat ko’rsatadi? 

a) ishlab chiqarish-tayyorlash funktsiyasi 

b) energetik funktsiyasi 

v) nazorat funktsiyasi 

g) tamirlash-qurilish funktsiyasi  

d) ombor funktsiyasi 

 

109. Mehnatga munosabat nechta element birligidan iborat?  

a) ikkita  

b) uchta 

v) to’rtta 

g) beshta  

d) oltita. 

 

110. Mehnatga munosabat qanday elementlar birligidan tashkil topgan?  

a) mehnat muomalasi sabablari va yo’nalishi.  

b) real yoki haqiqiy mehnat muomalasi  

v) xodimlarning mehnat vaziyatiga og’zaki javob berishi  

g) a va b javoblari to’g’ri  

d) a, b va v javoblari to’g’ri.  

 

111. Ob’yektiv omillarga qanday tarzda bo’lish xosdir?  

a) moddiy va nomoddiy  

b) umumiy va maxsus   

v) umumiy va o’ziga xos 

g) ishlab chiqarish va noishlab chiqarish  

d) maxsus va tarmoq. 

 

112. Qaysi omillarga mehnat faoliyatining ijtimoiy-iqtisodiy va boshqa 

ijtimoiy shart-sharoitlari kiradi?  

a) xususiy   

b) maxsus  

v) o’ziga xos 

g) umumiy  

d) tarmoq 

 

113. O’ziga xos omillarga mehnat faoliyatining qanday holatlari taalluqli? 

a) mehnat mazmuni, uning unumdorlik darajasi  
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b) tashkil eti shva haq to’lash  

v) jamoaning ijtimoiy-psixologik sharoiti 

ommaviy axborot va targ’ibot vositalari g) faoliyatining mustaqilligi   

d) barcha javoblar to’g’ri.                

 

114. Sub’yektiv omillar jumlasiga nimalar kiradi?  

a) avvalgi tajriba  

b) umumiy va kasb madaniyati  

v) insonning psixologik, demografik, ijtimoiy shart bo’lgan xususiyatlari. 

g) o’z mehnat faoliyatining ahamiyatli ekanligini anglab yetish darajasi  

d) barcha javoblar to’g’ri. 

 

115. Mehnatdan qoniqish hosil qilish ko’pincha nimaga sabab bo’ladi? 

a) ishsizlikka   

b) tartibsizlikka  

v) kadrlar ko’nimsizligiga  

g) dangasalikka  

d) malaka oshirishga 

 

116. Moslashuv (adaptatsiy  tushunchasi qaysi fandan o’zlashtirilgan 

hisoblanadi?  

a) etnografiya  

b) antropologiya 

v) biologiya 

g) numizmatika  

d) zoologiya. 

 

117. Mehnatga moslashish murakkab tuzilmaga ega bo’lib, u qanday 

moslashuvlardan iboratdir?   

a) kasbiy va psixologik  

b) ijtimoiy-psixologik 

v) ijtimoiy-tashkiliy 

g) madaniy-maishiy  

d) barcha javoblar to’g’ri.  

 

118. Qaysi moslashuv turi korxona (jamo ning tashkiliy tuzilishi, boshqaruv 

tizimi va ishlab chiqarish jarayoniga xizmat ko’rsatish tizimini, mehnat va dam 

olish rejimini o’zlashtirishni bildiradi?     
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a) kasbiy  

b) ijtimoiy-psixologik 

v) ijtimoiy-tashkiliy 

g) madaniy –maishiy   

d) psixofiziologik.  

 

119. Moslashuvning qaysi turi mehnat tashkilotidagi turmush xususiyatlari va 

bo’sh vaqtni o’tkazish an’analarini o’zlashtirishdir?  

a) kasbiy  

b) ijtimoiy-psixologik 

v) ijtimoiy-tashkiliy 

g) madaniy-maishiy  

d) psixofiziologik.  

 

120. Madaniy-maishiy moslashuv xususiyati nimalar bilan belgilanadi?  

a) ishlab chiqarish madaniyati darajasi   

b) tashkilot a’zolarining umumiy rivojlanishi. 

v) ishdan bo’ sh vaqtdan foydalanish 

g) a va b javoblari to’g’ri.   

d) a, b va v javoblari to’g’ri.  

 

121. Xodim moslashuv jarayonida qanday bosqichlarni boshdan kechiradi?  

a) tashnishish bosqichi  

b) ko’nikish bosqichi 

v) assimilyatsiyasi bosqichi 

g) birxillashtirish bosqichi  

d) barcha javoblar to’g’ri. 

 

122. Qaysi bosqichda xodim umuman yangi vaziyat haqida, turli harakatlar 

baho berish, etalonlar, muomala normalari to’g’risida axborot oladi?  

a) tanishish bosqichi  

b) ko’nikish bosqichi 

v) assimilyatsiya bosqichi 

g) birxillashtirish bosqichi  

d) barcha javoblar to’g’ri.  

 

123. Qaysi bosqichda xodim muhitga to’liq moslashadi, yangi guruhga o’rganib 

qoladi?  
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a) tanishish bosqichi  

b) ko’nikish bosqichi 

v) assimilyatsiya bosqichi 

g) birxillashtirishbosqichi  

d) barcha javoblar to’g’ri.  

 

124. Birxillashtirish bosqichi fanda yana qanday nom bilan yuritiladi?  

a) adaptatsiya   

b) identifikatsiya 

v) stratifikatsiya 

g) mobellik  

d) ijtimoiylashuv.  

 

125. Mehnatga moslashishning qanday omillari mavjud?  

a) ob’yektiv va sub’yektiv  

b) birlamchi va ikkilamchi  

v) gorizontal va vertikal 

g) ichki va tashqi  

d) yakka va guruhiy 

 

126. Ob’yektiv omillarga nimalar taalluqli?  

a) mehnatni tashkil etish 

b) ishlab chiqarish jarayonlarini mexanizatsiyalash va avtomatlashtirish  

v) mehnatning sanitariya-gigiena shart-sharoitlari.  

g) tarmoq ixtisoslashuvi  

d) barcha javoblar to’g’ri.     

 

127. Sub’yektiv (shaxsiy) omillarga nimalar tegishli hisoblanadi?     

a) xodimning ijtimoiy-demografik xususiyatlari 

b) ijtimoiy-psixologik xususiyatlar  

v) sotsiologik omillar  

g) a va b javoblari to’g’ri  

d) a, b va v javoblari to’g’ri.  

 

128. Mehnat bozori tarkibiy qismining asosiy elementlariga nimalar kiradi?  

a) ishchi kuchiga talab va uning taklifi 

b) qiymati 

v) bahosi  
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g) yollashdagi raqobat  

d) barcha javoblari to’g’ri.              

 

129. Mehnat bozori faoliyat ko’rsatishining qanday asosiy tamoyillari mavjud?  

a) ishchi kuchining erkin taklifi 

b) ish beruvchilarning ishchi kuchiga talabi  

v) mehnat haqining yuqori darajasi chegaralanmasligi 

g) a va b javoblari to’g’ri  

d) a,b va v javoblari to’g’ri.yu  

 

130. Ishlab chiqarish omillari jumlasiga nimalar taalluqli?  

a) mehnat vositalari 

b) ishchi kuchi 

v) mehnat predmeti 

g) a va b javoblari to’g’ri  

d) a, b va v javoblari to’g’ri.  

 

 

131. Mehnat resurslari qanday kishilar toifasini qamrab oladi?  

a) mehnat bilan band bo’lgan kishilarni 

b) mehnat bilan band bo’lmasa ham, mehnat qilishlari mumkin bo’lgan kishilarni  

v) mehnatga qobiliyatsiz kishilarni  

g) a va b javoblari to’g’ri 

d) a,b va v javoblari to’g’ri. 

 

132. Hozirgi vaqtda “mehnatga layoqatli yosh”ning quyi chegarasi necha yosh 

hisoblanadi?  

a) 16 yosh 

b) 17 yosh 

v) 18 yosh 

g) 19 yosh 

d) 20 yosh. 

 

133. Mehnatga layoqatli yoshning yuqori chegarasi erkaklar uchun necha yosh 

hisoblanadi?  

a) 58 yosh 

b) 59 yosh 

v) 60 yosh 
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g) 61 yosh 

d) 62 yosh. 

 

134. Mehnatga layoqatli yoshning yuqori chegarasi ayollar uchun necha yosh 

hisoblanadi?  

a) 50 yosh 

b) 53 yosh 

v) 55 yosh 

g) 58 yosh 

d) 60 yosh. 

 

135. “Iqtisodiy jihatdan faol aholi”ga kimlar kiradi?  

a) mehnat bilan band bo’lgan aholi  

b) ish qidirayotgan ishsizlar 

v) I va II guruh nogironlari 

g) a va b javoblari to’g’ri 

d) a, b va v javoblari to’g’ri. 

 

136. “Fuqarolik jihatidan iqtisodiy faol aholi”ga kimlar kiritilmaydi?  

a) I va II guruh nogironlari 

b) harbiy xizmatchilar 

v) ishsizlar 

g) mehnat bilan band bo’lgan aholi  

d) ishlayotgan nafaqaxo’rlar. 

 

137. Mehnat resurslarini nechta yirik yosh guruhlari bo’yicha bo’lish mumkin?  

a) ikkita  

b) uchta 

v) to’rtta 

g) beshta 

d) oltita. 

 

 

138. Mehnat bilan bandlarni “iqtisodiy faoliyat turalir bo’yicha” nimalarga 

ajratiladi?  

a) yollanma xodimlar 

b) ish beruvchilar 

v) o’z hisobidan ishlamaydigan shaxslar 
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g) oilaning yordam a’zolari 

d) barcha javoblar to’g’ri.  

 

139. Korxona rahbari yoki ayrim shaxs bilan mehnat shartnomasini tuzgan  

fuqarolar kimlar deb ataladi?  

a) ish beruvchilar 

b) ishlab chiqarish kooperativlari a’zolari 

v) oilaning yordam beruvchi a’zolari 

g) yollanma xodimlar 

d) o’z hisobidan ishlaydigan shaxslar. 

 

140. O’zining mazmuniga ko’ra, qaysi tushuncha kengroq hisoblanadi?  

a) mehnat resurslari 

b) iqtisodiy jihatdan faol aholi  

v) mehnat bilan band aholi 

g) fuqarolik jihatidan iqtisodiy faol aholi 

d) ishsizlar. 

 

141. Mehnat resurslari qanday shakllanishini aniqlash uchun nimalarni ko’rib 

chiqish lozim?  

a) mehnat resurslarining uchta yirik yosh guruhlari bo’yicha 

b) har bir guruh aholi soniga, uning o’zgarishiga ta’sir qiluvchi omillarni 

v) mehnat resurslari va aholining o’zgarishdagi tabiiy va mexanik o’zgarishdagi 

umumiy va o’ziga xos tomonlarini  

g) a va b javoblari to’g’ri 

d) a,b va v javoblari to’g’ri.  

 

142. Mehnat resurslarining yirik yosh guruhlarga kimlarni kiritish mumkin?  

a) mehnatga layoqatli kishilarni  

b) mehnatga layoqatli kishilardan yoshroqlarni 

v) mehnatli layoqatli kishilardan kataroqlarni 

g) a va b javoblari to’g’ri 

d) a,b va v javoblari to’g’ri. 

 

143. Ishlaydigan aholi qaysi sohalar bo’yicha qarabchiqiladi?  

a) aqliy va jismoniy mehnat bo’yicha  

b) mehnat rejimi bo’yicha  

v) sotsial-iqtisodiy sohalar bo’yicha  
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g) a va b jvoblari to’g’ri 

d) a, b va v javoblari to’g’ri.  

 

144. Mehnat unumdorligi aniqlash usullarini kursating. 

a) natural 

b) qiymat 

v) mehnat 

g) a va b javoblari to’g’ri 

d)  a, b va v javoblari to’g’ri        

 

145. Korxonaning mehnat resurslari bilan ta’minlanishini tahlil qilishning 

qanday vazifalari mavjud?  

a) korxona va uning tarkibiy bo’linmalarining toifalar va kasblar bo’yicha mehnat 

resurslari bilan ta’minlanganligini o’rganish va unga baho berish 

b) kadrlar ko’nimsizligi ko’rsatkichlarini aniqlash va o’rganish 

v) mehnat resurslari zahiralarini aniqlash va ulardan to’laroq foydalanish  

g) a va b javoblari to’g’ri 

d) a, b va v javoblari to’g’ri       

 

146.Mehnat resurslarini taqsimlash deganda resurslarning xalq xo’jaligida 

qanday qismlari tushuniladi?  

a) ishlaydigan va ishlamaydigan 

b) asosiy va qo’shimcha 

v) ichki va tashqi 

g) gorizontal va vertikal 

d) yakka va guruhiy.    

 

147. Turmush darajasini ifodalovchi ko’rsatkichlar qanday turkumlarga 

ajratiladi?  

a) miqdor va sifat                            

b) qiymat va natural 

v) umumiy va xususiy 

g) iqtisodiy va ijtimoiy-demografik  

d) barcha javoblar to’g’ri. 

 

148. O’z navbatida, umumiy ko’rsatkichlarga nimalar taalluqli?  

a) milliy daromad                            

b) iste’mol fondi 
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v) milliy boylik  

g) a va b javoblari to’g’ri 

d) a,b va v javoblari to’g’ri 

 

149. Xususiy ko’rsatkichlar nimalardan iborat?  

a) iste’mol darajasi va usullari                            

b) mehnat sharoitlari 

v) turar-joy ta’minoti 

g) bolalarni tarbiyalash sharoitlari 

d) barcha javoblar to’g’ri 

 

150. Aholining pul daromadlari nimalarni o’z ichiga oladi?  

a) pensiya, stipendiya va nafaqalar                            

b) mulkdan foiz, divident va foyda  

v) tovarlarni sotishdan tushadigan pul tushumlari va ish haqi 

g) renta ko’rinishidagi daromadlar 

d) barcha javoblar to’g’ri 

  

151. Ish haqi qanday qismlardan tashkil topadi?  

a) asosiy ish haqi                            

b) mukofot tarzidagi ish haqi 

v) belgilangan i shvaqtidan ortiqcha ishlaganlik uchun beriladigan pul to’lovlari 

g) a va b javoblari to’g’ri. 

d) a,b va v javoblari to’g’ri  

 

152. Ish haqining miqdori o’zgaruvchan bo’lib, bu o’zgarish asosan qanday 

omillar ta’sirida yuz beradi?  

a) ish haqiga talab va uning taklifi                            

b) mehnat unumdorligi 

v) bozor uchun ishlay bilish 

g) a va b javoblari to’g’ri 

d) a, b va v javoblari to’g’ri.  

 

153. Daromadni qanday guruhlarga bo’lish mumkin?  

a) mehnat bilan olingan daromad                            

b) mulkdan kelgan daromad  

v) umumiy daromad 

g) a va b javoblari to’g’ri 
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d) a, b va v javoblari to’g’ri 

 

154. Mulkdan keladigan daromadlarga nimalar taalluqli hisoblanadi?  

a) renta 

b) divident 

v) foiz 

g) foyda                            

d) a,bva v javoblar to’g’ri 

 

155. Mehnat bilan topilgan daromadlar jumlasiga nimalarni kiritish mumkin?  

a) ish haqi                            

b) menejer daromadi  

v) biznesda bevosita qatnashgan tadbirkor daromadi 

g) a va b javoblari to’g’ri  

d) a, b va v javoblari to’g’ri 

 

156. Aholining pul va natural daromadlaridan tashqari YAna qanday turlari 

mavjud?  

a) shaxsiy daromad                            

b) firma daromadi 

v) davlat daromadi 

g) a va b javoblari to’g’ri 

d) a,b va v javoblari to’g’ri 

 

157. Ko’chmas mulk egalarining o’z mulkini muqobil ishlatishdan olgan 

daromadlari nima deb ataladi?  

a) divident                            

b) foiz 

v) foyda 

g) renta 

d) ish haqi 

 

158. Pul egasi o’z pulini o’zgalarga qarzga bergani uchun oladigan daromadi 

nima deyiladi?  

a) divident                            

b) stipendiya 

v) foiz 

g) foyda 
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d) renta  

 

159. Foydaning aktsiyadorlarga ulush sifatida tegadigan qismi nima deb 

ataladi? 

a) ish haqi                            

b) divident 

v) obligatsiya 

g) sertifikat 

d) chek 

 

160. Amalga oshirish usuliga qarab, ijtimoiy siyosatni qanday turlarga ajratish 

mumkin? 

a) miqdor va subyektiv  

b) aktiv va passiv 

v) obyektiv va subyektiv 

g) qiymat va natural 

d) umumiy va xususiy 

 

161. Ijtimoiy siyosatda qanday yo’nalishlarni ajratib ko’rsatish mumkin? 

a) aholini ijtimoiy ta’minlash 

b) davlat ijtimoiy kafolatlari   

v) aholining turmush darajasi 

g) a va b javoblari to’g’ri 

d) a,b va v javoblari to’g’ri 

 

162. Ijtimoiy ta’minot o’z ichiga nimalarni oladi? 

a) pensiya ta’minoti  

b) nafaqalar bilan ta’minlash   

v) aholining ayrim tabaqalari uchun belgilangan imtiyozlar va kompensatsiyalar 

tizimi 

g) ijtimoiy xizmat ko’rsatish 

d)  barcha javoblar to’g’ri 

 

163. Ijtimoiy ta’minot qanday tashkiliy huquqiy shakllarda amalga oshiriladi? 

a) davlat ijtimoiy sug’urtasi 

b) respublika byudjeti mablag’lari   

v)  mahalliy byudjetlar mablag’lari 

g) a va b javoblari to’g’ri 
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d)  a,b va v javoblari to’g’ri 

 

164. Mehnatkashlarni ijtimoiy himoyalashning qanday tizimlarini ajratib 

ko’rsatish mumkin? 

a) davlat ijtimoiy ta’minoti 

b) davlat ijtimoiy sug’urtasi   

v)  jamoa ijtimoiy sug’urtasi 

g) shaxsiy sug’urta 

d)  barcha javoblar to’g’ri 

 

165. Qaysi sug’urta farovonlikning yuqori darajasini kafolatlaydi? 

a) davlat ijtimoiy ta’minoti  

b) davlat ijtimoiy sug’urtasi   

v)  jamoa ijtimoiy sug’urtasi 

g) shaxsiy sug’urta 

d)  barcha javoblar to’g’ri 

 

166. Eng muhim va eng qudratli ijtimoiy-tashkiliy institutni belgilang? 

a) davlat 

b) kasaba uyushmalari   

v)  siyosiy partiyalar 

g) oila 

d)  biznes 

 

167. Qonunga muvofiq, nafaqalar qanday turlarga bo’linadi? 

a) qarilik nafaqasi 

b) nogironlik nafaqasi   

v)  boquvchisini yo’qotganlik nafaqasi 

g) a va b javoblari to’g’ri 

d)  a,b va v javoblari to’g’ri 

 

168. Qanday toifadagi fuqarolar nafaqani 100% oladilar? 

a) ikkinchi jahon urushi nogironlari va qatnashchilari 

b) Chernobil falokati oqibatida shikastlangan shaxslar   

v)  I va II guruh nogironlari 

g) urush davrida front ortida ishlaganlar 

d)  barcha javoblar to’g’ri 
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169. Ijtimoiy ta’minot turlari ko’rsatilgan to’g’ri javobni ko’rsating? 

a) pensiya  

b) vaqtincha mehnatga qobiliyatsizlik nafaqasi  

v) bolani parvarishlash nafaqasi 

g) b va v javoblari to’g’ri  

d) a, b va v javoblari to’g’ri 

 

170. Yollanib ishlaydigan ishchi-xodimlarni himoya qilish lozim bo’lgan 

institutni ko’rsating?  

a) davlat 

b) kasaba uyushmalari  

v)  ommaviy axborot vositalari 

g) oila 

d)  biznes 

 

171. Mehnatkashlarning himoyalanishini nechta tizimga ajratish mumkin?  

a) ikkita 

b) uchta  

v)  to’rtta 

g) beshta 

d)  oltita 

         

172. Ish bilan ta’minlashning qanday turlari mavjud?  

a) to’liq ish bilan ta’minlash                                                    

b) erkin tanlangan ish bilan ta’minlash  

v)  aholini ish bilan ta’minlash 

g) a va b javoblari to’g’ri 

d)  a,b va v javoblari to’g’ri.     

 

173. Ish bialn ta’minlash munosabatlarini qanday jarayonlar taqozo etadi?  

a) iqtisodiy                                                     

b) ijtimoiy 

v)  demografik 

g) a va b javoblari to’g’ri 

d) a,b va v javoblari to’g’ri 

 

174. Aholini ish bilan ta’minlashga davlatning ta’siri turlari nimalardan 

iborat?  
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a) obyektiv va subyektiv ta’sir ko’rsatish                                                    

b) passiv va faol ta’sir ko’rsatish 

v)  nazariy va Amaliy ta’sir ko’rsatish  

g) gorizontal va tashqi ta’sir ko’rsatish 

d)  ichki va tashqi ta’sir ko’rsatish 

 

176. Qaysi vazirlik ish bilan ta’minlash to’g’risidagi qonunlarqanday 

bajarilayotganligi ustidan nazorat o’rnatadi? 

a) mehnat va aholini ijtimoiy muhofaza qilish vazirligi                                                     

b) makroiqtisodiyot va statistika vazirligi 

v)  sog’liqni saqlash vazirligi 

g) oliy va o’rta-maxsus ta’lim vazirligi   

d)  ichki ishlar vazirligi             

 

177. Mehnatga talab bilan uning taklifi mutanosib bo’lmaganda qanday hodisa 

paydo bo’ladi? 

a) qashshoqlik                                                    

b) ishsizlik 

v)  qo’poruvchilik 

g) jinoyatchilik 

d)  talonchilik 

 

178. Fuqaroni ishsiz shaxs, deb e’tirof etish uchun unda bir vaqtning o’zida 

necha shart mavjud bo’lishi lozim?  

a) ikkita                                                    

b) uchta 

v)  to’rtta 

g) beshta 

d)  oltita             

 

179. Ishsizlikning qanday turlari mavjud?  

a) friktsion ishsizlik                                                    

b)  tarkibiy ishsizlik  

v)  mavsumiy ishsizlik 

g) yashirin ishsizlik 

d)  barcha javoblar to’g’ri 

 

180. Ishsizlikning qaysi turi vaqtincha ishsizlik bo’lib, ish joyini almashtirish 
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paytida yuz beradi?  

a) friktsion ishsizlik                                                    

b) tarkibiy ishsizlik 

v)  mavsumiy ishsizlik 

g) yashirin ishsizlik 

d)  umumiy ishsizlik 

 

181. Ishsizlikning qaysi turida ishlab chiqarish tarkibi o’zgargan chog’da 

vujudga keladi?  

a) friktsion ishsizlik                                                     

b) tarkibiy ishsizlik 

v)  mavsumiy ishsizlik 

g) yashirin ishsizlik 

d)  umumiy ishsizlik             

 

182. Ishsizlikning mavsumiy turi, ayniqsa, qaysi sohalar uchun xos?               

a) qishloq xo’jaligi                                                     

b) qurilish 

v) kurort 

g) a va b javoblari to’g’ri 

d)  a,b va v javoblari. 

 

 

183. Yashirin ishsizlarga kimlar taalluqli? 

a) qisqartirilgan ish kuni yoki qisqa ish haftasiga o’tganlar                                                     

b) ish yo’qligidan haq berilmaydigan ta’tilga chiqqanlar 

v)  I va II guruh nogironlari 

g) a va b javoblari to’g’ri 

d)  a,b va v javoblari to’g’ri 

 

184. Ishsizlikning qaysi turi, odamda, iqtisodiy tanglik sharoitida yuz beradi?  

a) friktsion ishsizlik                                                    

b) tarkibiy ishsizlik  

v) mavsumiy ishsizlik 

g) yashirin ishsizlik 

d) davriy  ishsizlik 

 

185. Ish bilan ta’minlash davlat xizmatiga kimlar murojaat qilishi mumkin? 
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a) ishga joylashish masalasida ishdan ajralganlar  

b) birinchi marta ishsiz qolganlar             

v)  uzoq vaqtdan keyin mehnat faoliyatini davom ettirishni bildirganlar 

g) a va b javoblari to’g’ri.               

d) a,b va v javoblari to’g’ri. 

 

186. Friktsion va yashirin ishsizlik o’sganda davlat qanday tadbirlarni amalga 

oshiradi?  

a) qaytadan kasb o’rgatadi 

b) ta’lim berish tizimini kengaytiradi              

v) bo’ shish joylari haqidagi axborotlarni keng tarqatadi. 

g) mehnat birjalariga investitsiyalarni ko’paytiradi.               

d)  barcha javoblar to’g’ri 

 

187. Agar ishsizlik davriy xususiyat kasb etsa, davlat qanday munosabat va 

vositalarni ishga soladi? 

a) kredit-pul  

b) fiskal 

v)  byudjet 

g) a va b javoblari to’g’ri 

d)  a, bv va v javoblari to’g’ri. 

 

188. Davlat mehnat bozorini tashkil etish va tartibga solishda nimalarga 

alohida etibor beradi? 

a) aholi soni, yo shva jinsi salmog’idagi o’zgarishlarga 

b) ish bilan bantlikdagi tarmoq va hudud o’zgarishlariga 

v) qo’shimcha ishchi kuchini ishlab chiqarishga jalb etish mezonlariga 

g) ishlab chiqarish hajmiga, uning o’sish suratiga, ishlab chiqarish tarkibiga 

d)  barcha javoblar to’g’ri. 

 

189. Kichik korxonalarni barpo etishga qanday erishish mumkin? 

a) mehnat unumdorligini oshirish orqali 

b) ish vaqtidan unimli foydalanish orqali 

v)  oqilona soliqlar orqali 

g) ishlovchilar moddiy manfaatdorligini oshirish orqali 

d)  barcha javoblar to’g’ri. 

 

190. Mehnat samaradorligi qanday jihatlarni o’z ichiga oladi? 
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a)  ijtimoiy 

b)  iqtisodiy 

v)  psixofiziologik 

g) a va b javoblari to’g’ri.  

d)  a,b va v javoblari to’g’ri. 

 

191. Bozor iqtisodiyoti sharoitida unumdorlikni nima bo’yicha hisoblash ancha 

muhim hisoblanadi?  

a) sotilmagan mahsulot hajmi bo’yicha 

b) sotilgan mahsulot hajmi bo’yicha 

v)  mahsulot ishlab chiqarish bo’yicha 

g) mahsulot ayirboshlash bo’yicha 

d)  raqobat bo’yicha 

 

192. Ayrim korxona yoki tashkilot doirasidagi mehnat unumdorligi omillarini 

qanday turlarga bo’lish mumkin?  

a) gorizontal va vertikal  

b) yakka tartibdagi va guruhiy  

v)  obyektiv va subyektiv 

g) ichki va tashqi 

d)  nazariy va amaliy 

 

193. Mehnat unumdorligi ichki omillarga nimalar taalluqli?  

a) korxonaning texnika bilan qurollanish darajasi. 

b) ishlatilayotgan texnologiyaning samaradorligi 

v)  mehnat va ishlab chiqarishning energiya bilan ta’minlanish darajasi.  

g) kadrlarga ta’lim beri shva ularning malakasini oshirish. 

d)  barcha javoblar to’g’ri. 

 

194. Mehnat unumdorligi tashqi omillarga nimalar tegishli?  

a) jamiyat va mintaqalarning ijtimoiy-iqtisodiy o’zgarishi  

b) boshqa korxonalar bilan kooperatsiyalashuv darajasi.  

v)  moddiy texnika ta’minotining pishiq-puxtaligi.   

g) tabiiy shart-sharoit 

d)  barcha javoblar to’g’ri        

 

195. Mehnat unumdorligini oshirish rezervlarining hammasi qanday katta 

guruhlarga bo’linadi?  



273 

 

a) jonli mehnatdan foydalanishni yaxshilash rezervlari 

b)  asosiy va aylanma fondlardan yanada samaraliroq foydalanish rezervlari.  

v)  xalq xo’jaligidan foydalanish rezervlari 

g) a va b javoblari to’g’ri. 

d)  a,b va v javoblarito’g’ri.        

  

196. Jonli mehnatdan foydalanishni yaxshilash rezervlariga nimalar bilan 

bog’liq masalalar kiritiladi?  

a) mehnat sharoitlarini tashkil etish  

b) kadrlarini tarkibi va ularni joy-joyiga qo’yish 

v)  ishlovchilarning ishlab qobiliyatini oshirish 

g) uzluksiz ishlash uchun sharoit yaratish 

d)  barcha javoblar to’g’ri. 

 

197. Mehnat unumdorligi rezervlari foydalanish imkoniyatlari belgilari 

bo’yicha qaysilarga bo’linadi? 

a) zahira va nobud bo’lish rezervlari 

b) joriy va istiqbol rezervlari 

v)  xalq xo’jalik, tarmoq, ichki ishlab chiqarish  

g) ichki va tashqi ishlab chiqarish rezervlari 

d)  ishlab chiqarish va noishlab chiqarish        

  

198. Nobud bo’lish rezervlariga nimalar tegishli?  

a)  ish vaqtining bekor sarf bo’lishi  

b)  yaroqsiz mahsulot ishlab chiqarilishi  

v)   yoqilg’ini ortiqcha sarflash 

g)  a va b javoblari to’g’ri 

d)  a, b va v javoblari to’g’ri.         

 

199. Mehnat unumdorligi rezervlari foydalanish vaqtiga qarab qaysilarga 

ajratiladi? 

a) xalq xo’jalik va tarmoq rezervlari 

b) zahira va nobud bo’lishi rezervlari 

v)  joriy va istiqbol rezervlari  

g) tarmoq va ichki ishlab chiqarish 

d) ichki va tashqi ishlab chiqarish rezervlari. 
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200. Mehnat unumdorligi rezervlari aniqlash va foydalanish joyiga qarab qaysi 

turlarga ajratiladi? 

a) xalq xo’jalik rezervlari 

b) tarmoq rezervlari 

v)  ichki ishlab chiqairsh rezervlari 

g) a va b javoblari to’g’ri 

d)  a,b va v javoblari to’g’ri        

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


