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KIRISH

Jahon aholisining o'sishi va igtisodiyotning globallashuvi
sharoitida inson resurslarining igtisodiy ahamiyati kundan-kunga ortib
bormoqda. Bozor igtisodiyoti sharoitida korxona va tashkilotlarning
raqobatbardoshligini ta'minlash, ulaming iqtisodiy samaradorligini
oshirish inson resurslaridan samarali foydalanishga bog'liq. Shu
sababli, inson resurslari iqtisodiyoti sohasidagi nazariy bilimlarni
chuqur o'rganish va amaliy ko‘nikmalami rivojlantirish muhim
ahamiyat kasb etadi.

Xizmat ko'rsatish sohalaridan tortib sanoat tarmoglarigacha
bo‘lgan barcha igtisodiyot sohalarida inson resurslari boshqaruvi va
ulardan ogilona foydalanish iqtisodiy rivojlanishning asosi hisoblanadi.
Yangi O‘zbekistonda o‘tkazilayotgan ijtimoiy, igtisodiy va huqugiy
islohotlar natijasida inson kapitalidan foydalanish samaradorligini
oshirishga qaratilgan strategiyalar ishlab chigilib, amaliyotga tatbiq
etilmogda. Ushbu jarayonlami zamon talablariga muvofiq tadqiq gilish
va ilmiy jihatdan asoslangan yechimlar taklif etish zarurati mazkur
o'quv qo‘llanmani yaratishga turtki bo‘ldi.

Mazkur o'quv qo‘llanma inson resurslari igtisodiyotining jahon va
O'zbekiston iqtisodiyotidagi o‘mi, ulamning rivojlanish gonuniyatlari
hamda dolzarb masalalariga bag‘ishlangan. O‘'quv qo‘llanma inson
resurslarini boshqarishning zamonaviy usullari, mehnat resusslaridan
samarali foydalanish yo'llari, ragamli iqtisodiyot sharoitida inson
kapitalini rivojlantirish masalalari bo'yicha nazariy va amaliy bilimlarni
shakllantirishni magsad qilgan.

O‘zbekiston igtisodiyotining barcha sohalarida yuqori malakali
mutaxassislarni tayyorlashga bo‘lgan ehtiyojdan kelib chigib,
go‘llanma inson resurslarini boshqarishning strategik va operatsion
yondashuvlarini tahlil qilish, mehnat bozori dinamikasini tushunish,
zamonaviy boshqaruv texnologiyalari va iqtisodiy vositalami
amaliyotga joriy etish bo‘yicha bilimlami o‘rgatadi. Shu bilan birga,
inson resurslarini samarali boshgarish orqali korxona facliyatining
iqtisodiy samaradorligini oshirish va bozor sharoitlariga moslashish
imkoniyatlarini o‘rganishga yo'naltirilgan.

Inson resurslari igtisodiyoti mehnat bozori faoliyatini samarali
boshqarish, mehnat resurslarining sifatini oshirish va ulardan maksimal
darajada foyda olish uchun muhim nazariy asos va amaliy vositalarmni
tagdim etadi. Mazkur fan mehnat resurslari tagchilligi. mehnat
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unumdorligi, kadrlar tayyorlash va ulardan samarali foydalanish kabi
dolzarb masalalami yechishga qaratilgan. Shu sababli, ushbu fan “Inson
kapitali” tushunchasi doirasida iqtisodiy samaradorlikka erishishda
strategik ahamiyat kasb etadi.

Mazkur o‘quv go‘llanma inson resurslari igtisodiyotining jahon va
O'*zbekiston iqtisodiyotidagi o‘rni va ahamiyatini yoritish, soha uchun
yetuk iqtisodchilar, menejerlar va  strategik  rejalashtiruvchilami
tayyorlashga garatilgan. Qo‘llanma O‘zbekiston sharoitida inson
resurslarining rivojlanish qonuniyatlarini tadqiq gilish, mehnat bozori
holatini tahlil gilish, inson kapitali samaradorligini oshirish bo‘yicha
takliflar ishlab chigishga xizmat qiladi.

Ushbu o'quv qo‘llanma iqtisodiy fanlar oldiga qo‘yilgan
vazifalami muvaffagiyatli bajarishga, sohaga zamonaviy talab va
texnologiyalarga mos keladigan mutaxassislarni tayyorlashga hissa
qo*shishni magsad qiladi. Qo‘llanma o*quvchilarga iqtisodiy hodisalar
va jarayonlami chuqur o‘rganish, mehnat resurslaridan samarali
foydalanish usullarini o*zlashtirish, korxonalar facliyatini rejalashtirish
va boshqarish bo'yicha nazariy va amaliy bilimlarni shakllantirishga
yordam beradi.

Yugorida bayon etilgan magsadlar va vazifalardan kelib chigib,
o0'quv go'llanma yuqori malakali rahbarlar, igtisodchilar, mencjerlar va
strategik rejalashtiruvchilar uchun nazariy bilimlarmi chuqurlashtirish
va amaliy ko‘nikmalami rivojlantirishga xizmat giladi. Shuningdek, u
zamonaviy iqtisodiyot sharoitida mehnat resurslarini boshqarish
masalalarini yechish bo*yicha samarali vositalarni taqdim etadi.



1 BOB. INSON RESURSLARI TUSHUNCHASI VA UNING
IQTISODIY MOHIYATI

1.1. Iqtisodiyotda inson resurslarining ta’rifi va ahamiyati

Inson resurslari, yer va kapital bilan bir qatorda ishlab
chigarishning eng muhim omillaridan biri bo‘lib hisoblanadi. Ular
tovarlar va xizmatlar ishlab chiqarish jarayonida foydalaniladigan
odamlaming jismoniy hamda intellektual qobiliyatlari yig‘indisini
ifodalaydi. Odamlar yangi g'oyalami, texnologiyalarni ishlab chigadi
va innovatsion mahsulotlar yaratadi. Shaxs o'zgaruvchan bozor
sharoitlariga moslasha oladi va yangi ish usullarini amalga oshiradi.
Shaxslararo munosabatlar, odamlar o°rtasidagi ishonch va hamkorlik
igtisodiy muvaffagiyatning muhim tarkibiy qismlari hisoblanadi.
Odamlar nafagat ishlab chiqaruvchi, balki tovar va xizmatlar
iste’molchisi bo'lib, bozorda talabni yuzaga keltiradi.

Zamonaviy dunyoda odamlarning bilim va ko‘nikmalari tobora
muhim ahamiyat kasb etmogda. Intellektual kapital ragobatbardosh
ustunlikning asosiy manbaiga aylanib bormogda. Axborot
texnologiyalarining rivojlanishi boshgaruv, garorlar gabul qilish va
yangi mahsulotlami yaratishda inson omilining rolini oshiradi.
Iqtisodiyotning globallashuvi odamlardan yuqori malakali, xalgaro
Jjamoalarda ishlash va turli madaniyatlarga moslashish qebiliyatini talab
qiladi.

Zamonaviy iqtisodiyotda inson resurslari muhim rol o*ynaydi, Ular
ishchi  kuchi, inson va axborot kapitali, shuningdek, inson
salohiyatining tuzilgan majmuini ifodalaydi. Ulaming asosiy jihatlari
sifatida quyidagilamni keltirish mumkin:

1. Mehnat resursi: mehnat resurslari ishlab chiqarish va xizmat
ko'rsatish funksiyalarini bajaradigan ishchi kuchining asosini tashkil
qiladi. Ular igtisodiy tizimning dvigatelidir'.

2. Inson kapitali: bu odamlar ish joyiga olib keladigan bilim,
ko‘nikma, fa’lim va tajribadir. Inson kapitali mahsuldorlik wva
innovatsiyalari boshqaradi.

! e moncaeciine PeCYPeLt N Ptk i NIINETTHE = Feua May il craTLL.
bitps= ing com'scarch Y- 5ud0 72 a0 b e P sbirted | 487 *udehS “udlrta
BT S % 5 P STl bbb e b 2o Mo | K TS S | %81% 30
Wb bR (458500 1RO LB )17 1% ) 1983 %o 1 B0 %68 | iabFabietad 0ol + 85d0% b2 +4ad |
L X0 a1 b 0 e b T sl b B P sha M b
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3. Inson salohiyati: bu nafagat hozirgi bilim va ko'nikmalar, balki
rivojlanish va o'rganish salohiyatidir. Ta'lim va inson taraqqiyotiga
sarmoya kiritish uzoq muddatli igtisodiy o‘sishga yordam beradi’.

4. Mehnat bozori: inson resurslari mehnat bozorini tashkil giladi,
bunda talab va taklif ish haqi, mechnat sharoiti va mobilligini
belgilaydi®.

5. ljtimoiy kapital: odamlar o‘rtasidagi o‘zaro munosabatlar,
ulaming tarmoqglari va munosabatlari ham inson resurslarining bir
gismidir. Ijtimoiy kapital hamkorlik, innovatsiyalar va rivojlanishga
yordam beradi®.

Inson resurslani nafagat iqtisodiyotning ishlashini ta’minlaydi,
balki uning kelajagini ham shakllantiradi, bu aynigsa tez o‘zgaruvchan
dunyo va ragqamli transformatsiya davrida juda ahamiyatlidir.

Mehnat resurslari, inson resurslari va inson kapitalini farglash
muhim ahamiyatga ega. Farglarni tushunish menejment va ishehi kuchi
investitsiya stratcgivalarini to‘g'ri aniglashga yordam beradi. Har bir
konsepsiyani aniqlash turli darajadagi samaradorlikni baholash
imkonini beradi. Aniq farg iqgtisodiy o‘sishni yaxshilash uchun
magqsadli ta’lim va mehnat siyosatini ishlab chigishga yordam beradi.

Ta'lim va kadrlar tayyorlashga investitsiyalarmni  yaxshiroq
rejalashtirish, ulaming igtisodiy qiymati va rivojlanishga ta’sirini
oshirish imkonini yaratadi.

Mehnat, inson resurslari va inson kapitali o‘rtasidagi munosabatlar
va farglar ularning iqgtisodiyotdagi rolini tushunish uchun muhimdir. Bu
yerda asosiy farglanish jihatlari quyidagicha keltirilishi mumkin:

I. Mehnat resursi - bu iqtisodiyotda mavjud bo‘lgan mehnat
layoqati miqdori, shu jumladan ishlab chigarish faoliyatida band
bo’lishi mumkin bo‘lgan barcha mehnatga layogatli odamlardir. Ish
kuchi bilan bog‘liq barcha jihatlami, jumladan, yoshi, jinsi, malaka
darajasi va bandligini gamrab oladi. Mehnat resurslari ishchi kuchining
miqdoriy tomoniga garatilgan bo'lib, malaka darajasi va ma’lumotidan

qat'i nazar, jismoniy mehnatga layoqatli har bir kishini o‘z ichiga
oladi’,

7 Henoueeckue pcyPesd: I Poli i SHHCIINE ~ TEME Iy ot CTaTBI, ...
itps:ffeyberleninka. ru/artich ¥
* Xapastepuenin Mperrimiore Vapanaciii Yemncuise Pecypeom,
hntpe/ core .ok downlood pd 7157727809 pdf.
! Pecypoid conpesichioli siipneil onwiK. STy i upodacsnd Cratie,..
g maluch maarchive 34176751
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2. Inson resurslari - nafagat mehnat, balki mehnat jarayonida
foydalanish mumkin bo'lgan xodimlarning shaxsiy fazilatlari,
malakalari, bilim va ko‘nikmalarini ham o'z ichiga oladi. Ko'nikma,
bilim va motivatsiya kabi ishchi kuchining miqderiy va sifat jihatlarini
qamrab oluvehi kengrog tushunchadir. Inson resurslari ishchi kuchining
jismoniy mavjudligidan ko‘ra ko‘nikma va bilimlarni rivojlantirish
hamda ulardan foydalanishga urg‘u beradi®.

3. Inson kapitali - bu ta’lim, o*qitish va tajribaga sarmoya kiritish
natijasida ishchilarning to*plangan bilim, ko*nikma va qobiliyatlaridir.
Ishchilaming kasbiy va ta’lim yutuglari, shuningdek, qo‘shimcha
qiymat yaratish salohiyati bilan bog'liq barcha aktivlamni o'z ichiga
oladi. Inson kapitali investitsiyalar va bilim hamda malakalarning
igtisodiy qiymatiga c'tibor qaratadi, mehnat va inson resurslari esa
ko*proq ishchi kuchining soni va sifatiga qaratilgan bo*ladi’.

Shunday qilib, inson resurslari - bu xodimlar o'z mehnat
faoliyatida foydalanadigan bilim, ko‘nikma, qobiliyat va shaxsiy
fazilatlan yig‘indisidir. Bu konsepsiya nafagat mehnat miqdorini, balki
uning mahsuldorligi va samaradorligini oshirishga yordam beradigan

sifat xususiyatlarini ham gamrab oladi. Inson resurslariga quyidagilar
kiradi: ta’lim, o'qitish va tajriba orqali olingan kasbiy va texnik bilim,
ko‘nikma va malakalar. Tjodkorlik, analitik fikrlash va yetakchilik
qobiliyatlari kabi tug‘ma va rivojlanadigan qobiliyatlar. Motivatsiya,
mas'uliyat, tashabbuskorlik va muloqot gobiliyatlarini o°z ichiga olgan
shaxsiy xususiyatlar. To‘plangan professional tajriba va martaba yo'li,
kompetentsiya va yutuglarni shakllantirishdir. Xodimlaming tashkilot
magsadlariga erishishga qizigish darajasi va 0‘z-0'zini rivojlantirish
istagidir.

Kasbiy vazifalami bajarish uchun zarur bilim va ko'nikmalami
rivojlantirishni ta'minlash uchun ta’lim va o‘qitish ham kiradi. Inson
resurslari tashkiliy strategiyalarni yaratish va amalga oshirishda,
tashkilotlar va umuman iqtisediyotning muvaffagivatli ishlashi va
rivojlanishini ta’minlashda asosiy rol o*ynaydi.

“Inson resurslari” tushunchasi zamonaviy iqtisodiy nazariyaning
asosiy tushunchalaridan biriga aylandi. Uning shakllanishi va
rivojlanishi insonning iqtisodiy resurs sifatidagi rolini tushunishga asos
solgan bir qator tamigli olimlarning ishlari bilan chambarchas
bog'liqdir.

* bt neseabonk ruhwimancapital/
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1.1.1-jadval

Igtisodiyotda inson resurslarining ta’rifi

Ta'ril Inson resurslarining ta’rifi Tavsifi
beruvchi

E.B.Flippo |Inson resurslari — bu korxona | Asosiy e’tibor insonlaming
magsadlariga erishishda faoliyat | ish unumdorligi va
yurituvehi shaxslarning | salohiyatini oshinshga
salohiyati, qgobiliyati va | qaratilgan.
ko'nikmalari.

G. Dessler Inson resurslari - bu | Inson resurslari tashkilotning
tashkilotdagi xodimlaming bilim. | asosiy ~ aktivlaridan  bin
ko*nikma, qobiliyat va tajribalan | sifatida ¢'tirof etiladi.
majr u

T. Schultz Inson resurslari — igtisodiyotni | Ta'lim va sog'ligni saglashga
nvojlantirish ~ uchun  ta'lim, | sarmoya  qilingan  holda
sog'liQ va malakaga sarmoya |iqusodiy  o'sishga  hissa
kiritish orqali shakllantirilgan | qo'shuvehi  omil  sifatida
inson kapitali. qaraydi,

M. Inson resurslari — tashkilotdagi | Inson resurslarini boshqarish

Armsirong xodimlaming  samaradorligini | strategik yondashuvga
oshirish va rivojlantirish uchun | asoslangan deb hisoblaydi.
amalga oshiriladigan strategik
faoliyat.

P. Drucker Inson resurslari — tashkilowing | Bilim va malakani boshqarish
samarali ishlashini | orqali inson resurslarining
w'minlaydigan  bilimli  va | rolini kuchaytirishni
malakali xodimlardir, 1a"kidlaydi.

ILO (Xalqaro |Inson resurslari — insonning | Jamivatming  ijtimoiy  va

Mechnat iqtisodiy va ijtimoiy faolivatdagi | iqtisodiy barqarorligiga

Tashkiloti) ishtirokini  ta’minlash  uchun | qo'shgan  hissasiga  urg'u
zarur bo'lgan bilim, ko'nikma va | beradi.

tajriba.

Konsepsiyaning ilk tadqiqotchilari, Teodor Shults, amerikalik
iqtisodchi, Nobel mukofoti sovrindori (1979), u birinchi bo‘lib inson
kapitali tushunchasini tizimli ravishda o‘rgangan. Shults ta’lim va
sog'ligni saqlash sohalariga sarmoya kiritish iqtisodiy o'sishning asosiy
omillari sifatida muhimligini ta'kidladi. Geri Bekker, inson kapitali
nazariyasini sezilarli darajada kengaytirgan va chuqurlashtirgan yana
bir amerikalik iqtisodchi, Nobel mukofoti sovrindori (1992). Bekker
inson kapitalini ta’lim va sog'liqni saqlashga qo*yilgan investitsiyalar
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natijasi sifatida ko'rib chigadi va bu investitsiyalar odamlarning
tanloviga, unumdorligiga va ish haqiga ganday ta’sir gilishini aniqglaydi.

Boshqa tanigli tadqigotchilar, Jeykob Mincer, ta’lim, ish tajribasi
va ish hagi o'rtasidagi bog‘liglikni o'rganishga katta hissa qo‘shgan
amerikalik igtisodchidir. Zvi Griliches, 1a’lim va innovatsiyalar
iqtisodiyoti sohasidagi tadgigotlari bilan tanilgan. Jozef Shumpeter,
inson kapitali bilan chambarchas bog'liq bo*lgan iqtisodiy rivojlanishda
tadbirkorlik va innovatsiyalaming rolini ta'kidlagan avstriyalik
igtisodchidir.

Hozirgi vaqtda ham inson kapitali sohasidagi tadgigotlar davom
etmoqda. Zamonaviy olimlar ushbu mavzuda quyidagi jihatlarga e'tibor
berishadi:

—inson kapitalini o‘lchash - shaxslar, kompaniyalar va
mamlakatlar darajasida inson kapitalini o‘Ichash va baholashning vangi
usullarini ishlab chigish;

— texnologiyaning 1ta’siri - raqamli texnologiyalaming inson
kapitalini rivojlantirishga, shuningdek, turli ko‘nikma va malakalarga
bo*lgan talabga ta’sirini o‘rganish;

— ijtimory harakatchanlik - ijimoiy harakatchanlikka erishish va
tengsizlikni kamaytirishda inson kapitalining rolini o‘rganish;

— inson resurslarini boshqarish - ragamli iqtisodiyotda inson
resurslarini boshqarishga yangi yondashuvlarni ishlab chiqish.

MDH davlatlari olimlari ham inson kapitalini faol o’rganishmoqda.
Ular orasida quyidagi tadqiqotchilarni keltirib o'tish joiz, A.LRadugin,
Rossiyada inson taraqqiyoti muammolarini o'rganadi, V.A.Lukyanov, u
inson kapitalining iqtisodiy jihatlarini o'rganadi, M.A.Gvozdeva esa
inson kapitali tushunchasini o‘rganadi.

O'zbekistonda ham inson resurslari va kapitali sohasida katta
hajmdagi tadgiqgotlar olib borilmoqda. Baxtiyor Rahimov, inson
resurslari va mechnat iqtisodiyoti soh&aidasi tadqiqotlar, jl-lmladan,
O'zbekiston iqtisodiy rivojlanishida inson kapltahmng o‘mini tadqiq
gilgan. Rahimov ta’lim va kasbiy tizimlarning inson kapitalini
rivojlantirishga ta'sini va ulaming mamlakat igtisodiy yuksalishidag;
ahamiyatini tahlil giladi. Aziz Nnbiycv, Inson resurslarini boshqarish va
mchnat munosabatlari sohasidagi tadgiqotlarni olib borgan. Nabiyey

O‘zbekistonda inson  resurslarini  boshqarish, tashkilotlardagi
jarayonlarni optimallashtirish va mehnat munosabatlarini rivojlantirish
masalalariga ¢’tibor qaratadi. Mirzoyev Rustambek makroiqtisodiyot
sohasidagi tadgiqotlar va iqtisodiy rivojlanishda inson kapitalining
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rolini o‘rgangan. Mirzoyev inson kapitalining, jumladan, ta’lim,
sog'ligni saqlash va malaka oshirishning O‘zbekiston igtisodiy
rivojlanishiga makroiqgtisodiy ta'sirini o'rganadi.

Iqtisodiyotda inson resurslarining ahamiyatini quyidagi jihatlar
orqali ko'rib chigish mumkin:

1. Mehnat unumdorligi. Ishchilarning malakasi va bilimlari
mehnat unumdorligiga bevosita ta’sir giladi. Inson resurslanining ta’lim
va tayyorgarlik darajasi qanchalik yugori bo‘lsa, ular o'z vazifalarini
shunchalik samarali bajara oladilar, bu esa ishlab chigarish hajmi va
mahsulot yoki xizmatlar sifatining oshishiga olib keladi.

2. Innovatsiva va texnologik rivojlanish. Inson resurslari
innovatsiyalarning harakatlantiruvehi kuch hisoblanadi. ljodiy fikrlash,
yangi texnologiyalami tadgiq qilish va ishlab chigish qobiliyati,
shuningdek ulami ishlab chiqarishga tatbig etish xodimlarning
tayyorgarligi va rag'batlantirish darajasiga bog'ligdir. Bu, o'z
navbatida, iqtisodiy o'sish va jahon bozorida raqobatbardoshlikni
oshirishga xizmat giladi.

3. Iqtisodiy o‘sish. Inson resurslari ishlab chiqarishni ko*paytirish,
mahsuldorlikni oshirish va qo*shilgan giymat orqali igtisodiy o'sishga
yordam beradi. Inson resurslarini samarali boshqarish mamlakatlarga
igtisadiy samaradorlik va aholining umumiy turmush darajasini oshirish
imkonini beradi.

4. Ijtimoiy barqarorlik. Inson resurslarini rivojlantirish ishsizlikni
kamaytirish, mehnat sharoitlarini yaxshilash va turmush darajasini
yaxshilashga yordam beradi. Bu esa ijtimoiy bargarorlikka,
jinoyatchilikning kamayishiga va iste'mol talabining oshishiga olib
keladi, natijada bu iqtisodiyotga ijobiy ta’sir ko‘rsatadi.

5. Inson kapitalini rivojlantirish. Ta’lim, sog ‘ligni saglash va
jjtimoiy ta’minotga yo'naltirilgan investitsiyalar inson Kkapitalining
rivojlanishiga hissa qo*shadi. Bu esa odamlarga o'z salohiyatini yanada
to‘liq ro'yobga chigarish imkonini beradi, natijada bu mamlakat
igtisadiy rivojlanishiga ijobiy ta’sir ko* rsatadl Inson kapitali darajasi
iqtisodiyotning o‘zgarishlar va muammolarga moslashish gobiliyatini
ham belgilaydi.

6. Globallashuv va raqobatbardoshlik. Globallashuv sharoitida
inson resurslarining sifati va miqdori mamlakatlar uchun muhim
raqobat  ustunligiga aylanadi. Rivojlangan inson  resurslari
mamlakatlarga Xorijiy sarmoyalarni jalb qilish, yangi ish o‘rinlani
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yaratish va eksportga yo'naltirilgan ishlab chiqarishlami rivojlantirish
imkonini beradi.

7. Barqaror rivojlanish. Barqaror rivojlanish magsadlariga
erishishda inson resurslari muhim rol o*ynaydi. Inson resurslarini onghi
ravishda boshgarish va ulardan foydalanish atrof-muhitni muhofaza
gilish, qayta tiklanadigan energiya manbalarini rivojlantirish va ijtimoiy
mas'uliyatni qo*llab-quvvatlashga yordam beradi.

Shunday gqilib, inson resurslari iqtisodiy tizimning markaziy
clementi bo'lib, hayotning barcha iqtisodiy jabhalariga ta’sir qiladi.
Ulami ishlab chiqish va samarali foydalanish barqaror va uzog
muddatli igtisodiy o*sishning garovidir.

1.2. Inson resurslarining o‘ziga xos xususiyatlari

Inson resurslari - bu ma’lum bir shaxsning jismoniy va agliy
qobiliyatlari yig'indisi bo‘lib, bu xususiyatlarga shaxsga ta’lugli
quyidagi fazilatlar kiradi®:

1. Jismoniy qobiliyat: bular jismoniy chidamlilik, salomatlik,
harakat qobiliyatlari, muvofiglashtirish va ishlashga ta'sir qiluvchi
boshqa jihatlardir;

2. Agqliy qobiliyat: bilim, aql, ko'nikma, ijodkorlik, analitik
qobiliyat va o‘rganish gobiliyatidir;

3. Ijtimoiy-madaniy xususiyatlar: bu gadriyatlar, e'tiqodlar,
madaniy kontekst, mulogot qobiliyatlari va jamoada ishlash qobiliyati;

4. Shaxs xususiyatlari: motivatsiya, mas'uliyat, hissiy aql (instikt),
moslashuvchanlik va muammolami hal qilishni o*z ichiga oladi.

Inson resurslari tashkilotda muhim rol o‘ynaydi va ularning
samaradorligi va muvaffagiyatiga ta’sir giladi. Inson resurslari har
qanday tashkilotning eng gimmatli kapitallaridan biridir. Kapital yoki
xom-ashyo kabi boshqa resurslardan fargh o*larog, odamlar o'ziga xos
xususiyatlarga cga bo'lib, bu ulami murakkab, ammo nihoyatda
gimmatli giladi. Shu bilan birga insonlar ijtimoiy mavjudod sifatida
o'ziga xos ijtimoly xususiyatlarga ham ega, bu xususiyatlami
quyidagicha izohlash mumkin:

* Insaony resurslari va ulaming tashkilotdagi rols.
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1. O‘ziga xoslik: har bir inson o'ziga xos bilim, ko‘nikma, tajriba
va shaxsiy fazilatlarga cga. Bu har bir xodimni noyob va muammolami
o'z yo'lida hal qilish qobiliyatiga ega giladi.

2. Faoliyat: odamlar ishlab chigarishning passiv elementlari emas.
Ular garorlar qabul qiladi, tashabbus ko‘rsatadi va tashkilot faoliyatiga
ta’sir ko‘rsatishi mumkin.

3. Ijtimoiylik: odamlar ijtimoiy mavjudotlardir va ularing
tashkilotlardagi xatti-harakatlari asosan shaxslararo munosabatlar,
motivatsiya va kompaniya madaniyati bilan belgilanadi.

4. Rivojlanish: inson resurslari o‘rganish va rivojlanish
qgobiliyatiga ega. Yangi bilim va ko'nikmalar xodimlarning malakasi
hamda samaradorligini oshirishga imkon beradi.

5. O‘zgaruvchanlik: odamlarning chtiyojlari, motivatsivasi va
qadriyatlari vaqt o‘tishi bilan o'zgarib turadi, bu esa HR tizimini
doimiy moslashtirishni talab qiladi.

6. Cheklovlar: mechnatga layoqatli aholi soni va mehnat bozorida
malakali mutaxassislarning mavjudligi cheklangan resurslardir.

Shu bilan birga, inson resurslan intelektual qobiliyatga ega individ
bo‘lib, unda intelektual qobiliyat bilan birga hissiyotlar ham
mavjudligini unutmaslik kerak. Ba'zida insonning ish qobiliyatiga
uning hissiyotlari intclektual qobilivatiga katta ta’sir ko*rsatadi. Inson
resurslarining hissiy xususiyatlarini quyidagicha izohlash mumkin:

L. Ijodkorlik: yangi g‘oyalar yaratish va innovatsion yechimlami
topish qobiliyati.

2. Emotsionallik: hissiyotlar motivatsiya, samaradorlik va
jamoadagi shaxslararo munosabatlarga ta’sir qiladi.

3. Motivatsiya: shaxsni harakatga undaydigan ichki va tashqi
omillar.

4. Sodiglik: tashkilotga va uning magsadlariga sodiglik.

Inson  resurslarining  xususiyatlarini  tushunish  xodimlami
boshgarishning yanada samarali tizimlarini yaratish imkonini beradi.
Xodimlarni  to'g'ri rag‘batlantirish va rivojlantinsh  ulaming
samaradorligini oshirishga yordam beradi. Mehnatning ijtimoiy
Jihatlarini hisobga olish jamoada qulay muhit yaratishga yordam beradi.
Xodimlaming chtiyoj[arini tua}mnish knmpaniynda qimmatli

Inson resurslari nafagat xa a!}gr, palkl kompangyamng k:.]aJan;g
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biznes samaradorligini oshirish, raqobatdosh ustunlikni yaratish va
uzoq muddatli muvaffaqiyatga erishish imkonini beradi.

Inson resurslarining xususiyatlari ularning salohiyati, samaradarligi
va iqtisodiy rivojlanishga ta’sir ko‘rsatish gobiliyatini belgilovchi bir
qator fazilatlarni o'z ichiga olib, ularning ba’zilarini inson hayoti
davomida shakllantirishi mumkin. Inson resurslarining
shakllantiriladigan asosiy xususiyatlari:

1. Bilim va malaka: - ishchilaming bilim darajasi va malakasi
ularning murakkab vazifalami bajarish, texnologiya va bozor
o'zearishlariga moslashish gobiliyatini belgilaydi;

- ixtisoslashgan bilim va ko‘nikmalar muayyan ish vazifalarini
bajarish uchun muhim bo*lib, mehnat unumdorligini oshirishga yordam
beradi;

- kompetensiyalar ham texnik (qattiq ko‘nikmalar) va ham
shaxslararo (yumshoq ko‘nikmalar) ko*nikmalarini o'z ichiga oladi;

- texnik ko*nikmalar ishni bajarish uchun zarur bo‘lgan kasbiy
qobiliyatlar bilan bog'liq (masalan, dastrlash, buxgalteriya);

- shaxslararo ko'nikmalarga mulogot qilish, yetakchilik, jamoada
ishlash, vaqtni boshgarish va boshqalar kiradi.

2. Salomatlik va jismoniy holat: - ishchilaming jismoniy va ruhiy
salomatligi ulaming mchnat unumdorligiga, vazifalami bajarish
qobiliyatiga va stressga chidamliligiga bevosita tasir giladi;

— kadrlar salomatligini saqlashda kasallanish darajasi, tibbiy
xizmatlardan foydalanish va mehnat sharoitlari muhim o*rin tutadi.

3. Moslashuvchanlik: - ishchilarning ish  muhitidagi
o‘zgarishlarga, vyangi texnologiyalarga va mehnat sharoitlariga
moslashish gobiliyatidir;

- moslashuvchanlik qayta tayyorlashga, ish majburiyatiarini
o‘zgartirishga va yangi bilim va ko'nikmalami egallashga tayyorlikni
o'z ichiga oladi.

4. Etika va javobgarlik: - axlogiy me'yorlar va mas'uliyat hissi ish
sifatiga, qoidalar va qoidalarga rioya gilishga, shuningdek, hamkasblar
va mijozlar bilan munosabatlarga ta’sir giladi;

- korporativ va shaxsiy javobgarlik, tashkilot va jamiyatda
ishonchni mustahkamlashga yordam beradi.

5. Madaniy va ijtimoiy jihatlar: - madaniy xilma-xillik, ijtimoiy
kelib chigishi va qadriyatlari jamoaviy ish, ko'p madaniyatli muhitda
ishlash qobiliyati va ijtimoiy mas'uliyat darajasiga ta’sir giladi;
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6. Tajriba va faoliyat davomiyligi: - to'plangan kasbiy 1ajriba va
ish tajribasi ish vazifalarini bajarish sifati va tezligiga ta’sir qiladi;

- muayyan soha yoki lavozimdagi tajriba xodimning malaka va
ishonch darajasini oshiradi.

Bu xususiyatlar o‘zaro bog'liq bo'lib, birgalikda inson
resurslarining samaradorligini, ulaming iqtisodiyotga qo'shadigan
hissasini va tashkilomning o'z maqsadlariga crishish qobiliyatini
belgilaydi.

1.3. Inson resurslarining turlari

Inson resurslari - bu shaxsning muayyan ishni bajarish qobiliyatini
belgilovchi turli sifat va xususiyatlarining majmuasidir. Ushbu
hususiyatlarni bir necha guruhga bo‘lib o‘rganish magsadga muvofiq
deb o'ylaymiz. Ushbu hususiyatlar jamlanmasidan inson resurslarini
turlarga bo‘lib o‘rganish mumkin bo‘ladi. Inson resurslarining ba’zi
turlarini quyidagicha tavsiflash mumkin®:

1. Jismoniy qobilivatlar: salomatlik, jismoniy kuch va
chidamlilik.

2. Agliy gobiliyat: ta’lim darajasi, agl, mahorat va ijodkorlik.

3. Ijtimoiy va psixologik xususiyatlar: motivatsiya, mulogot
qobiliyati va jamoada ishlash gobiliyati'?.

Inson resurslari nafagat tashkilotda ishlaydigan odamlar
yig“indisidir. Balki, bu tashkilot magsadlariga erishish uchun ishlatilishi
mumkin bo‘lgan bilim, ko‘nikma, tajriba va salohiyat yig‘indisi deb
ham hisoblash mumkin. Shunga ko‘ra, inson resurslarini korxona
nuqtai-nazaridan quyidagi guruhlarga ajratish mumkin:

1. Malaka darajasi bo‘yicha:

1.1. yugori malakali mutaxassislar: yuqori va o‘rta bo‘g‘indagi
rahbarlar, oliy ma'lumotli va tor mutaxassislikka ega mutaxassislar
(muhandislar, dasturchilar, olimlar).

1.2. Malakali ishchilar: o'rta kasb-hunar ma’lumotiga ega yoki
maxsus layyorgarlikdan o*tgan ishchilar (texniklar, ustalar, operatorlar).

1.3. Malakasiz ishchilar: maxsus tayyorgarlikni talab qilmaydigan
ishchilar (yuk ko*taruvehilar, tozalovehilar, umumiy ishchilar).

* Lo reswrslary va ulaming tesbikdotdag roli, b dasrenty. i media werwchel hesk
" Insan resurlan - Entsiklopediva - Lomonosoy bilim fondi Tt Tomuonuson -
fund m'encinvency clopedia 01 31753,
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2. Funktsional majburiyatlari bo‘yicha:

2.1. Menejerlar: bo'limlar yoki butun tashkilot faoliyatini
rejalashtirish, tashkil etish, muvofiglashtirish va nazorat gilishda
1shlaydiganlar.

2.2. Mutaxassislar: turli sohalarda (buxgalteriya hisobi, marketing,
ishlab chiqarish) professional funktsiyalami bajaradi.

2.3. Ishchilar: ishlab chiqarish vazifalarini bevosita bajarish bilan
band bo*ladi.

3. Qaror gabul gilish darajasi bo‘yicha:

3.1. Quyi ishchilari: muayyan vazifalamni bajaradi va bevosita
rahbarlarga hisobot beradi.

3.2. Funkisional xodimlar: turli sohalarda (kadrlar, moliya, axborot
texnologiyalari) liniya xodimlariga yordam ko'rsatadi.

33. Yuqori menejerlar: strategik qarorlar qabul giladi,
tashkilotning magsad va rivojlanish yo*nalishlarini belgilaydi.

4. Tashkilotga nisbatan:

4.1. Doimiy xodimlar: noma’lum muddatga mehnat shartnomasiga
cga bo'lganlar.

4.2. Vaqtinchalik ishchilar: muayyan muddatga yollanganlar

(mavsumiy ishchilar, muddatli shartnoma bo'yicha ishchilar).
4.3. Tashgi pudratchilar: shartnoma shartlari bo*yicha individual
vazifalarni bajaradi (frilanserlar, maslahatchilar).

5. Sohalar bo*yicha:

5.1. Ishlab chiqarish kadrlari: sanoat, qurilish, gishlogq xo'jaligi
kabi ishlab chigarish tarmoglarida ishlaydigan ishchilar.

5.2. Xizmat ko'rsatish bo‘yicha kadrlar: xizmat ko‘rsatish sohasida,
jumladan, ta’lim, sog‘ligni saqlash, mehmonxona va restoran biznesi,
IT va boshga xizmatlarda ishlaydigan ishchilar.

5.3. llmiy-tadgiqot xodimlari: ilmiy tadgiqot, ishlanmalar va
innovatsion faoliyat bilan shug‘ullanuvchi ishchilar.

6. Yosh va tajribaga ko'ra:

6.1. Yosh mutaxassislar: ta’lim muassasalarini yaqinda tugatgan va
kasbiy faoliyatini boshlagan ishchilar. Ular nazariy bilimga ega, ammo
amaliy tajribalari cheklangan bo‘lishi mumkin.

6.2. Tajribali xodimlar: katta tajribaga ega, o'z sohasida chuqur
bilim va kasbiy mahoratga cga bo*lgan xodimlar.

6.3, Pensionerlar va pensiya yoshidagi xodimlar: ish faoliyatini
yakunlayotgan xodimlar. Ular ko'pincha yosh mutaxassislarni

20



tayyorlashda foydali bo*lishi mumkin bo*lgan boy tajriba va bilimlarga
ega bo'ladi.

7. Moslashuvehanlik nugtai nazaridan:

7.1. Moslashuvehan ishchilar: o‘zgarishlarga tezda moslasha
oladigan, yangi ko'nikmalarni o‘rgana oladigan va noaniqlik sharoitida
samarali ishlay oladigan ishchilar.

7.2. Barqaror xodimlar: o‘z kasbiy faoliyatida barqgarorlikni afzal
ko‘radigan, ko‘pincha mavjud ko‘nikmalarni yaxshilashga e¢'tibor
qaratadigan ishchilar.

8. Mehnat xususiyatiga ko‘ra:

8.1. Jismoniy mehnat ishchisi: kuch, chidamlilik va
muvofiglashtirishni talab qiladigan jismoniy faol ishlami bajaradigan
ishchilar.

8.2. Intellektual faoliyat ishchisi: intellektual faoliyat bilan
shug‘ullanadigan ishchilar, shu jumladan tahlil qilish, qaror gabul
qilish, loyihalash va boshqa kognitiv vazifalarni bajaruvchilardir.

Ushbu turdagi inson resurslari tashkilot yoki iqtisodiyotning o‘ziga
xos shartlari va talablariga qarab bir-biriga mos kelishi hamda
birlashtirilishi mumkin. Ushbu tasnif shartli bo‘lib, tashkilotning o'ziga
xos xususiyatlariga qarab farq qilishi mumkin. Ko'pincha bir xil xodim
bir nechta rollarni birlashtirishiga to'g'ri keladi.

1.3.1-jadval
Inson resurslari turlari va ularning tavsifi

Tasnif Turlar Tavsif
Qabiliyatlar 1. Jismoniy Salomatlik,  jismoniy kuch wa
bo*yicha qobiliyatlar chidamlilik.
2. Aqliy qobiliyat | Ta’lim, agl, mahorat va ijodkorlik
3. ljtimoiy va Motivatsiya, mulogot qobiliyati va
psixologik jamoada ishlash qobiliyati,
xususiyatlar
Malaka darajasi | 1. Yuqori malakali | Yugori va o'rta b'g'indagi rahbarlar,
bo'yicha mulnxassislar oliy ma'lumotli va tor mutaxassislikka
epa shaxslar (muhandislar, dasturchilar,
olimlar),
2. Malakali O’rta kasb-hunar ma’lumotiga ega yoki
ishchilar maxsus tayyorgarlikdan a'tgan ishchilar
(texniklar. ustalar, operatorlar),
3. Malakasiz Maxsus tayyorgarlikni talab
ishehilar gilmaydigan ishchilar (yuk
ko*taruvchilar, tozalovchilar, umumiy
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ishchilar).

i
1. Mencjerlar

Funkisional Tashkilot  faoliyatini  rejalashtinish,

majbuniyatlan | muvofiglashtirish va nazorat gilish.

bo'yicha 2. Mutaxassislar Turli sohalarda professional
funktsivalamni  bajarish  (buxgalteriya.

marketing, ishlab chigarish).

‘3. Ishchilar Ishlab chigarish vazifalarini bevosita
| bajarish bilan band. b
Qaror gabul qilish | 1. Quyi ishchilar | Muayyan  vazifalami  bajaring  va
darajasi bo*vicha bevosita rhbarlarga hisobot bering.
2. Funktsional Kadrlar, moliya, IT kabi sohalarda
xodimlar yordam ko‘rsatish.
3. Yugon Strategik  qarorlar  gabul  giladi,
menejerlar tashkilotning rivojlanish yo'nalishlarini
belgilaydi.
Tashkilotga 1. Doimiy Noma’lum muddatga mehnat
nisbatan xodimlar shartnomasiga cga bo'lgan xodimlar.
2. Vagtinchalik Mavsumiy yoki muddatli shartnoma
ishehilar asosida ishlovchilar.
‘3, Tashqi Individual wazifalami bajarish uchun
pudratchilar vollangan (frilanserlar, maslahatchilar).
Sohalar bo'yicha | 1. Ishlab chigarish | Sanoat, qurilish, gishlog xo'jaligi kabi
kadrlari tarmogqlarda ishlovehilar,
2. Xizmat Ta'lim, sog'ligni saglash, mehmonxona
ko‘rsatish va restoran  biznesi kabi  sohalarda
bo'yicha kadrlar | ishlovchilar,
3. llmiy-tadgigot | llmiy tadgiqot va innovatsion faolival
xodimlari bilan shug*ullanuvchi ishchilar,
Yosh va mjribaga | 1. Yosh Yaginda a'lim muassasalarini
ko'ra rrnul:unnssislar tamomlagan, tajriba  kam, nazariy
| bilimga ega.
I'2. Tajribali Katta tajribaga cga, o'z sohasida chuqur
xodimlar bilimli.
| 3. Pensionerlarva | Boy  tajribaga ega, yoshlarga
| pensiva yoshidagi | murabbiylik gilish imkonivati bor.
| xodimlar
Moslashuvchanlik | 1. Moslashuvchan | Yangi  sharoitlarga  tez  moslasha
bo'yicha | ishchil oladigan, o'gishga tayyer ishchilar.
| 2. Bargaror Kasbiy faoliyatida bargarorlikni afzal
| xodimlar ko'radipan ishchilar.
Mchnat | 1. Jismoniy Jismoniy kuch va muvofiglashtirish
xususiyatiga ko‘ra | mehnat ishchilari | talab giladigan ishchilar.
| 2. Intellcktual Analitik va kognitiv vazifalar bilan

| faoliyat ishchilari

shug'ullanuvchi xodimlar.
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Har bir toifadagi xodimlar uchun rag'batlantirish, o'qitish va
rivojlantirishning eng mos usullarini tanlash imkonini beradi. Optimal
xodimlar tuzilmasini aniglashga va resurslami turli toifadagi xodimlar
o‘rtasida tagsimlashga yordam beradi. Har bir xodimning rivojlanish
istighollarini aniqlash va individual rivojlanish rejalarini tuzish
imkonini beradi. Xodimlarning bilim, ko‘nikma va malakalarini
rivojlantirish tobora muhim ahamiyat kasb ctmogda. Har bir xodimning
individual xususiyatlari va ehtiyojlarini hisobga olgan holda, masofaviy
mehnat, frilanser va boshqa nostandart bandlik shakllaridan
foydalanishni  kengaytirish, xodimlarni ragamli transformatsiya
sharoitida ishlashga tayyorlashni talab etadi.

1.4. Inson resurslarini boshqarishning tarixiy rivojlanish
bosqichlari

Inson resurslarini boshgarish (IRB yoki HRM) konsepsiyasining
rivojlanish tarixini huqugiy jihatdan ko'rib chiqadigan bo‘lsak, u bir
necha asosiy bosqichlarni o'z ichiga oladi'':

1. Debocha (18-asrgacha): bu davrda tashkilotlar o'z xodimlarini
ganday samarali boshgarishi mumkinligi haqida ilk g‘oyalar
shakllangan. Biroq, HRDning rasmiy tushunchalari hali mavjud emas
edi.

2, Jamiyatning sinfiy tuzilishi (1800-1920-yillar): bu davrda
jamiyatning sinfiy tuzilmasi qurilishi amalga oshirilib, ijtimoiy
munosabatlar yanada dolzarb masalaga aylandi. Ishchi kuchi sifatining
ahamiyati aniq bo'ldi.

3. Xalgaro Mehnat Tashkiloti (1920-1980): Xalgaro Mehnat
Tashkilotining (XMT) tashkil etilishi xalqaro mehnat standartlarini
yaratishga yordam berdi. Bu xodimlami boshgarish amaliyotining
rivojlanishiga ta’sir qildi.

4. HRMning nazariy asoslanishi va shakllanishi (1980 yildan
keyin): bu davrda inson resurslarini boshqarishning nazariy asoslari
paydo boldi. Bilimlamni boshqarish, odamlami rivojlantirish va inson
salohiyati orqali raqobatbardosh ustunlikni yaratish kabi tushunchalar
dolzarb bo'lib qoldi.

n lison lari hunchal

va armaliyenlar evalyutsiyas
hatps: www: malw:mpublm:m 324265419_Rarvuic_celoveveskib_resursov_evolucin_koncepei)_i_prak
niki fullicw Sh¥e? 3 3cabifdoc STRBTHR 198 Rarvitic- mu—mmtrtp-cr,-p- [ INSON RESURSLARINI
BOSHOARUY  komscptaiyasining  SHAKLLANISH  TARIXL

Tty berlernnba, na article n/istoriya-
leniya-koatseptsn-upravleniya-chel Tl

23



Bugungi kunda HRM tashkilatlami boshqgarish tizimining ajralmas
gismi bo'lib, uning metodologiyasi biznes muhitidagi  dinamik
o‘zgarishlarni hisobga olgan holda rivojlanishda davom etmoqda’.
Inson resurslari konsepsiyasining tarixiy evolyutsiyasi va rivojlanishini
ilmiy jihatdan o‘rgansak, inson resurslari konsepsiyasi uzoq vaqt
davomida rivojlanib, igtisodiyot, jamiyat va texnologiyadagi
o‘zgarishlami aks ettirishini ko*ramiz. Bu quyidagi davrlami o‘zida aks
ettiradi:

Klassik davr (19-asr oxiri - 20-asr boshlari):

+ odamni resurs sifatida qaralishi: bu bosqichda inson birinchi
navbatda ishlab chigarish vazifalarini bajarish uchun zarur
bo'lgan manba sifatida qarald..

« ilmiy yondoshuv; mehnatni ratsionalizatsiya qgilishga, me’yor
va rag‘batlantirish tizimini ishlab chigishga ¢’tibor garatildi.

s Teylorizm bo‘yicha; Frederik Teylor mehnat unumdorligini
oshirishea qaratilgan mehnami  ilmiy tashkil ectish
tamoyillarini ishlab chigdi.

Insoniy munosabatlar davri (20-asr o*rtalari):

= inson ijtimoiy mavjudot sifatida; bunda e’tibor mehnatning
ijtimoiy  jihatlariga, shaxslararo munosabatlarga va
motivatsiyaga garatildi.

o Hawthorne Experiments; Western Electric zavodida olib
borilgan tadgiqotlar shuni ko‘rsatdiki, ijtimoiy omillar
mehnat unumdorligiga sezilarli ta'sir ko'rsatadi.

* Duglas Makgregorning Y nazariyasi; odamlar ishlashga
intiladi, mas'uliyat izlaydi va o‘zini o'zi rag‘batlantira oladi,
deb taxmin giladi,

Inson resurslari konsepsiyasi (1960-yillardan beri):

» odamlar investitsiya sifatida; odamlar sarmoya kiritadigan
tashkilot uchun gimmatli aktiv sifatida ko‘rila boshlandi.

e kadrlar rivojlanishi; o'qitish, malaka oshinsh va xodimlar
facliyatini baholash dasturlari paydo bo‘ldi.

e strategik  yondashuv; inson resurslarini  boshqarish

tashkilotning umumiy strategiyasiga kiritildi.

Zamonaviy tushuncha (XXI asr):

e inson kapital sifatida; inson resurslari tashkilotning
intellektual kapitali sifatida qaraladi, bu uning ragobatdosh
ustunligini belgilaydi.
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s individual yondashuv; har bir xodimning individual
xususiyatlarini, chtiyojlari va maqsadlarini hisobga olgan
holda yondashiladi.

e xodimlarni boshqarish texnologiyalari; muntazam vazifalarni
avtomatlashtirish va xodimlar ma’lumotlarini tahlil qilish
uchun axborot texnologiyalaridan keng foydalanish
boshlandi.

e (araqqiyolga c'tibor qaratish; xodimlami uzluksiz o‘qitish va
rivojlantirish, o'zini 0*zi anglash uchun sharoit yaratish.

Zamonaviy inson resurslarini  boshqarishning  asosiy
tendentsiyalari:

o globallashuv; madaniy farglarga moslashgan holda
transmilliy kompaniyalarda inson resurslarini boshgarish
shakllandi.

s demografik o'zgarishlar; aholining qarishi, migratsiya, gender
rollarining o*zgarishi paydo bo‘ldi.

o texnologik o'zgarishlar; avtomatlashtirish, sun'iy intellekt,
masofadan ishlash paydo bo‘ldi.

e biznesning 1jtimoiy mas'uliyati; xodimlami boshqarishda
ijtimoiy va ckologik jihatlarni hisobga olish boshlandi.

Inson resurslari konsepsiyasi insonni oddiy resurs sifatida
ko‘rishdan uni tashkilotning asosiy aktivi sifatida tan olishgacha
bo*lgan muhim evolyutsiyani boshdan kechirdi. Zamonaviy tashkilotlar
uzoq muddatli muvaffaqiyatga erishish uchun inson kapitaliga sarmoya
kiritish muhimligini tobora ko‘proq tushunishmogqda. Shunga ko‘ra,
inson resurslarini  boshqarishning asosty funktsiyalari sifatida
quyidagilarni keltirish mumkin:

Rejalashtirish - xodimlarga bo‘lgan chtiyojni aniglash, kadrlar
o‘zgarishini bashorat gilish.

Ishga qabul gilish va tanlash - malakali nomzodlarni topish va
jalb qilish.

Moslashish - yangi xodimlarga tashkilotda ishlashga moslashishga
yordam berish.

Ta’lim va rivojlanish - xodimlarni malakasini oshirish va malaka
oshirish.

Ish faoliyatini baholash - xodimlarning ish facliyatini baholash va
yaxshilash uchun yo*nalishlamni aniglash.
Ish haqi - ish hagi va motivatsiya tizimini ishlab chiqish.
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ljtimoiy dasturlar - ijumoiy kafolatlar va qulay mechnat
sharoitlarini ta’minlash.

Inson resurslari (HR) konsepsiyasi mehnatni boshqarishning oddiy
shakllaridan bugungi kunda biz ko'rib turgan murakkab strategik
funktsiyalargacha sezilarli evolyutsiya va rivojlanishni  boshdan
kechirdi. Ushbu funktsiyalar konsepsiyasining tarixiy evolyutsiyasi va
rivojlanishining asosiy bosqichlari sifatida quyidagi bosgichlami

keltirish mumkin:

1. Qadimgi sivilizatsiyalar va ilk jamiyatiar. Misr, Bobil va Rim
imperiyasi kabi qadimiy tsivilizatsiyalarda mehnatni boshqarish oddiy
shaklni oldi: vazifalami bajarish uchun qullar yoki yollanma
ishchilardan foydalanish. Inson resurslarini boshqarish, ishni tashkil
qilish va minimal yashash sharoitlarini ta’ minlashga qisqartirildi.

2. Feodalizm va o‘rta asrlar bosqichi. O'rta asrlarda Yevropada
feodalizmning rivojlanishi bilan ishchi kuchi, asosan, feodallar
yerlarida ishlashga majbur bo'lgan krepostnoylar edi. Inson resurslarini
boshqarish shartnoma majburiyatlari va an'anaviy me'yorlarga rioya
qilishga asoslangan edi.

3. Sanoat ingilobi (XVIII-XIX asrlar) davri. Sanoat ingilobi
qishlog xo'jaligi iqtisodiyotidan sanoat ishlab chiqarishiga o'tishni
belgilab berdi. Fabrkalar va zavodlaming katta ofsishi bilan
ishchilaming katta guruhlarini boshqarish zarurati paydo bo‘ldi. Bu
davrda xodimlami ro‘yxatga olish, ish hagi va ish vaqtini boshqarishni
o'z ichiga olgan xodimlami boshqarishning birinchi shakllari paydo
bo*ldi. Shu bilan birga, mehnatkashlar huquglarini himoya qilish uchun
kasaba uyushmalari ham rivojlana boshladi.

4. Ilmiy boshgaruv (19-asr oxiri — 20-asr boshlari) davri. 19-asr
oxirida Fridrix Teylor ilmiy boshqaruv konsepsiyasini ishlab chiqdi, u
TEYLORIZM deb ham ataladi. U mehnat samaradorligini oshirish
bo‘yicha ish jarayonlarini tahlil gilish, standartlarni ishlab chiqish va

pul mukofotlari orqali rag‘batlantirishni oz ichiga oldi. Bu inson
resurslarini tizimli boshgarish yo'lidagi birinchi qadam bo'ldi, bunda
asosiy ¢’tibor mehnat unumdorligi va ish jarayonlarini nazorat gilishga
qaratildi.

5. Mehnat munosabatlari va xodimlarni boshqarishning
rivojlanishi (1920-1950 yillar) bosqichi. 1920-30-yillarda mehnat
munosabatlarini rivojlantirish boshqaruvning muhim jihatiga aylandi.
Elton Mayoning tadgiqotlari va uning Xotorn tajribalari shuni
ko*rsatdiki, ishdan qonigish va mehnat munosabatlari kabi ishning
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ijtimoiy va psixologik jihatlariga e'tibor unumdorlikka ta’sir giladi. Bu
davrda ishga qabul qilish, o‘qitish, kompensatsiya to‘lash, mehnat
gonunchiligiga rioya qilish bilan shug'ullanuvchi inson resurslarini
boshqarish xizmatlari paydo bo*ldi.

6. Inson resurslariga o‘tish (1960-1970 yillar) davri. 1960-70-
yillarda xodimlarni boshgarishdan inson resurslarini boshgarishning
(HRM) yanada keng qamrovli konsepsiyasiga o'tish kuzatildi. Ushbu
yondashuv xodimlarni nafaqat maqgsadlarga erishish vositasi, balki
o'gitish, rivojlanish va rag‘batlantirishga sarmoya kiritishni talab
giluvchi muhim manba sifatida ham ko'rib chigdi. Bu vagtda
xodimlarning ish faoliyatini baholash tizimlari, o*qitish va rivojlantirish
dasturlari, motivatsiya tizimlari va martaba rejalashtirish faol rivojlana
boshladi.

7. Globallashuy va inson resurslarini strategik boshgarish
(1980-1990 yillar) bosqichi. 1980-90-yillarda globallashuv va axborot
texnologiyalarining rivojlanishi  bilan HRning roli sof operativ
funkisiyadan strategik funktsiyaga o‘zgardi. Tashkilotlar HRni biznes
maqsadlariga crishishda asosiy sherik sifatida ko‘rishni boshladilar.
Inson resurslarini strategik boshqarish kabi tushunchalar paydo bo'ldi,
bu yerda HR korporativ madaniyatni shakllantirish, innovatsiyalarni
qo‘llab-quvvatlash va kompaniyaning raqobatbardoshligini oshirishda
muhim rol o*ynay boshladi.

8. Hozirgi bosqich, Ragamli transformatsiya va iste'dodlarni
boshqarish  (2000-yillar - hozirgi) bosqichi. Ragamli
texnologiyalaming rivojlanishi bilan HR jiddiy o‘zgarishlarga duch
keldi. Inson resurslarini boshqarish tizimlari (HRMS), ma’lumotlar
tahlili va sun'iy intellektning joriy etilishi xodimlamni yollash, ishga
qabul qilish, o'qitish va malakasini oshirish jarayonlarini yanada
samarali boshqarishga olib keldi, Zamonaviy HR funkisiyalari
iste'dodlami  boshgarish, yetakchilikni rivojlantirish, inklyuziviik va
xilma-xillikka, shuningdek, xodimlarning ish va hayot muvozanatini
saglashga qaratildi. Masofaviy ishlami boshqarish, moslashuvchan
jadvallar va xodimlaming psixo-emotsional farovonligi kabi jihatlar
muhim ahamiyat kasb etdi.

9. Inson resurslarini boshgarishning kelajagi. HR konsepsivasi
barqaror rivojlanish, korporativ ijtimoiy mas'uliyat, sun'iy intellekt,
gibrid ish modellari va tez o'zgaruvchan muhitga moslashish zarurati
kabi yangi muammolar va tendentsiyalarga javob berish uchun
rivajlanishda davom etmogda.
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Shunday qilib, inson resurslari tushunchasi oddiy mehnatni
boshqarishdan tashkilot va butun igtisodiyot muvaffagiyatining asosiy
omillaridan biri sifatida inson kapitalini rivojlantirishga qaratilgan
strategik funktsiyaga aylandi.

Xulosa o'rnida aytadigan bo‘lsak, inson resurslari tushunchasi,
mehnat resurslarini samarali boshgarish, insonlarning bilim, ko*nikma,
malaka va tajribalarini iqtisodiy jarayonlarga qo‘shish orqali tashkilot
va mamlakatning rivojlanishiga 1a’sir ko'rsatadigan muhim resurs
sifatida tushuniladi. Inson resurslari iqtisodiy mohiyati, inson kapitalini
tashkil etish, mehnat bozorida ishchilarni samarali tagsimlash va
ulaming ish faoliyatini rag’batlantinishni o'z ichiga oladi. Inson
resurslari, nafagat ishchi kuchi, balki o‘quv, malaka oshirish va
sog'ligni saqlash kabi sohalarda ham rivojlanishni talab qiladi
Tashkilotlar va davlatlar, inson resurslarini boshqarish orqali nafagat
igtisodiy samaradorlikni oshiradi, balki ijtimoiy barqarorlikni
ta’minlaydi. Inson resurslari igtisodiyoti, ishlovchilami tayyorlash va
ulaming potentsialini maksimal darajada oshirishga qaratilgan
siyosatlarni ishlab chigadi. Ushbu jarayonlarning muvaffagiyati,
iqtisodiy o°sish va farovonlikning asosiy omilidir, chunki yuqori
malakali va samarali ishlovehi kuchi rivojlangan igtisodiy tizimlamni
yaratishga imkon beradi.

Asosiy so‘zlar va iboralar: Inson resurslari, mehnat resurslari,
samarali boshgarish, inson kapitali, bilim, ko*nikma, malaka, mehnat
bozorida tagsimlash, ish facliyati, rag‘batlantirish, iqtisodiy
samaradorlik, tjtimoiy barqarorlik, igtisodiy o*sish.

Nazorat savollari:

I.Inson resurslari tushunchasining asosiy tarkibiy gismlari
nimalardan iborat?
2. Inson resurslarining iqtisodiy mohiyati nima?
3. Inson kapitali va inson resurslari o'rtasidagi farqlarni tushuntiring,
4.Mchnat  resurslarini  samarali  boshqarishning  igtisodiy
samaradorlikka ta’siri qanday?
5.Inson resurslarini tagsimlash ganday igtisodiy o‘zgarishlarga olib
keladi?
6.Inson resurslarini boshqarishda ganday siyosat va strategiyalar
zarur?
7.Inson resurslarini boshgqanishning ijtimoiy barqarorlikka ta’siri
ganday? s



8.Tashkilotlarda inson  resurslarini
clementlari nimalar?

9.Inson resurslarini rivojlantirish orgali igtisodiy o'sishni qanday
rag batlantirish mumkin?

10.  Mehnat bozorida inson resurslarini  boshqgarishning

samaradorligini oshirish uchun qanday chora-tadbirlar qo‘llanilishi
kerak?

boshqarishning ~ muhim
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11 BOB. INSON KAPITALI NAZARIYASI
2.1 Inson kapitali tushunchasining ta’rifi va mohiyati

Inson kapitali - bu odamlaming iqgtisodiy giymat yaratish uchun
ishlatilishi mumkin bo‘lgan  bilimlari, ko'nikmalari, tajribasi,
salomatligi va qobiliyatlari yigindisidir. Bu atama ishchilamning
mahsulot va xizmatlar ishlab chigarish qobiliyatini oshiruvehi sifat va
xususiyatlarini bildiradi hamda shu bilan samaradorlikning o*sishiga va
iqtisodiy rivojlanishga yordam beradi.

Inson kapitaliga turli yondashuvlarga ko'ra ta'riflar berilgan:

1. Bilim va malakalar majmui; inson kapitali shaxsga o'z mehnat
funksiyalarini samarali bajarish imkonini beruvchi ta’lim, kasbiy
mahorat, ish tajribasi va boshqa kognitiv hamda ijtimoiy gobiliyatlarni
o'z ichiga oladi.

2. Inson resurslariga investitsiyalar; inson kapitali ta’lim, kadrlar
tayyorlash, malaka oshirish, sog'ligni saqlash va malaka oshirishning
boshqga shakllariga yo‘naltirilgan investitsiyalar hisobidan shakllanadi
va to‘planadi. Ushbu investitsiyalar samaradorlikni oshirishga yordam
beradi.

3. Iqtisodiy qiymat; inson kapitali jismoniy va moliyaviy kapital
bilan bir qatorda igtisodiyotning asosiy resurslaridan biridir. U giymat
yaratish va innovatsiyalarda muhim rol o'ynaydi hamda uni
kompaniyalar va mamlakatlaming raqobatbardoshligi uchun muhim

iladi.

i 4. Ishchilarning mehnat unumdorligini oshirishga nisbatan:
ko‘prog ma'lumotli va malakali ishchilar o'z vazifalarini tezroq va
yaxshiroq bajarishlari mumkin, bu esa kompaniya va iqtisodiyotning
umumiy unumdorligini oshiradi.

5. Iqtisodiy o‘sishga nisbatan; inson kapitalining to*planishi uzog
muddatli igtisodiy o'sishga yordam beradi, chunki ko‘prog malakalj
ishchilar yangi texnologiyalar, innovatsiyalar va ishlab chigarish
jarayonlarini takomillashtirishga hissa qo‘shadi.

6. Innovatsiyalar va texnologiyalarni rivojlantirish; inson
kapitali yangi texnologiyalamni tadgiq qilish, ishlab chigish va joriy
etish uchun asosdir, Innovatsiyalami yaratishda wyuqori darajada
rivojlangan inson kapitaliga ega kompaniyalar va mamlakatiar
ustunlikka ega bo‘ladi.

7. Raqobatbardoshlik; globallashgan iqtisodiyot sharoitida yugori
malakali 1shchilaming mavjudligi alohida kompaniyalar uchun ham,
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milliy igtisodiyotlar uchun ham muhim ragobat omilidir. Rivojlangan
inson kapitaliga cga mamlakatlar jahon bozorlarida yanada
muvaffagivatli raqgobatlasha oladi.

8. Bargaror rivojlanish; inson kapitalini rivojlantirish bargaror
rivojlanish magsadlariga erishish, jumladan, qashshoqlikni kamaytirish,
salomatlik va farovonlikni yaxshilash, sifatli ta’lim va boshqa ijtimoiy
imtiyozlardan teng foydalanishni ta’minlash uchun ham muhim
ahamiyatga egadir.

Yuqoridagi ta’riflardan kelib chigib aytadigan bo‘lsak, insen
kapitali bu mehnat resurslarining yangi yoki qo‘shilgan giymat
yaratishi uchun zarur bo‘lgan qobilivatlari yig‘indisini ifodalaydi.
Shu bilan birga, har qanday kapitalda bo‘lgani kabi unda o‘zining
qiymati mavjud bo‘ladi. Inson kapitalining giymati korxona
tomonidan insonlarning korxonadagi vazifalaridan kelib chigib,
insonlarning ega bo'lgan hususiyatlari majmuiga  nisbatan
aniglanadi.

Inson kapitali shakllanishiga va qiymatining oshishiga zarur
bo‘lgan vositalar ham mavjud bo'lib, ularga quyidagilami kiritish
mumkin:

Ta'lim va kadrlar tayyorlash: inson kapitalini to*plashning asosiy
vositalari;

Salomatlik: ishchilarning sog‘lig'i ularning unumdorligi va uzogq
muddatli mehnat qobiliyatiga bevosita ta'sir qiladi;

ljtimoiy va madaniy omillar: inson kapitalining shakllanishiga
tarbiya, madaniyat, me'yorlar va qadriyatlar ham ta’sir giladi.

Inson kapitali zamonaviy iqtisodiyotning eng muhim resurslaridan
biri bo'lib, uni rivojlantirish va undan samarali foydalanish uzoq
muddatli iqtisodiy o'sishni ta’minlash va aholi turmush sifatini
oshirishning asosiy omiliga aylanmogda. Umuman olganda, bu inson
hayoti davomida o‘ziga gilgan sarmoyasidir. Zamonaviy dunyoda
odamlaming bilim va ko'nikmalari iquisodiy taragqiyotning asosiy
omili hisoblanadi. Mamlakatning inson kapitali darajasi ganchalik
yugeri bo‘lsa, unumdorligi va turmush darajasi shunchalik yugeri
bo'ladi. O'z xodimlarining rivojlanishiga sarmoya kiritadigan
kompaniyalar ko‘proq raqobatbardosh ustunlikka ega, chunki ulaming
xodimlari ko'proq malakali va innovatsiondir. Inson kapitali odamlarga
ijtimoiy mavgeini oshirish va hayot sifatini vaxshilash imkonini beradi.
Inson kapitali yugori bo‘lgan odamlar yangi texnologiyalar va mehnat
bozoridagi o*zgarishlarga osonroq moslashadi.

3l



Inson kapitaliga investitsivalar - bu ta’lim, sog‘ligni saqlash,

kasbiy malaka oshirish va odamlarning ish faoliyat samaradorligini
oshirishga qaratilgan boshqa sohalarga investitsivalardir. Bunday
investitsiyalar davlat yoki xususiy kompaniyalar va jismoniy shaxslar
tomonidan amalga oshirilishi mumkin. Ta'lim va o‘qitishga
investitsiyalar odamlarga o'z malakalarini oshirish hamda mehnat
unumdorligini oshirish imkonini beradi. Inson kapitalini rivojlantirish
yugori malaka talab qiladigan yangi ish o'rinlarini yaratishga xizmat
qiladi. O'qimishli va sog‘lom odamlarning umr ko‘rish davomiylig
uzoqroq bo‘ladi va hayot sifati yaxshilanadi. Inson kapitalige
investitsiyalar iqtisodiy o‘sishning eng muhim omillaridan biridir.
Inson kapitali har qanday jamiyatning eng qimmatli resurslaridan
biridir. Uning rivojlanishiga  investitsiyalar uzoq  muddathi
investitsiyalar bo’lib, bu shaxslar va umuman jamiyat uchun sezilarli
daromad keltiradi'>.

2.2 Inson kapitalining tarkibiy gismlari

Inson kapitalining tarkibiy qismlarini o‘rganish muhim ahamiyatga
ega. Chunki, inson kapitalini ta’lim, malaka, sog'liq va tajriba kabi
tarkibiy gismlarga bo‘lish ushbu elementlaming har biri igtisodiy
rivojlanish va mehnat unumdorligiga qanday ta'sir gilishini yaxshiroq
tushunishga yordam beradi. Alohida komponentlami tahlil gilish gaysi
jihatlarga koprog e'tibor va investitsiyalami talab gilishini aniqlash
imkonini beradi. Misol uchun, agar mintagada ta’lim darajasi past
bo‘lsa, bu takomillashtirish uchun ustuvor yo*nalish bo‘lishi mumkin.
Inson kapitalining kuchli va zaif tomonlarini bilish hukumatlar va
wshkilotlarga uni rivojlantirish uchun yanada samaraliroq siyosat va
dasturlamni ishlab chigishga yordam beradi. Komponentlarga bo‘linish
inson kapitalini yaxshilashga qaratilgan turli dastur va tashabbuslar
natijalarini yanada anigroq baholash imkonini beradi. Bu shuningdek,

turli mintaqalar yoki mamlakatlar o‘rtasida qiyosiy tahlil qilish, ilg*or
tajribalar va takomillashtirish yo*nalishlarini aniglash imkonini beradi,
Inson kapitali tarkibiy gismlarini o‘rganish ko‘plab olimlarning
e'tiborini tortdi. Ushbu sohadagi eng mashhur va nufuzli tadgiqotchilar
orasida quyidagilarni sanab o‘tish magsadga muvofiq. Gary Becker -
inson kapitali nazariyasini ishlab chiqgan va ommalashtirgan
iqtisodchi. “Inson kapitali: nazariya, o‘lchov va jamg‘arish™ (1964)

? o kapatali: bumes va igresodiy ks roli va ahsmiyvat. higps:anvestome nachelovechodkiy -kapital
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asarida u ta’lim, tajriba va ko‘nikmalar insonning unumdorligi va
daromadiga ganday ta’sir qilishini o‘rgangan. Teodor Shults - inson
kapitali sohasidagi yana bir olim hisoblanadi. Uning tadgiqotlari ta’lim
va sog'ligni saqlash sohalariga investitsiyalar iqtisodiy o'sish va
rivojlanishga qanday ta’sir qilishiga qaratilgan. Lusian Pais - mehnat va
inson kapitali sohasidagi tadgiqotlari, jumladan, ta'limning mechnat
bozori va igtisediy rivojlanishga ta’siri tahlili bilan mashhur bo‘lgan
olimdir. Jeyms Xekman - iqtisod bo‘yicha Nobel mukofoti sovrindori
ba'lib, u erta bolalikni rivojlantirish va ta’limga aralashuvlar bilan
bog'liq tadgiqotlar orgali inson kapitalini tushunishga katta hissa
go‘shgan. Ushbu olimlar va ularning asarlari inson kapitali, uning
tarkibiy gqismlari va igtisodiy hamda ijtimoiy jarayonlarga ta'sirini
tushunish uchun asos bo‘ladi.

Inson kapitali bir nechta asosiy tarkibiy gismlardan iborat bo'lib,
ularning har biri alohida shaxslar va guruhlaring iqtisodiy qiymat
yaratish qobiliyatiga hissa qo‘shadi. Inson kapitalining asosiy tarkibiy
gismlari quyidagilardan iborat:

1. Bilim va malaka: rasmiy ta’lim - ta’lim muassasalarida
(maktablar, universitetlar, kollejlar) olingan ta’lim darajasi inson cga
bo‘lgan asosiy va maxsus bilimlamni belgilaydi. Ish o‘rganish -
muayyan mehnat funkisiyalarini bajarish uchun zarur bo‘lgan maxsus
ko*nikma va malakalarni rivojlantirish uchun mo‘ljallangan kurslar,
treninglar va dasturlar orqali belgilanadi. Sertifikatlar va diplomlar -
kasbiy malaka va bilim darajasini tasdiglovchi hujjatlardir.

2. Kasbiy ko*nikma va malakalar: texnik ko‘nikmalar -
dasturlash, muhandislik, tibbiyot va boshqalar kabi ishga xos
ko‘nikmalar wva bilimlardir. Yumshoq gobiliyatlar - mulogot,
yetakchilik, vaqmi boshqarish, jamoada ishlash va tanqidiy fikrlash
kabi ijtimoly va shaxsiy qobiliyatlardir. Ish fajribasi - kasbiy facliyat
jarayonida to'plangan amaliy tajriba, bu malakani oshirish va ish
samaradorligini oshirishga yordam beradi.

3. Salomatlik va jismoniy qobiliyat: jismoniy salomatlik -
xodimlarming ishlashi va unumdorligiga ta’sir qiluvchi Jismoniy
farovonlik darajasi, Ruliy salomatlik - digqatni jamlash, motivatsiya
qilish va stressni yengish qobiliyatiga ta’sir qiluvchi hissiy va
psixologik holatdir.

4. Innovatsion salohiyat va o‘rganish qobilivati: ijedkoriik va
innovatsiya - yangi g'oyalarni  varatish, mavjud jarayonlami
takomillashtinish va innovatsion yechimlarni ishlab chigish gobiliyati.
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O‘rganish  qobiliyati - doimiy o'rganish va yangi sharoit,
texnologiyalar va bilimlarga moslashish istagi va qobiliyatidir.

5. Ijtimoiy va mulogot gobiliyatlari: mulogot - ma’lumotni
samarali yetkazish va boshgalar bilan o0‘zaro munosabatda bo‘lish
gobiliyati, bu hamkorlik va jamoaviy ishlami muvofiglashtirish uchun
muhimdir. Ijtimoiy kapital - martaba o'sishiga va tashkilol
magqsadlariga erishishga yordam beradigan ijtimoiy va professional
tarmodq/ar, alogalar va munosabatlardir.

6. Madaniy va axloqgiy qadrivatlar: madaniyat va axlog - kasbiy
faoliyat va boshgalar bilan o‘zaro munosabatlarga ta’sir giluvehi
qadriyatlar, me'yorlar va xatti-harakatlar tizimidir. Mehnat etikasi -
mas'uliyat, intizom, yugori sifatli ishga sodiglik va kasbiy faoliyatd:
halollik.

7. Yetakchilik va boshgaruv qobilivatlariz yefakchilik -
boshqalarni umumiy magsadlarga ecrishish uchun ilhomlantirish
rag'batlantirish va yo‘naltirish qobiliyati. Boshgaruv malakalari
tashkiliy maqsadlarga erishish uchun resurslar va jarayonlarn
rejalashtirish, tashkil ectish, muvofiglashtirish va nazorat gilist
qobiliyati.

8. Axborot va raqamli savodxonlik: avboror savodxonligi -
axborotni topish, baholash va undan samarali foydalanish qobiliyati
Ragamli ko‘nikmalar - kompyuter dasturlari, Internet, ma’lumotla
bazalari va ragamli aloga kabi zamonaviy texnologiyalardan
foydalanish bo‘yicha bilim va ko*nikmalar.

9. Hissiy intellekt: o°z-0‘zini anglash - his-tuyg*ulami tushunish
va boshqarish qobiliyati. Empatiya - boshqa odamlarning his-tuyg‘ulari
va ehtiyojlarini tushunish va hisobga olish qobiliyati. Shaxslarare
muflogot ke'nikmalari - ijobly munosabatlar o‘rnatish va go'llab-
quvvatlash, nizolarni hal qilish hamda boshqalar bilan samaralj
hamkorlik gilish qobiliyati.

10. Chidamlilik va moslashuvchanlik: chidamlilik - stressda ham
samarali va bargaror bo‘lib qolish qobiliyati. Meslashuvchanlik -
moslashuvchanlik va o'zgarishga tayyorlik, yangi sharoit va
giyinchiliklarga tezda moslashish qobiliyati.

Ushbu komponentlar birgalikda inson kapitalini tashkil giladi, bu
ham shaxs, ham tashkilot va butun jamiyat uchun muhim resurs
hisoblanadi. Inson kapitalining yuqori darajasini rivojlantirish va
go'llab-quvvatlash mehnat bozorida unumdorlik, innovatsiyalar va
umumiy raqobatbardoshlikni oshirishga yordam beradi.
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Inson kapitalining tarkibiy gismlarini o‘rganish biz uchun ham
shaxsni, ham butun jamiyatni tushunish va rivojlantirish uchun keng
imkoniyatlar ochadi. Mana shunday tadqigotlardan olinishi mumkin
bo*lgan asosiy natijalar sifatida quyidagilarni keltirish mumkin:

Jismoniy shaxslar uchun:

- kuchli va rivojlanish wo'nalishlarini tushunish; o'z bilimi,
ko‘nikmasini va tajribasini tahlili inson gaysi sohalarda samaraliroq
ekanligini va gaysi kompetensiyalar qo‘shimcha rivojlanishni talab
qilishini aniglash imkonini beradi.

2.2.1-rasm. Inson kapitalining asosiy tarkibiy qismlari

- karyera magsadlarini aniglash; inson kapitalini bilish orqali
kasbni ongliroq tanlash va martaba traycktoriyasini qurish mumkin.

- individual rivojlanish rejasini  ishlab chigish; olingan
ma’lumotlarga asoslanib, mehnat bozorida raqobatdosh ustunliklarni
mustahkamlashga qaratilgan kadrlar tayyorlash va malaka oshirish
rejasini tuzish mumkin,

- hayot sifatining yaxshilanishi: inson kapitaliga investitsiyalar
(masalan, ta’lim, sog'ligni saglash) turmush darajasi va ishdan
qoniqishning yaxshilanishiga yordam beradi.
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Tashkilotlar uchun:

- mehnat samaradorligini oshirish: inson kapitalini tahlil qilish
kadrlarni tanlash, tayyorlash va malakasini oshirish jarayonlarini
optimallashtirish imkonini beradi, bu esa mehnat unumdorligini
oshirishga yordam beradi.

- korporativ  madaniyatni mustahkamlash;  xodimlarning
qadriyatlari va motivatsiyasini tshunish yanada ijobiy ish muhitin
yaratishga va xodimlarning sodigligini oshirishga yordam beradi.

- takomillashtirilgan innovatsiyalar; inson kapitali darajasi yugor
bo‘lgan xodimlar ijodiy fikrlash va yangi goyalar yaratishgs
moyildirlar.

- raqobatbardoshlikni oshirish; yuqori malakali kadrlarga cg
bo‘lgan tashkilotlar bozorda muvaffagiyatli raqobatlashish uchur
ko‘prog imkoniyatga ega bo'ladi.

Butun jamiyat uchun:

- iqtisodiy o'sish; inson kapitaliga investitsiyalar iqgtisodi!
rivojlanishning asosiy omillaridan biridir.

- ijtimoiy harakatchanlik; ta'lim va kasbiy rivojlanish ijtimoi
harakatchanlikni oshirish va tengsizlikni kamaytirishga yordam beradi.

- aholining hayot sifatini oshirishi; sog‘lom va bilimli aholi farovor
jamiyat gurish asosidir.

- innovatsion rivojlanish; inson Kapitalining yugori darajasi fan,
texnologiya va innovatsiyalar rivojlanishini rag‘batlantiradi.

Inson kapitalining tarkibiy gismlarini o'rganish ko'p qirrali va
murakkab jarayon bo‘lib, u individual, tashkiliy va jamiyat darajasida
asoslangan qarorlar gabul gilish uchun qimmatli ma’lumotlami taqdim
ctadi.

2.3. Inson kapitalining igtisodiy qiymati

Inson kapitalining igtisodiy qiymatini aniglash har qanday
tashkilotning eng qimmatli resurslaridan birini tushunish va undap
samarali foydalanishning asosiy jarayonidir. Har bir xodimning qadr-
qimmatini bilish orqali tashkilot kimga va ganday ko*nikmalarga
sarmoya kiritishi kerakligini aniqroq aniglashi mumkin. Iqtisodiy
giymatni tushunish sizga ish hagi va bonuslar tizimini optimallashtirish
imkonini  beradi.  Xodimlar  salohiyatini  baholash  rahbarlik
lavozimlariga eng istigbolli nomzodlarni aniglashga yordam beradi,
O‘gitish va rivojlantirish dasturlari xodimlaming unumdorligi va

qiymatini ganchalik samarali oshirishini o*Ichash imkonini beradi. Agar
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natijalar kutilgan natijalarga mos kelmasa, rivojlanish dasturlanini
o‘zgartirish mumkin. Yo‘qotilishi tashkilotga eng katta zarar yetkazishi
mumkin bo‘lgan xodimlarni aniglash imkonini beradi. Asosiy
xodimlarning ketishi bilan bog‘liq xavflami kamaytirishga yordam
beradi. Inson kapitali kompaniyaning eng muhim nomoddiy
aktivlaridan biri bo'lib, uni baholash korxonaning bozor qiymatini
aniglash uchun zarurdir. Investorlarga inson kapitaliga investitsiyalar
sezilarli daromad keltirishini ko‘rsatish imkonini beradi. Har xil
bo‘lishi mumkin va tashkilotning o‘ziga xos xususiyatlariga va
baholash maqsadlariga bog‘liq bo‘ladi. Eng keng tarqalgan usullarga
quyidagilar kiradi:

1. Xarajatlar yondashuvi usuli: kadrlami tayyorlash,
nivojlantirish va tanlash xarajatlarini baholashi.

2. Daromadlar yondashuvi usuli: kompaniya o'z xodimlari
keltirishi mumkin bo‘lgan kelajakdagi daromadni baholashi.

3. Qiyosiy yondashuv usuli: shu kabi kompaniyalarning inson
kapitalini hisobga olgan holda giymatini solishtirishi.

4. Ishlab chigarish yondashuvi: qo‘shimcha qiymat yaratishga
inson kapitalining hissasini baholashi.

Inson kapitalining iqtisodiy qiymatini aniglash shunchaki raqam
emas, balki tashkilotni rivojlantirish va uning ragobatbardoshligini
oshirishga qaratilgan  strategik qarorlar qgabul qilishning kuchli
vositasidir.

Inson kapitali nafaqat inson bilimi va ko‘nikmalarining yig*indisi,
balki zamonaviy jamiyatning eng qimmatli iqtisodiy resurslaridan
biridir. Uning iqtisodiy rivojlanishdagi rolini ortigcha baholab
bo'lmaydi. Yuqori darajadagi a’lim va ko‘nikmalarga ega bolgan
odamlar yangi g'oyalami yaratish, innovatsion mahsulotlar va
texnologiyalamni ishlab chiqish va shu orqali samaradorlikni oshirishga
qodir. Inson kapitali odamlarga yangi texnologiyalar, bozorlar va
iqtisodiy sharoitlarga tezroq moslashish imkonini beradi. Yuqgori
malakali xodimlariga cga kompaniyalar bozorda sezilarli ragobat
ustunligiga ega. Inson kapitaliga investitsiyalar martaba o'sishi va
turmush darajasini oshirish uchun yangi imkoniyatlar ochadi. Inson
kapitalining rivojlanishi uzoq muddatli iqtisodiy o'sishning asosiy
omillaridan biridir.

Inson kapitalining igtisodiy giymatiga ta’sir qiluvchi omillar:

- fa’lim - ta’lim darajasi va sifati mehnat unumdorligini belgilovchi
asosiy omillardir;
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- ish tajribasi - amaliy tajriba xodimga giymat qo‘shadi;

- salomatlik - sog‘lom odamlar samaraliroq va kamrog kasal
bo"lishadi;

- motivatsiya - ichki motivatsiya va ishdan qonigish ish
samaradorligini oshiradi;

- texnologiya - texnologiyaning rivojlanishi bilim va malakalarning
doimiy yangilanishini talab giladi.

Inson kapitaliga investitsiyalar - bu ta’lim, sog‘ligni saqlash
malaka oshirish va odamlaring malakasi va samaradorligini oshirishg

qaratilgan boshqa sohalarga investitsiyalardir. Bunday investitsiyala
davlat yoki xususiy kompaniyalar va jismoniy shaxslar tomonidas
amalga oshirilishi mumkin. Ta'lim va o‘qitishga investitsiyala
odamlarga o'z malakalarini oshirish va mehnat unumdorligini oshiris!
imkonini beradi. Inson kapitalini rivojlantirish yugori malaka tala
qiladigan yangi ish o‘rinlarini yaratishga xizmat qiladi. O'gimishli v
sog'lom odamlarning umr ko‘rish davomiyligi uzoqroq bo‘ladi v
hayot sifati yaxshilanadi. Inson kapitaliga investitsiyalar igtisodi
o'sishning eng muhim omillaridan biridir.

Inson kapitali mamlakat va kompaniyalaming iqtisodis
farovonligini belgilovchi asosiy resursdir. Uni rivojlantirishg;
yo'naltirilgan investitsiyalar uzoq muddatli o'sish va farovonlikn
ta'minlashning strategik muhim yo‘nalishi hisoblanadi.

Inson kapitalining iqtisodiy giymati uning qo‘shimcha qiymat
yaratish va alohida tashkilotlarga ham, butun iqtisodiyotga ham foyds
keltirish qobiliyatida namoyon bo‘ladi. Inson kapitalining igtisodiy
qiymatining asosiy jihatlari:

1. Mehnat unumdorligini oshirish:

- yaxshilangan ish sifati; ma’lumotli va malakali ishchilar
vazifalami yanada samamli bajarishga qodir, bu esa umumiy

samaradorlikni oshiradi.

- innovatsiyalar va jarayonlarni optimallashtirish; yuqori darajadagi
inson kapitaliga ega xodimlar jarayonlarni optimallashtirish va
xarajatlarni  kamaytirishga yordam beradigan yangi  g‘oyalar,
texnologiyalar va ish usullarini ishlab chigish hamda amalga oshirish

imkoniyatiga egadir.

2. Iqtisodiy o‘sishni tezlashtirish:

- YAIMning o'sishi; inson kapitalining to‘planishi yalpi ichki
mahsulotning (YAIM) o'sishi bilan bevosita bog'liq, chunki
samaraliroq ishchilar igtisodiy faoliyatga ko"progq hissa qo*shadilar.
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- iqtisodiy diversifikatsiya; inson kapitalining yuqori darajasi
axborot texnologiyalari, biotexnologiyalar va yuqori qo‘shilgan
giymatga ega xizmatlar kabi yangi igtisodiyot tarmoglarini
rivojlantirishga yordam beradi.

3. Ragobat ustunliklarini yaratish va saqlash:

- kompaniyalarning ragobatbardoshligi; rivojlangan  inson
kapitaliga cga tashkilotlar yuqori malakali xodimlari, innovatsiyalar
kiritish qobiliyati va moslashuvchanligi tufayli bozorda yanada
muvaffaqiyatli raqobatlasha oladi.

- mamlakatlaming global raqobatbardoshligi; inson kapitali yugori
bo‘lgan davlatlar investitsiyalarni jalb giladi, texnologiya va xizmatlar
cksportini rivojlantiradi va buning natijasida xalqare maydonda o'z
mavqeini mustahkamlaydi.

4. Daromadni oshirish va farovonlikni yaxshilash:

- ishchilar daromadining o'sishi; inson kapitalini tashkil etuvchi
w’'lim va malakalar ish haqi hamda martaba imkoniyatlarining
oshishiga hissa qo‘shib, turmush darajasini oshirishga olib keladi.

- ijtimoiy harakatchanlik; inson kapitalini rivojlantirish turli
jjtimoiy kelib chigishiga mansub odamlarga ta’lim va kasbiy malaka
oshirish orqali o'z iqgtisodiy mavqeini yaxshilash imkonini berib,
ijtimoiy harakatchanlikni rag'batlantiradi.

5. Ijtimoiy tengsizlikni kamaytirish:

- ta'lim va sog'liqni saglashga sarmoya kiritish; sifatli ta’lim va
sog'ligni saqlash xizmatlaridan foydalanish imkoniyatini oshirish
daromadlardagi tafovutlami kamaytirishga va ijtimoiy tenglikni
yaxshilashga yordam beradi.

- bandlikni oshirish; inson kapitalining rivojlanishi ish o‘rinlari
yaratilishiga va ishsizlikning gisqarishiga olib keladi, bu ham ijtimoiy
tengsizlikni kamaytirishga yordam beradi.

6. Barqaror rivojlanish va ijtimoiy barqarorlik:

- inklyuziv igtisodiy rivojlanish; inson kapitalining yuqoeri darajasi
bargaror va inklyuziv iqtisodiyotni rivojlantirishga yordam beradi,
bunda ko*proq odamlar iquisodiy faoliyatga jalb gilinadi.

- ijtimoty barqarorlik; (a’lim va ta’limning yuqori darajalari
ijtimoiy ziddiyatlarni kamaytinshga hamda jamiyatdagi barqarorlikni
oshirishga yordam beradi.

7. Texnologiyalarni ishlab chigish va joriy etish:

- texnologik innovatsiya: yuqori darajadagi inson kapitaliga ega
ishehilar iqgtisodiy o'sishga va raqobatbardoshlikni oshirishga yordam
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beradigan yangi texnologiyalamni yaratish va joriy etishda faol ishtirok
etadi.
- ishlab chiqarish samaradorligini oshirish; inson kapitali orqal
joriy qilingan yangi texnologiyalardan foydalanish samaradorlikn
oshirish va xarajatlarni kamaytirishga yordam beradi.

8. Tranzaksiya xarajatlarini kamaytirish: :

- samarali boshqaruv: inson kapitalining yugori darajes
kompaniyalarga o'z resurslarini samarali boshqarish va xodimlal_'n
qidirish, yollash va o'qitish bilan bog‘liq tranzaksiya xarajatlann
minimallashtirish imkonini beradi.

- korporativ madaniyatni oshirish; ma’lumotli va malakali xodimla
hamkorlikdagi korporativ. madaniyatni targ'ib qiladi, bu ¢S
muvofiglashtirish va boshqaruv xarajatlarini kamaytiradi.

9. Tadqgiqot va ishlanmalarni rag*batlantirish:

- ilmiy-tadgigot ishlariga jalb gilish; inson kapitali tadgiqot ¥
ishlanmalarni boshqaradi, bu esa igtisodiy o'sishga hissa qo‘shadiga
yangi mahsulotlar, xizmatlar va texnologiyalarni keltirib chigaradi.

- ta'lim va akademik tadqiqotlar; inson kapitalining yuqori darajas
uzoq muddatli iqtisodiy taragqiyot uchun asos bo‘lgan ta’lim va ilmi
tadgiqotlarni rivojlantinishga yordam beradi.

Shunday gilib, inson kapitalining iqtisodiy giymati uning jismoni)
shaxslar va kompaniyalar uchun ham, umuman igtisodiyot uchun ham
uzoq muddatli iqtisodiy foyda keltirish gobiliyatida namoyon bo‘ladi
Inson kapitalini rivojlantirish barqaror iqtisodiy o'sish va ijtimoiy
farovonlikning hal giluvchi omilidir.

2.4. Inson kapitalining rivojlanishiga ta’sir etuvchi omillar

Insen kapitali igtisodiy o'sishning asosiy omili hisoblanadi. Uning
rivojlanishiga yordam beruvchi omillarni tushunish bargaror iqtisodiy
o'sish uchun sharoit yaratishga yordam beradi. Inson kapitalining
rivojlanishi mehnat unumdorligini oshirish bilan bevosita bog‘lig.
Ta'lim, sog'liq va ish qobiliyatlari kabi omillami ofrganish jsh
samaradorligini oshirish strategiyalarini ishlab chigishga imkon beradi,
Inson kapitalini yaxshilash umumiy ijtimoiy farovenlikka yordam
beradi. Bu hayot sifatini yaxshilash, qashshoglikni kamaytinish, ta'lim

va sog'ligni saqlashni yaxshilashni o'z ichiga oladi. Inson kapitalining

rivojlanishi innovatsiyalar va yangi texnologiyalami joriy etishga

yordam beradi. Bilimli va malakali ishchilar yangi texnologiyalarga tez

moslasha oladi va ularni ishlab chiqgarish jarayonlariga tatbiq etadi.
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Globallashuv  sharoitida mamlakatlar  va mintaqalarning
raqobatbardoshligi ko'p jihatdan ularning insen kapitalining rivojlanish
darajasiga bog'liq. Uning rivojlanishiga 1a’sir etuvchi omillami
o‘rganish jahon bozoridagi o‘mini yaxshilashga yordam beradi. Inson
kapitaliga ta'sir etuvchi omillarni tushunish hukumatlar wva
tashkilotlarga uni rivojlantirish bo‘yicha yanada samarali va magsadli
siyosat va dasturlami ishlab chiqish imkonini beradi. Inson kapitalini
rivojlantirish ko‘plab omillaming o‘zaro ta’siriga bog'liq bo‘lgan
murakkab va ko'p girrali jarayondir. Ushbu omillarmi tushunish bizga
individual va jamiyat damajasida yanada samaraliroq rivojlanish
strategiyalarini  yaratishga imkon beradi. Inson kapitalining
rivojlanishiga ta'sir ctuvchi omillarni quyidagicha guruhlash mumkin:

Individual omillar - motivatsiyva, qobiliyat, salomatlik,
qadriyatlar.

Ijtimoiy omillar - oila, do*stlar, ijtimoiy guruhlar, madaniyat.

Iqtisodiy omillar - daromad darajasi, bandlik, iqtisodiy o*sish.

Siyosiy omillar - ta’lim, sog'ligni saqlash, ijtimoiy ta’minot
sohasidagi davlat siyosati.

Texnologik omillar - axborot texnologiyalarining rivojlanishi,
jarayonlarni avtomatlashtirish.

Inson kapitalini rivojlantirish ko'plab omillar ta’sirida murakkab
jarayondir. Ular shaxs uchun ham ichki, ham tashqi bo*lishi mumkin.
Keling, ulardan ba’zilarini batafsil ko‘rib chiqaylik:

Ichki omillar: motivatsiya; o‘z-o'zini rivojlantirish istagi, yangi
bilim va ko‘nikmalarni olishga intilish. Qobiliyatlar; o'rganish tezligi
va sifatini belgilovchi tug'ma va ortirilgan qobiliyatlar. Salomatlik;
Jismoniy va ruhiy salomatlik ishlash va umr ko'rish davomiyligiga
ta'sir giladi. Qadriyatlar; shaxsiy qadriyatlar va e'tiqodlar hayotiy
magsadlar va ustuvorliklamni belgilaydi.

Tashqi omillar: ta’lim tizimi; ta'limning mavjudligi va sifati, turli
ta’lim dasturlari mavjudligi. Ijtimoiy-igtisodiy sharoitlar; turmush
darajasi, tibbiy xizmatlardan foydalanish, ijtimoiy qo‘llab-quvvatlash.
Oifa muhiti; oilaning shaxsiyat, qadriyatlar va munosabatlarning
shakllanishiga ta'siri. Korporativ madaniyat; qadriyatlar, xulg-atvor
standartlari, tashkilotda rivojlanish imkoniyatlari. Daviat siyosati;
ta’lim, fan. innovatsiyalar, ijtimoiy dasturlami qo‘llab-quvvatlash.
Iqtisodiy vaziyat; iqtisodiy rivojlanish darajasi, ish o'rinlarining
mavjudligi, ishsizlik darajasi. Texnik taraggiyot; texnologiya
taraqqiyoti o'rganish va rivojlanish uchun yangi imkonivatlar yaratadi.
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2.4.1-jadva

Inson kapitalining rivojlanishiga ta’sir etuvchi omillar

Omil Ichki Omillar Tashgi Omillar
Kategoriyasi .
Individual - Motivatsiya:  O'z-0'zini [ - Ta'lim tizimi: Ta’limnin
omillar rivojlantinish istagi, yangi bilim | mavjudligi va sifat, l‘-lﬂ

va ko*nikmalarga intilish. ta’lim dasturlari mavjudlig.
- Qobiliyatlar: O'reanish tezligi | Oila muhiti: Oilanin,
va sifatini belgilovehi ug'ma va | shaxsiyat, —qadriyatlar ¥
orttirilgan qobiliyatlar. munosabatlarning

- Salomatlik: Jismoniy va ruhiy | shakllanishiga ta’siri.
salomatlik ishlash va umr ko'rish
davomiyligiga ta’sir giladi.

- Qadnyatlar: Shaxsiy qadriyatlar
va e'tigodlar hayotly maqsadlar
va ustuvorliklami belgilaydi.
1jtimoiy - - Tjtimoiy-iqtisodiy sharoitla
omillar Turmush  darajasi,  tibbi
xizmatlardan  foydalanis]
ijtimoiy go‘llab-quvvatlash.
-  Korporativ  madaniya

Qadriyatlar, xulg-atva
standartlari, tashkilotd
rivojlanish imkoniyatlari.
Iqtisodiy - - Iqtisodiy vaziyat: Iqtisodiy
omillar rivojlanish  darajasi, s}
o’rinlarining mavjudligi
ishsizlik darajasi.
Sivosiy = - Davlat siyosati: Ta’lim, fan,
omillar innovatsiyalar, ijtimoiy
dasturlami qo‘llab-
quvvatlash,
Texnologik |- - Texnik taraggiyol:
omillar Texnologiya taragqiyoti

o'rganish  va  rivojlanish
uchun  yangi imkeniyatlar

varatadi.

Inson kapitalining rivojlanishi ko'plab omillarga bog‘liq bo‘lib,
ulamni turli toifalarga guruhlash mumkin: @a'lim. iqtisodiy, ijtimoiy,



texnologik va madaniy. Inson kapitalining rivojlanishiga ta'sir etuvchi
asosiy omillar:

1. Ta’lim va ta’lim: sifatli ta’lim olish imkoniyati, boshlang*ich
maktabdan tortib oliy ta’limgacha bo‘lgan ta’lim muassasalariga keng
kirish inson kapitalining to‘planishiga yordam beradi. Kurslar va
treninglar, kasbiy ta’lim va malaka oshirish imkoniyatlari xodimlarga
yangi ko‘nikma va bilimlarni egallashga yordam beradi. Innovatsion
ta'lim texnologiyalari, t(a'limda zamonaviy texnologiyalardan
foydalanish (onlayn kurslar, ta’lim platformalari) ta’lim olish
imkoniyatlarini kengaytiradi va yangi kompetensiyalarmi rivojlantiradi.

2. Iqtisodiy sharoitlar: kadrlar tayyorlash va rivejlantirishga
investitsiyalar, 1a’lim dasturlari, kadrlar tayyorlash va kasbiy
ko‘nikmalarni  rivojlantirishga moliyaviy investitsivalar  inson
kapitalining to*planishiga yordam beradi. Iqtisodiy o'sish, barqaror
igtisodiy osish inson kapitalining to'planishiga ta’sir ko'rsatadigan ish
o‘rinlari va Kkasbiy rivojlanish imkoniyatlarini yaratadi. Maosh wva
martaba istigbollari, yuqori ish haqi darajasi va martaba imkoniyatlari
xodimlami o'z ta’lim hamda rivojlanishiga sarmoya kiritishga undaydi.

3. Ijtimoiy va madaniy omillar: ijtimoiy me'yorlar va qadriyatlar,
ta'lim va kasbiy rivojlanishning ahamiyatiga oid madaniy va ijtimoiy
munosabatlar odamlarning o'z rivojlanishiga sarmoya kiritish
motivatsiyasiga ta’sir giladi. Oila va jamiyatning roli, o‘rganish va
kasbiy rivojlanish uchun oila va jamiyatning yordami inson kapitalining
to*planishiga yordam beradi. Imkoniyatlar tengligi, jamiyatning barcha
qatlamlari uchun ta’lim va kasbiy resurslardan foydalanish inson
kapitalining yanada teng rivojlanishiga yordam beradi.

4. Salomatlik va salomatlik: sog'ligni saqlash sifati, sifatli tibbiy
xizmatlar va sog‘ligni saglash Xizmatidan foydalanish jismoniy va
ruhiy salomatlikka ta’sir qiladi, bu esa 0z navbatida mehnat qobiliyati
va unumdorligiga ta’sir giladi. Mehnat sharoitlari, xavfsiz va sog'lom
mehnat sharoitlari xodimlarning jismoniy holatini yaxshilashga va o'z
vazifalarini samarali bajarish gobiliyatiga yordam beradi.

5.  Texnologik  omillar:  texnologiyani rivojlantirish,
texnologiyaning jadal rivojlanishi va ragamlashtirish ishchilardan o'z
malaka va bilimlarini doimiy ravishda yangilab turishni talab giladi, bu
esa inson kapialining rivojlanishiga ta'sir qiladi. Axborot
texnologiyalaridan foydalanish, axborot texnologiyalaridan o’gish va
mehnatda foydalanish malaka oshirish uchun yangi imkoniyatlar
yaratadi.
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6. Siyosiy va qonunchilik omillari: ta’lim sohasidagi davlat
siyosati, (a'lim tizimini takomillashtirish, ta’lim resurslaridan
foydalanish va ilmiy tadqiqotlami qo‘llab-quvvatlashga qaratilgan
siyosat inson kapitalini rivojlantinishga yordam beradi. Mehnat
qonunchiligi, mehnat sharoitlari, ishchilaming huquglarini himoya
gilish va kasbiy ta'limni rivojlantirish bilan bog'liq qonunchilik
tashabbuslari inson kapitalining to‘planishiga ta’sir giladi.

7. Korporativ madaniyat va amaliyotlar: xodimlarga sarmoya
kiritish, o'z xodimlarini ogitish, rivojlantirish va rag'batlantirishga
sarmoya kiritadigan kompaniyalar inson kapitalini to‘plashga hissa
qo'shadilar. Uzluksiz ta'lim madaniyati, uzluksiz o‘rganish va
rivojlanishni  rag‘batlantiradigan tashkilotlar kompaniyada inson
kapitalining o'sishi uchun sharoit yaratadi.

8. Xalqaro va global omillar: globallashuv, ta’lim va kasbiy
rivojlanish sohasidagi global tendentsiyalar va standartlar inson
kapitalining rivojlanishiga ta’sir qiluvchi ko‘nikma va bilimlarga
bo'lgan talablarga ta'sir qiladi. Xalqaro hamkorlik, almashinuv
dasturlari, xalqaro amaliyotlar hamda ta'lim muassasalari va
kompaniyalar o'rtasidagi hamkorlik bilim va ko'nikmalarni
kengaytirishga xizmat qilmoqda.

9. Individual omillar: 0°z-0'zini rivojlantirish uchun motivatsiya va
xohish, inson kapitalini to'plashda shaxsiy motivatsiya va rivojlanish
istagi asosiy rol o'ynaydi. Shaxsiy qobiliyat va mayl, Insonning tabiiy
qobiliyatlari, gizigishlari va moyilliklari kasbiy sohani tanlashga va
inson kapitalining to’planish darajasiga ham ta’sir qiladi.

Bu omillar o‘zaro bog'liq bo'lib, inson kapitalining rivojlanishiga
shaxsiydan ijtimoiygacha bo'lgan turli darajadagi ta'sir ko'rsatadi.
Ushbu omillami samarali boshqarish inson kapitali darajasini
oshirishga va natijada mehnat unumdorligi. innovatsiyalar va
jamiyatning umumiy farovonligini oshirishga yordam beradi.

2.5. Inson kapitalini shakllantirishning asosiy tamoyillari

Inson kapitalini shakllantirish - bu fiziologik imkoniyatlar, shaxsiy
fazilatlar va tashqi muhit ta'sirini o'zida mujassam etgan tizimli va
uzluksiz jarayondir. Inson kapitalining shakllanishi turli darajalarda
sodir bo‘ladi: milliy, mintagaviy, sanoat, korxona va individual. Inson
kapitalini rivojlantirishga yonaltiruvehi individual tamoyillari®:

nangariy jonlan . . ttpc! e ocoman cluy
w43 Krarvadurmbar |y st ey e ok puld
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1. Ta’lim va o‘z-o‘zini tarbiyalash: ta’lim dasturlari, kurslar,
treninglar va mustaqil ta’lim orgali bilim, ko‘nikma va malakalarmi
egallash.

2. Mchnat faoliyati: ko'nikmalarni qollash va rivojlantirish
imkonini beruvchi kasbiy faolivatda faol ishtirok etish.

3. Malaka oshirish: jamiyat va iqgtisodiyotdagi o‘zgarishlarga
moslashish uchun bilim va ko‘nikmalarni tizimli ravishda yangilab
borish.

4. Salomatlik va jismoniy faollik: sog'likka g'amxo‘rlik qilish,
jismoniy faollik va sog'lom bo'lish.

5. Motivatsiva va rag‘batlantirish: rivojlanishga gizigishni
go‘llab-quvvatlash, yutuglar va shaxsiy magsadlar uchun mukofotlar.

Inson kapitalini shakllantirish uning qiyvmati va samaradorligini
maksimal darajada oshirishga yordam beradigan bir gator tamoyillarga
asoslanadi. Bu yerda milliy darajadagi asosiy tamoyillar keltirilgan:

1. Ta’lim va malaka oshirishga sarmoya Kkiritish: t@a’lim sifati,
boshlang*ich ta’limdan oliy ta'limgacha, jumladan, texnik va kasb-
hunar ta’limigacha bo‘lgan barcha darajadagi yuqori sifatli ta’limdan
foydalanish imkoniyatini ta’minlash. Kashiy tayyorgarlik, treninglar,
uzluksiz ta’lim kurslari va sertifikatlashtirish dasturlari orqali bilim va
ko*nikmalarni muntazam yangilab borish.

2. Ko‘nikma va malakalarni rivojlantirish: integratsiyalashgan
yondashuv, trening texnik va yumshoq ko‘nikmalami gamrab olishi
kerak. Texnik ko'nikmalarga maxsus bilimlar kiradi, yumshoq
ko*nikmalar esa mulogot, vaqtni boshqarish va yetakchilikni o°z ichiga
oladi. Moslashuvchanlik, ta’lim moslashuvchan bo‘lishi va texnologiya
hamda mehnat bozori ehtiyojlaridagi o*zgarishlarga moslashishi kerak.

3. Umrbod bilim olishni rag‘batlantirish: doimiy bilimni
vangilash, raqobatbardoshlikni saqlab qolish wva o'zgarishlarga
moslashish uchun xodimlami doimiy o‘rganish hamda o*zlarini
rivojlantirishga undash. Ta'lim resurslariga kirish, uzluksiz kasbiy
o'sish uchun o*quv materiallari, onlayn kurslar va boshga resurslardan
foydalanishni ta"minlash.

4. Sog‘lik va farovonlik haqida qayg‘urish: jismoniy salomatlik,
sog'lom turmush tarzini qo‘llab-quvvatlash va ish samaradorligini
oshirish uchun tibbiy xizmatlardan foydalanish imkoniyatini yaratish.
Ruhiy salomatlik, psixologik farovonlik uchun shart-sharoitlami
ta'minlash, shu jumladan stressda qo‘llab-quvvatlash va fjobiy 1sh
muhitini yaratish,

458



5. Rag*batlantiruvchi va go‘llab-quvvatlovchi muhit yaratish:
korporativ.  madaniyat. innovatsiyalar, o‘'rganish va hamkorlik
rag‘batlantiriladigan inson kapitalini rivojlantirishga yordam beruvchi
madaniyatni rivojlantirish. Karyerani rivojlantirish, martaba o‘sishi va
rivojlanishi uchun imkoniyatlarni ta’minlash, bu xodimlarning
molivatsiyasi va faolligini oshirishga yordam beradi.

6. Igtidorlarni samarali boshqarish: istc'dodlamni aniglash,
tashkilotga katta hissa qo‘shishi mumkin bo'lgan, iqtidorli xodimlami
aniglash va rivojlantinish. Resurslamni tagsimlash, iqtidorli xodimlarni
rivojlantirish va ularning kasbiy o‘sishiga qaratilgan dasturlami yaratish
uchun resurslar va sa’y-harakatlarni yo*naltirish.

7. Mulohazalar va baholash tizimini yaratish: ushbu
samaradorlikni baholash, o‘qitish chtiyojlarini aniglash va martaba
rejalarini  fuzatish uchun xodimlaming ishlashi va rivojlanishini
muntazam ravishda baholash. Mulohaza, doimiy ravishda xodimlarga
0°z malakalarini oshirish va magsadlariga enishishda yordam beradigan
konstruktiv fikr-mulohazalarni tagdim etish.

8. Texnologiyani o*quv jarayoniga integratsiyalashuvi: raqamli
vositalardan foydalanish, o'rganishni yanada qulay va samarali gilish
uchun onlayn platformalar, virtual o'gitish va o‘quv ilovalari kabi
texnologiyalardan foydalanish. O‘qitishning innovatsion usullari,
o'qitishda o'yinlashtirish va adaptiv ta’lim texnologiyalari kabi yangi
usul va yondashuvlarni joriy etish.

9. Ijtimoiy va madaniy Kapitalni rag‘batlantirish: tarmoglar,
bilim almashish va martaba ko‘tarilishini osonlashtiradigan
professional tarmoglar va alogalarni shakllantirishni rag‘batlantirish.
Madaniy qadriyatlar, kasbiy muhitda xodimlaming rivojlanishi va xulg-
atvoriga ta'sir giluvchi madaniy hamda axlogiy me'yorlarni hisobga
olish.

10. Tenglik va inklyuzivlik: imkoniyatlardan foydalanish, jinsi,
yoshi, etnik kelib chiqishi va boshqa xususiyatlaridan gat'i nazar,
barcha ishchilar uchun ta’lim va kasbiy resurslardan teng foydalanish
imkoniyatini ta’'minlash. Xilma-xillikni qo‘llab-quvvatlash, turli
istigbollar va tajribalar gadrlanadigan inklyuziv ish muhitini yaratish va
shu orqali inson kapitalining to‘liq salohiyatini ro*yobga chigarishga
yordam berish.

Ushbu tamoyillar inson kapitalini samarali shakllantirishga va
uning rivojlanishigca yordam beradi hamda ham shaxslar, ham
tashkilotiar, balki butun jamiyat manfaatlarini ko*zlaydi.
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Inson kapitalini shakllantirishning muhim jihati uning o'lchovidir.
Inson kapitali darajasini baholashning turli usullari mavjud, masalan:

Xarajat yondashuvi - ta’lim, sog'ligni saglash va odamlarga
investitsiyalaming boshqa turlari uchun xarajatlamni baholash.

Daromadga yondashuv - turli darajadagi ta’lim va tajribaga ega
odamlarning daromadlarini solishtirish.

Ishlab chigarish yondashuvi - qo‘shimcha giymat yaratishga
inson kapitalining hissasini baholash.

Ushbu tamoyillarni tushunish va qo‘llash yanada samarali
igtisodiyotni yaratish, aholi turmush darajasini oshinish va mamlakat
raqobatbardoshligini mustahkamlash imkonini beradi.

Shunday qilib xulosa qilsak, inson kapitali nazariyasi, iqtisodiyotda
mehnat resurslarini, ya'ni ishchi kuchining malakasini, bilimlarini va
ko‘nikmalarini iqtisodiy o‘sish hamda rivojlanishning asosiy omili
sifatida ko'nb chigadi. Ushbu nazariya, insonlarning ta'lim, malaka
oshirish, sog'ligni saglash va ish tajribasi orqali o'zlarining igtisodiy
qiymatini oshirishlari kerakligini ta'kidlaydi. Inson kapitali, tashkilotlar
va davlatlar uchun juda muhim resurs bo'lib, u ishlab chiqarish
samaradorligini oshiradi, yangi texnologiyalarni joriy etishda va
innovatsiyalarni yaratishda muhim rol o‘ynaydi. Inson kapitalining
rivojlanishi, mehnat bozoridagi talab va taklifga mos ravishda ishchi
kuchining malakasini yaxshilaydi, bu esa o'z navbatida iqtisodiy o'sish
va barqarorlikka olib keladi. Shuningdek, inson kapitali nazariyasi,
ishchi kuchining sifatini yaxshilash orqali jamiyatda farovonlik va
iqtisodiy tenglikni ta’minlashga yordam beradi. Bu nazariya o'quv
tizimi, sog ‘ligni saglash va boshqa sohalarda investitsiyalarni jalb qilish
zarurligini ko'rsatadi, chunki bu sohalar orqali inson kapitali rivojlanadi
va igtisodiyotga ijobiy ta'sir ko'rsatadi.

Asosiy so‘zlar va iboralar: Inson kapitali, ta’lim, malaka oshirish,
ish tajribasi, igtisodiy o'sish, mehnat bozori. samaradorlik,
innovatsiyalar, sog'liqni saqlash, iqtisodiy giymat, iqtisodiy tenglik,
farovonlik.

Nazorat savollari:

I. Inson kapitali nazariyasining asosiy tushunchalari nimalardan
iborat?
2. Inson kapitalining iqtisodiy o*sishga ta’siri qanday?
3. Ta’lim va malaka oshirishning inson kapitaliga ta’siri ganday?
4. Inson kapitali mehnat bozorida qanday o°zgarishlarga olib keladi?
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5. Innovatsiyalar va yangi texnologiyalami joriy etishda inson
kapitalining roli ganday?

6. Sog'ligni saqlash va inson kapitali o' rtasidagi bog‘liglikni ganday
tushuntirish mumkin?

7. Inson kapitalining rivojlanishi jamiyatdagi iqtisodiy tenglikni
ta’'minlashda qanday yordam beradi?

8. Inson kapilali nazariyasi iqtisodiyotda qanday o‘zgarishlami
keltirib chigaradi?

9. Mehnat bozorining samarali ishlashi uchun inson kapitalini
qanday boshqarish zarur?

10.Inson  kapitaliga investitsiyalami jalb  gilishda qanday
strategiyalamni ishlab chigish kerak?
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111 BOB. MEHNAT IQTISODIYOTI VA IQTISODIY
O°SISHNING O*ZARO BOG‘LIQLIGI

3.1. Mehnat igtisodiyotining ta’rifi va uning iqtisodiy
rivojlanishdagi o*rni

Mehnat igtisodiga aynan kim “asos solgan™ degan savolga
to*g‘ridan-to‘g‘ri javob berishning iloji yo'q. Bu fan asrlar davomida
ko*plab olimlarning hissalari bilan bosqichma-bosgich shakllangan. Uni
noldan yaratadigan bir odamni yoki hatto kichik bir guruh olimlarni
ajratib bo‘lmaydi. Adam Smit. Devid Rikardo va boshqa klassiklar
iqtisodiy tahlilga, jumladan, mchnat wva ish haqi masalalariga
o’zlarining ilmiy tadqiqot ishlarida katta e’tibor garatishgan. Ammo
ular ham mehnat igtisodiyotini to'liq shaklda shakllantirishda ishtirok
ctishmagan. Karl Marks mehnat, uning eckspluatatsiyasi va ijtimoiy
ishlab chiqarishdagi roli masalalarini chuqur tadgiq qilgan.
Insonlarmning daromadi ulaming mchnat unumdorligiga bog‘lash
haqidagi fikrlarini asoslagan. Magjinalist olimlar (Menger, Jevons,
Valras) qiymat va tagsimol nazariyasiga, jumladan, ish hagqi
nazariyasiga katta hissa qo‘shgan. Institutsionalistlar (Veblen,
Commoner) iqtisodiy jarayonlarni, shu jumladan mehnat bozorini
tushunish uchun ijtimoiy institutlar va tarixiy kontekstning muhimligini
ta’kidlaganlar.

20-asrdan to hozirgi vaqtgacha mechnat iqtisodiyoti barcha yangi
jihatlarni gamrab oluvchi rivojlanishda davom etmoqda. Inson kapitali
nazariyasi esa Gari Bekker va boshqa tadgiqotchilar ta'lim va tajribani
odamlarga sarmoya sifatida qaraydigan inson kapitali nazariyasini
ishlab chiqganlaridan sung shakllana boshladi. Xulg-atvor bo‘yicha
iqtisodchilar odamlaming iqtisodiy qarorlariga, shu jumladan mehnat
bozoridagi qarorlariga psixologik omillar qanday ta'sir qilishini
o‘rganadilar.

Mehnat iqtisodiyoti bandlik nazariyasidan tortib tengsizlik
muammolarigacha bo‘lgan keng kolamli masalalami qamrab oladi.
Har qganday fan singari, mehnat iqtisodiyoti ham rivojlanmoqda va
yangi nazariyalar eskilarini to'ldiradi hamda o‘zgartiradi. Mehnat
igtisodiyoti  sotsiologiya, psixologiya va boshqa fanlar bilan
chambarchas bog'liq bo‘lib, uni yanada murakkablashtiradi. Shunday
qilib, mehnat iqtisodiyoti ko'plab olimlar avledlarining jamoaviy sa'y-
harakatlari natijasidir. Ularning har biri ushbu muhim bilim sohasining
rivojlanishiga  hissa qo'shganlar.  shuning uchun ham mehnat
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iquisodiyotini  shakllanishida bitta yoki kichik guruhdagi olimlami
ajratib ko’rsata olmaymiz.

Mehnat igtisodiyoti fan sifatida ko*plab olimlar va iqtisodchilar
tomonidan shakllantirilib, ulaming har biri ushbu sohaning ta’rifi va
rivojlanishiga hissa go'shgan. Masalan: Adam Smit — Klassik igtisodiy
nazariyaning asoschilaridan biri. U o‘zining “Xalqlar boyligi” asarida
ish haqi tushunchasi, mehnat tagsimoti va unumdorlikning
igtisodiyotga ta'sirini batafsil bayon qilgan. David Rikardo - klassik
iqtisodiy nazariyaning davomchisi, igtisodiy tizimning bir gismi
sifatida daromadlarni tagsimlash, jumladan, ish haqi masalalarini
o'rgangan. Karl Marksning mehnat nazariyasi marksistik igtisodiy
nazariyaning asosiy qismi bo‘lib, u yerda mehnatni ckspluatatsiva qilish
va mehnat giymati tushunchasini tasvirlab berilgan. Jon Meynard
Keyns esa ishsizlik muammolari va ish hagining yalpi talabga ta’siriga
ctibor bergan Keyns maktabining asoschisi hisoblanadi. Geri Bekker —
igtisodiyot bo‘yicha Nobel mukofoti sovrindori, mikroigtisodiy
tahlilga, jumladan, inson kapitali va mehnat bozorlariga qo'shgan
hissasi bilan tanilgan. Jon Hiks ham Nobel mukofoti sovrindori Hiks
ish haqi va mehnat shartnomalari nazariyasiga katta hissa qo*shgan.

Ushbu olimlar va boshqa ko‘plab olimlar ish haqi, bandlik. inson
kapitali, mehnat shartnomalari va boshqalarni qamrab olgan zamonaviy
mehnat igtisodiyoti asoslarini shakllantirishga yordam bergan.

MDH davlatlarida ham mehnat iqtisodiyoti rivojiga katta hissa
qo‘shgan olimlar bor. Sergey Strumilin — Sovet mehnat iqtisodiyoti
asoschilaridan biri, u sotsialistik iqtisodiyotda mehnat va ish hagini
rejalashtirish konsepsiyasini ishlab chiqgan. Uning tadqiqotlari SSSRda
ko'plab mehnat va iqtisodiy nazariyalarga asos solgan. Aleksandr
Gastev esa mehnatni ilmiy tashkil etishning asoschilaridan, Gastev
SSSR Markaziy mehnat instituti direktori bo'lgan. Uning faohyati
mehnat unumdorligini oshirish va mehnat jarayonlarini boshgarishning
ilmiy usullarini joriy etish bilan bog*liq bo’lgan. Leonid Kantorovich -
igtisodiyot bo'yicha Nobel mukofoti sovrindori, u sotsialistik
igtisodiyotda mehnat resurslarini rejalashtirish va optimallashtirishda
qo*llaniladigan chizigli dasturlash usullarini ishlab chiggan. Bu olimlar
MDH  mamlakatlarida mehnat  iqtisodiyotiga  yondashuvlami
shakllantirganlar, nazariya va usullarni rejali iqtisodiyotning o‘ziga xos
xususiyatlariga va zamonaviy bozor sharoitlariga moslashtirganiar.

O'zbekistonda ham mehnat iqtisodiyoti sohasida  sezilarli
yutuglarga erishilgan va mahalliy olimlar bu soha rivojiga muhim hissa
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qo’shganlar. Ashur Shodmonov - O‘zbekistonning o'tish davridagi
igtisodiyotida mehnat resurslari va mechnat samaradorligi sohasida
tadgiqot olib borgan o‘zbek iqtisodchisidir. U bandlik va mehnat
unumdorligini tahlil gilish usullarini ishlab chigishga katta hissa
qo‘shgan. Rustam Azimov, makroiqtisodiy boshgaruv va mehnat
sohasida islohotlar masalalari bo‘yicha ishlagan iqtisodchi va olimdir.
Abdujabbor Abduvaliev — O‘zbckistonda mehnat bozori va bandlik
masalalarini o‘rgangan, qishlog hududlari va mchnat migratsiyasi
muammeolariga alohida e’tibor qaratgan iqtisodchi olimdir. Rahmatullo
Abdullacv mehnat migratsiyasi va uning O‘zbekiston igtisodiyotiga
1a’siri masalalarini o‘rganayotgan iqtisodchi olim bo’lib, uning asarlari
migratsiya jarayonlari mehnat bozori va mamlakat igtisodiy
rivojlanishiga qanday ta’sir qilishini tushunishga yordam beradi. Bu
olimlar O‘zbekistonda, ayniqsa, rejali iqtisodiyotdan  bozor
iqtisodiyotiga o‘tish va zamonaviy talablarga moslashish sharoitida
mehnat igtisodiyotining o'ziga xos Xususiyatlarini tushunishga muhim
hissa qo*shganlar.

Mehnat iqtisodiyoti har qanday jamiyatning iqtisodiy rivojlanishida
asosiy rol o*ynaydi. U mehnat resurslari, bandlik, ishsizlik, ish haqgi va
mehnat unumdorligi bilan bog'liq jarayonlami o*rganadi. Uning asosiy
Jihatlari butun igtisodiy ko*rsatkichlarga sezilarli ta'sir ko' rsatadi.

Mehnat iqtisodiyotining asosiy vazifalari sifatida esa quyidagilami
keltirish mumkin:

- mehnat bozori tahlili, ishchi kuchiga talab va taklif, ish hagqi
dinamikasi va ishsizlik darajasini o‘rganish, hukumatlar va
korxonalarga igtisodiy siyosat hamda xodimlarni boshqarish sohasida
asosli qarorlar qabul gilish imkonini beradi;

- inson kapitalini o‘lchash, mehnat iqtisodiyoti ishchilarning
ta’limi, tajribasi va ko*nikmalarining iqtisodiy o'sishga qo‘shgan
hissasini  baholaydi. Bu ta'lim wva ta'limga sarmoya Kkiritish
iqtisodiyotning unumdorligi va raqobatbardoshligini qanday oshirishi
hagida tushuncha beradi;

- mehnat unumdorligi tadgiqoti, mehnat unumdorligiga ta’sir
ctuvchi omillarni o*rganish uni yaxshilash yo*llarini aniglashga vordam
beradi. Bu iqgtisodiy o'sishga erishish va turmush darajasini oshirishda
muhim ahamiyatga ega;

- daromadlar tengsizligining tahlili, mehnat iqtisodiyoti
daromadlarni tagsimlashdagi tengsizlikning sabablarini o‘rganadi va
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uni kamaytirish choralarini ishlab chigadi. Daromadlarning adolatli
tagsimlanishi ijtimoiy barqarorlik va iqtisodiy o°sishga yordam beradi;

- mehnat bozori samaradorligini baholash, mehnat bozori
samaradorligini tahlil qilish uning mehnatni qanchalik samarali
tagsimlashini va iqtisodiy o'sishga yordam berishini baholash imkonini
beradi;

- bandlik siyosatini ishlab chigish, tadqiqot natijalariga asoslanib,
mehnat iqtisodchilari ishsizlikni kamaytirish, bandlikni oshirish va ish
joylari sifatini yaxshilashga qaratilgan bandlik siyosatini ishlab
chigadilar.

Mehnat resurslaridan unumli foydalanish mehnat unumdorligini
oshirishga olib keladi, bu esa iqtisodiy o°sishning asosiy omili
hisoblanadi. Inson kapitaliza investitsiyalar  innovatsiyalamni
rag‘batlantiradi, chunki bilimli va malakali ishchilar yangi mahsulot va
texnologiyalami ishlab chiqishga qodir. Daromadlaming adolathi
tagsimlanishi va aholi bandligining yuqori darajasi iqtisodiy o*sishning
muhim sharti bo‘lgan ijtimoiy barqgarorlikka xizmat giladi. Yugori
darajadagi bandlik va munosib daromad odamlarga o'z chtiyojlarini
gondirish hamda hayot sifatini yaxshilash imkonini beradi. Xulosa qilib
aytish mumkinki, mehnat iqtisodiyoti iqtisodiy rivojlanishda hal
giluvchi rol o'ynaydi. Bu mehnat bozorida kechayotgan murakkab
jarayonlarni tushunishga, barqaror iqtisodiy o‘sishga erishish va aholi
farovonligini oshirish bo‘yicha samarali siyosatni ishlab chiqishga
yordam beradi.

3.2. Iqtisodiy o'sish nazariyalari va ularning mehnat resurslari
bilan bog‘ligligi

Igtisodiy o'sish nazariyalari iqiisodiyotning ishlab chiqarish
quvvatlarining uzoq muddatli o'sishi va jamiyat farovonligining
yaxshilanishini belgilovchi jarayonlarni tushuntiradi.

Klassik nazariya maktabidan, Adam Smit, Devid Rikardo va
Tomas Maltus kabi iqtisodchilar tomonidan ishlab chigilgan klassik
nazariya ishlab chigarishning asosiy omillari sifatida kapital, mehnat va
yerning roliga garatilgan. Klassik nazariyada daromadning kamayishi
qonuni muhim o'rin tutadi, ya'ni ishlab chiqarishning bir omiliga
investitsiyalar ko*payib, boshqalari doimiy bo’lib qolsa, uning marjinal
mahsuldorligi pasayadi.

Neoklassik nazariyada esa, Robert Solow modeliga (Solow-Swan
modeli) asoslangan. Neoklassik nazariyasi, iqtisodiy o°sish kapital
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to*planishi, aholining o'sishi va texnologik taraqqgiyotga bog'lig. Solou
shuni ko‘rsatdiki, uzoq muddatli istigbolda igtisodiy o'sish texnologik
taraqqiyot bilan belgilanadi, chunki kapital va mehnat yutuglari pasayib
borayotgan daromadlarga duch keladi. Neoklassik model, shuningdek,
o‘sishni  ta'minlashda jamg'arma va investitsiyalarning rolini
ta kidlaydi.

Endogen o'sish nazariyada, Paul Romer va Robert Lukas kabi
igtisodchilar tomonidan ishlab chigilgan bu nazariya neoklassik
nazariyadagi kabi iqtisodiy o'sish nafaqat tashqi omillarga bog'liq
bo'lmay, balki endogen (ichki aniglangan) bo‘lishi mumkinligini
ta’kidlaydi. Endogen o'sish inson kapitali, innovatsiyalar va bilimlarga
investitsiyalar bilan izohlanadi. Ishlab chiqarish ko‘lami va ijobiy
tashqi ta’sirlar (masalan, amalda o‘rganish) ham muhim rol o‘ynaydi.

Keyns o'sish nazariyasida, Jon Meynard Keyns tomenidan taklif
qilingan iqtisodiy o'sishga Keynscha yondashuv qisqa va o'rta
muddatli istigbolda o‘sishning asosiy omili sifatida yalpi talabni
ta'kidlaydi. Keynschilar hukumat investitsiyalari va talab siyosaii,
ayniqsa, iqtisodiy tanazzul davrida iqtisodiy o‘sishni rag‘batlantirishi
mumbkin, deb hisoblashadi.

Bu nazariyalaming har biri iqtisodiy o‘sish mexanizmlari va
harakatlantiruvehi omillari bo‘yicha o°ziga xos istigbolni tagdim etadi
va ularning kombinatsiyasi iqtisodiyotning uzoq muddatli
rivojlanishiga ta’sir etuvchi jarayonlarni yaxshiroq tushunishga yordam
beradi.

Iqtisodiy o'sish nazariyalari rivojlanishda va takomillashtirishda
davom etmoqda. Zamonaviy tadqgiqotlar shuni ko'rsatadiki, igtisodiy
o'sish murakkab jarayon bo'lib, ichki va tashqi ko‘plab omillarning
o'zaro ta'siriga bog'liqdir. Barqaror iqgtisodiy o‘sishga erishish uchun
investitsiyalar, innovaisiyalar, ta'lim va samarali institutlami
rivojlantirishni rag'batlantirishga qaratilgan turli xil siyosatlaming
kombinatsiyasi talab gilinadi.

Igtisodiy o'sish va mehnat resurslari o'rtasidagi bog'liglik
fundamental hamda ko'p girrali, chunki mehnat resurslari iqtisodiy
rivojlanishga bevosita ta'sir ko‘rsatadigan ishlab chiqarishning asosiy
omillaridan biridir. Ushbu bog'lanishning asosiy jihatlari quyida
muhokama qilinadi:

Mehnat unumdorligi mehnat resurslari iqtisodiy o'sishga 1a’sir
ko‘rsatadigan asosiy mexanizmdir. Samaradorlikning osishi. va'ni
mehnat  birligiga t0°g'ri keladigan mahsulot  hajmining  oshishi
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iqlisodiyotming umumiy ishlab chigarish hajmining oshishiga olib
keladi, bu esa iqusodiy o'sishga yordam beradi. Ta’lim, malaka
oshirish, texnologiya wva yaxshilangan mehnat sharoitlariga
investitsiyalar samaradorlikni oshiradi.

Inson kapitali - bu ishchilaming ishlab chigarish jarayoniga olib
keladigan ko‘nikmalari, bilimlari, tajribasi va salomatligi yig*indisidir.
Inson kapitalining yuqori darajasi innovatsiyalarga, ishlab chigarish
jarayonlarini  takomillashtinishga va  resurslardan  samaraliroq
foydalanishga yordam beradi. Ta’lim va malaka oshirish orqali inson
kapitalini oshirish uzoq muddatli iqtisodiy o‘sishning hal giluvchi
omilidir.

Yugqori bandlik va ishchi kuchi ishtiroki bevosita iquisodiy o'sishga
yordam beradi. Qanchalik ko'p odamlar samarali mchnatda band
bo'lsa, iqtisodiyotda shuncha ko‘p mahsulot va xizmatlar ishlab
chigariladi. Barqaror o‘sishni ta'minlash uchun to‘liq bandlik va
mehnatdan samarali foydalanish muhim ahamiyatga cga. Ishsizlik esa
ishlab chigarish va iste'molning umumiy darajasini pasaytiradi,
igtisodiy rivojlanishga tosqinlik giladi.

Demografik o‘zgarishlar, masalan, mehnatga layoqatli aholining
ko'payishi, garigan aholi yoki oila tarkibidagi o‘zgarishlar ishchi
kuchining mavijudligi va tarkibiga ta’sir giladi. Mchnatga layogatli
aholi, aynigsa, yosh va ishlab chiqarish yoshida o'sib borishi igtisodiy
o'sishni tezlashtirishi mumkin, garigan aholi esa ishchilar ulushini
kamaytirish orqali uni sekinlashtirishi mumkin.

Migratsiya ham igtisodiy o'sishga sezilarli ta'sir ko'rsatadi. Ichki
migratsiya (masalan, qishlogdan shaharga) va tashqi migratsiya mehnat
resurslarini yanada samaralirog taqsimlash hamda iqtisodiyotning
ayrim tarmogqlarida ishchi kuchi tangisligini to‘ldirish orgali iqtisodiy
o'sishga  yordam beradi. Birog, ortigcha migratsiya to‘g'ri
boshqarilmasa, ijtimoiy va iqtisodiy muammolarni keltirib chigarishi
mumkin.

Texnik taragqiyot va igtisodiy o'sishning harakatlantiruvchi kuchi
bo‘lgan innovatsiyalarni yaratish va joriy etishda mehnat resurslari
asosiy o’rin tutadi. Bilimli va malakali ishchilar yangi texnologiyalami
ishlab chigish va ulardan foydalanishga qodir, bu esa samaradorlikni
oshiradi va iqtisodiy o°sishga yordam beradi. Texnologik taragqiyot
ko‘pincha yangi texnologiyalar va mehnat sharoitlarica moslasha
oladigan yugori malakali ishchi kuchining mavjudligiza bog’lig.
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Ish haqi va uy xo‘jaliklari daromadiarining o'sishi istc'mol
talabini oshirish orqali iqtisodiy o'sishni rag‘batlantiradi. Mchnat
resurslari yuqori daromad olish, tovarlar va xizmatlarga xarajatlarni
ko'paytirish, bu ichki bozorni kengaytirish va iqtisodiy o'sishni
saqlashga yordam beradi. Birog, agar ish haqining o‘sishi mchnat
unumdorligining o°sishidan yuqori bo'lsa, bu inflyatsiya va
iqtisodiyotning  raqobatbardoshligining  pasayishiga olib  kelishi
mumkin.

Mehnat  to‘g'risidagi qonunlar, ijtimoly himoya tizimlari,
ishchilarning huquglari va mehnat sharoitlari kabi samarali institutlar
ishchi kuchining rivojlanishiga va uning iqtisodiy o'sishga hissa
qo‘shishiga yordam beradi. Ishchilarning huquglarini himoya gilish,
adolatli ish hagi va ijtimoiy xizmatlardan foydalanish barqaror va
rag batlantiruvchi ishchi kuchini yaratadi, bu csa barqaror igtisodiy
o'sishning muhim omilidir.

Eng kam ish hagi, bandlik dasturlari va ijtimoiy ta’'minot kabi
mehnat bozorini tartibga solishga qaratilgan davlat siyosati ham
iqtisodiy o'sishga ta'sir qgiladi. Samarali bandlik siyosati ishsizlikni
kamaytirish, mehnat sharoitlarini  yaxshilash va samaradorlikni
oshirishga yordam beradi.

Iqtisodiy o'sish va mechnat resurslari o'rtasidagi bog'liglik ikki
tomonlama: bir tomondan, malakali va rag'batlantirilgan mehnat
resurslarining mavjudligi igtisodiy o'sishni jadallashtirishga yordam
beradi, ikkinchi tomondan, iqtisodiy osish turmush darajasini oshirish,
mehnat resurslarini  yaxshilash uchun sharoit yaratadi. Mehnat
sharoitlari va inson kapitaliga investitsiyalar, ishchi kuchini samarali
boshqarish, rivojlanish va o'zgaruvchan iqtisodiy sharoitlarga
moslashish uzoq muddatli va barqaror igtisodiy o'sish uchun juda
muhimdir.

Igtisodiy o'sish va mehnat resurslari bir-bin bilan chambarchas
bog'liqdir. Mchnat resurslari kapital va yer bilan bir qatorda ishlab
chigarishning asosiy omillaridan biridir. Ularning migdori, sifati va
samaradorligi iqtisodiy rivojlanish sur’atlari va barqarorligiga sezilarli
ta’sir ko'rsatadi. Mehnatga layoqatli aholining ko‘payishi odatda tovar
va xizmatlar ishlab chiqarishning ko‘payishiga olib keladi. Birog,
ortigcha ishchi kuchi taklifi ish haqining pasayishiga va ishsizlikning
oshishiga olib kelishi mumkin, bu esa igtisodiy o'sishga salbiy ta’sir
qgiladi. Ta'lim va malakaning yuqori darajasi ishchilarga resurslardan
sumaraliroq foydalanish va iquisodiy o'sishni rag*batlantiradigan yangi
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texnologiyalarni  varatish  imkonini  beradi. Sog‘lom ishchilar
samaraliroq va uzogroq ishlashga qodir bo’ladi. Motivatsiyalangan
xodimlar o'z ishining natijalariga ko'proq gizigishadi va yangilik
kiritishga tayyor bo*ladi.

Mchnat resurslari tarkibi bir nechta kreteriyalarga qarab bo‘linadi:

1. Sohaviy tuzilma: qishlog xo‘jaligidan sanoat va xizmat
ko‘rsatish sohasiga o‘tish odatda samaradorlikning oshishi va iqtisodiy
o*sish bilan birga kechadi.

2. Kasbiy tuzilma: mehnatga bo'lgan talab vaqgt o‘tishi bilan
o‘zgaradi. Iqtisodiyotning  o‘zgaruvchan chtiyojlariga  bandlik
tuzilmasini moslashtirish igtisodiy o'sishga yordam beradi.

Mehnat bozorining moslashuvchanligi ham xuddi shunday, bir
nechta omillar natijasida shakllanadi:

1. Mobillik: ishchilamni tezda qayta tayyorlash va ish joylarini
o‘zgartirish qobiliyati iqtisodiyotning yangi sharoitlarga moslashishiga
imkon beradi va iqtisodiy o'sishni rag*batlantiradi.

2. Tartibga solish: mehnat bozorining haddan tashqari qattigligi
ish o'rinlarini yaratishga to'sqinlik qilishi va igtisodiy samaradorlikni
kamaytirishi mumkin.

Iqtisodiy o‘sish ishchi kuchiga qanday ta'sir qilishini quyidagi
misollar bilan tavsiflash mumkin:

- yangi ish o'rinlarini yaratish, igtisodiy o'sish odatda yangi ish
o'rinlarining yaratilishi bilan birga kechadi, bu esa ishsizlik darajasini
pasaytiradi;

- ish haqini oshirish, mehnat unumdorligini oshirish ishchilaming
ish haqini oshirishga imkon beradi, bu esa iste'mol va investitsiyalarni
rag‘batlantiradi;

- inson kapitaliga investitsiyalar, iqtisodiy o'sish ishchilami ta’lim
va malakasini oshirishga investitsiyalarni ko‘paytirish imkonini beradi,
bu esa ulamning malakasini oshiradi.

3.3. Demografik o‘zgarishlar va ularning mehnat resurslari
taklifi hamda igtisodiy o‘sishga ta’siri

Demografik o'zgarishlar - bu aholi tarkibidagi miqdor va sifat
f}‘zgarishlaridir. Ular turli omillar ta’sirida yuzaga keladi: ijtimoiy,
iqtisodiy. siyosiy, tabiiy va boshqalardir.

Demografik o‘zgarishlaming asosiy turlariga quyidagilarni kiritish
mumbkin:



1. Aholi tarkibining o‘zgarishi: aholining o'sishi, tug'ilishning
o'lim va migratsiya o‘sishidan oshib ketishi bilan bog'liq. Uning
tarkibiga quyidagilar kiradi:

e aholining gisqarishi, o‘lim ko‘rsatkichi tug'ilish va
migratsiya yo*qolishidan oshib ketganda kuzatiladi:

e aholining barqarorlashuvi, tug‘ilish, o‘lim va migratsiyaning
taxminiy tengligi bilan tavsiflanadi.

2. Aholining yosh tarkibidagi o‘zgarishlar: aholining qarishi:
Keksa odamlarning umumiy aholi sonidagi ulushining oshishi. Uning
tarkibiga quyidagilar kiradi:

o aholini yoshartirish, aholining umumiy sonida yoshlar
ulushini oshirish;

e jinsiy nisbatning o'zgarishi, erkaklar va ayollar o'rtasidagi
muvozanat ustunligini jinslardan biriga o‘tkazish.

3. Aholining jinsiy tarkibidagi o‘zgarishlar: jinsiy nisbatning
o'zgarishi, ijtimoiy sharoitlar, turmush darajasi, urushlar, migratsiya
kabi turli omillar bilan bog‘lig bo*ladi.

4. Aholining milliy tarkibidagi o'zgarishlar: migratsiya,
aholining milliy tarkibining o*zgarishiga olib keladigan aholining bir
mintagadan ikkinchisiga ko'chishidir. Uning tarkibiga quyidagilar
kiradi:

o assimilyatsiya, turli etnik guruhlaming yagona jamoaga
birlashishi.

5. Urbanizatsiya darajasining o°zgarishi: urbanizatsiya,
shaharlarning o*sishi va shahar aholisi ulushining o*sishidir. Uning
tarkibiga quyidagilar kiradi:

e deurbanizatsiya, aholining shaharlardan qishloglarga chigib
ketishi bilan bog'liq teskari jarayondir.

6. Aholining ta’lim darajasi va malakasining o‘zgarishi
quyidagi ko'rinishlarda amalga oshishi mumkin: ta’lim darajasining
o'sishi, aholining o'rtacha ta’lim darajasining oshishi.

7. Bandlik tuzilmasining o‘zgarishi, asosan gishloq xo‘jaligi
Jjamiyatidan sanoat va postindustrial jamiyatga o*tishdir.

Demografik o‘zgarishlarga ta’sir giluvchi omillar sifatida
quyidagilami keltirish mumkin:

- ijtimoiy-iqtisodiy omillar: turmush darajasi, sog'ligni saglashni
rivojlantirish, ta’lim, bandlik, davlatning ijtimoiy siyosati:

- tabiiy omillar: iglim sharoiti, tabiiy ofatlar;
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- siyosiy omillar: urushlar, migratsiya siyosati, davlat mafkurasi:

- madaniy omillar; an’analar, urf-odatlar, din;

Demografik o‘zgarishlar jamiyatning iqtisodiy rivojlanishi,
ijtimoiy rtuzilishi, siyosiy tizimi va madaniyatiga sezilarli ta’sir
ko*rsatadi. Ular quyidagilarga olib kelishi mumkin:

- tovar va Xizmatlarga talabning o'zgarishi;

- pensiya tizimidagi o‘zgarishlar;

- ta’lim tizimini o*zgartirish;

- migratsiya ogimlarining o‘zgarishi;

- ijtimoiy keskinliklaming paydo bo‘lishi.

Demografik o‘zgarishlami o‘rganish quyidagi imkoniyatlarni
yaratadi:

- ijtimoiy va iqtisodiy o‘zgarishlarni bashorat qilish:

- demografiya sohasida davlat siyosatini ishlab chigish;

- turli omillarning aholiga ta’sirini baholash.

Demografik o‘zgarishlar jamiyatning iqtisodiy rivojlanishiga,
ijlimoly tuzilishiga va siyosatiga katta ta'sir ko‘rsatadi. Ushbu
o'zgarishlarni  tushunish  kelajakdagi  tendentsiyalani  yaxshiroq
bashorat gilish va aholi turmush sharoitini yaxshilashga qaratilgan
strategiyalarni ishlab chiqish imkonini beradi.

it Aholi soni (millientar Mehnat resurslari takiifi Igtisadiy o'sish
bo'yicha) (3%) (5%)

2020 343 &0 54

won 343 &1 56

202 345 &2 58

2023 347 63 60

2034 349 (2] 62

3.3.1-rasm. O‘zbekistonda Demografik o‘zgarishlar va
ularning mehnat resurslari taklifi hamda iqtisodiy o*sishga ta’siri

Demografik o‘zgarishlar ishchi kuchi taklifiga sezilarli ta'sir
ko‘rsatadi. Ushbu o‘zgarishlar igtisodiyotda mavjud bo‘lgan ishchi
kuchining hajmi, tarkibi va sifatini belgilaydi. Keling, asosiy
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demografik o‘zgarishlar ishchi kuchi taklifiga qanday ta’sir gilishini
ko'rib chiqaylik:

Aholi sonining, ayniqsa, mehnatga layoqatli yoshdagi aholining
o‘sishi mehnat resurslari taklifini oshiradi. Agar o'sish ta'lim va
tayyorgarlikning tegishli  darajalari  bilan birga bo'lsa, bu
samaradorlikning oshishiga va iqtisodiy o*sishga olib kelishi mumkin.
Biroq, ta’'lim tizimi va mechnat bozori aholi sonining o'sishiga
moslashishga ulgurmasa, bu ishsizlik va ishchi kuchidan to‘liq
foydalanilmaslikka olib kelishi mumkin.

Aholi, aynigsa, mehnatga layoqatli aholi sonining kamayishi ishchi
kuchi taklifining qisqarishiga olib keladi. Bu iqtisodiyotning ayrim
tarmoglarida ishchilar taqehilligiga, iqtisodiy o'sish sur'atlarining
sckinlashishiga va qgolgan ishchilarga yukning oshishiga olib kelishi
mumkin. Kompaniyalar ishga yollash, ulaming ragobatbardoshligi va
innovatsion salohiyatini pasaytirishda giyinchiliklarga duch kelishi
mumkin.

Aholining qarishi, ya'ni keksalar ulushining ortishi, nafagaga
chiqgganlar ulushi ortib borishi bilan mehnat resursi  taklifini
kamaytiradi. Bu, ayniqsa, sog‘ligni saglash va ijtimoiy xizmat
ko*rsatish kabi sohalarda ishchi kuchi tanqisligiga olib kelishi mumkin.
Bundan tashqari, keksa yoshdagi aholi pensiya va sog'ligni saqlash
tizimlariga yukni oshiradi, bu esa soliglarni oshirish va resurslami
qayta tagsimlashni talab qilishi mumkin.

Urbanizatsiya gishloglardan migratsiya hisobiga shaharlarda ishchi
kuchi taklifini oshiradi. Bu shaharlarda ishchi  kuchining
kontsentratsiyasini keltirib chiqaradi, bu esa igtisodiy o'sishga va yangi
sanoatning rivojlanishiga yordam beradi. Birog, qishloq aholisining
kamayishi qishlog xo‘jaligi va qishloq bilan bog'liq boshqa
tarmogqlarda ishchi kuchi yetishmasligiga olib kelishi mumkin,

Qishloq joylarda aholining qisqarishi qishlog xo‘jaligi va unga
aloqador tarmoglarda ishchi kuchi tangisligiga olib kelishi mumkin. Bu,
shuningdek, qishloq joylarda iqtisodiy faollikning pasayishiga olib
kelishi mumkin, bu esa infratuzilma va hayot sifatining
yomonlashishiga olib keladi. Ba'zi hollarda gishlog aholisining
kamayishi shaharlarda urbanizatsiya va mehnat kontsentratsiyasining
kuchayishiga ham yordam berishi mumkin.

Migratsiya ishchi kuchi taklifiga ikki tomonlama ta’sir ko'rsatadi.
Immigratsiya qgabul giluvchi mamlakatda, aynigsa qurilish, gishlog
xo‘jaligi va sog"ligni saqlash kabi ishchi kuchi tanqgis bo‘lgan sohalarda
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ishehi kuchi taklifini oshirishi mumkin. Shu bilan birga, emigratsiya,
ayniqsa malakali ishchilar “miyaning ketishi”™ va migratsiya manbasi
mamlakatida malakali ishchi kuchi yetishmasligiga olib  kelishi
mumkin.

Oila tarkibining o‘zgarishi, jumladan, oilaning o‘rtacha sonining
kamayishi va ishlaydigan ayollar sonining ko'payishi mehnat taklifiga
ta’sir qilishi mumkin. Tug'ilishning pasayishi kelajakdagi ishchi
kuchining kamayishiga olib kelishi mumkin, ayollamming mehnat
bozoridag: ishtirokining ortishi esa bu pasayishning o‘rnini bosishi va
ishehi kuchi taklifining oshishiga yordam berishi mumkin.

Tug'ilish darajasi kelajakdagi mchnat taklifiga bevosita ta'sir
qiladi. Tug'ilishning yuqori darajasi kelajakdagi aholi sonini va shuning
uchun ishchi kuchi taklifini oshiradi. Biroq bu salohiyatdan 1o°liq
foydalanish uchun bo*lajak ishchilarning ta’lim va sog‘lig'iga sarmoya
kiritish zarur. Tug'ilishning past ko'rsatkichlari uzoq muddatda ishchi
kuchining gisqarishiga olib kelishi mumkin, bu esa igtisodiyot uchun
qiyinchiliklar tug'dirishi mumkin.

Gender nisbatlarining o‘zgarishi ishchi kuchining tuzilishi va
taklifiga ta’sir gilishi mumkin. Misol uchun, agar pender nisbati
erkaklar yoki ayollar tomon siljigan bo‘lsa, bu bir jins guruhi yoki
boshqasi ustun bo‘lgan ayrim scktorlarda ish  o‘rinlarining
tagsimlanishiga ta’sir qilishi mumkin. Bundan tashqari, gender rollari
va ijlimoiy siyosatlardagi o‘zgarishlar ayollarning mehnat bozoridagi
ishtirokini oshirishga yordam berishi mumkin.

Migratsiya va assimilyatsiya natijasida aholining etnik va madaniy
tarkibidagi o‘zgarishlar, ayniqsa, ko'p madaniyatli va ko‘p millath
jamiyatlarda ishchi kuchi taklifiga ta’sir gilishi mumkin. Bu ish
joyidagi madaniy xilma-xillikni gabul gilish uchun yangi imkoniyatlar
yaratishi mumkin, lekin ayni paytda integratsiya va ftrening sa’y-
harakatlarini talab qilishi mumkin.

Demografik o‘zgarishlar ishchi kuchi taklifini shakllantirishda
asosiy rol o*ynaydi. Ular nafagat ishchi kuchining hajmi va tuzilishini,
balki uning sifati, unumdorligi va mehnat bozoridagi o‘zgarishlarga
moslashish gobiliyatini ham belgilaydi. Ushbu o‘zgarishlarni samarali
boshgarish va igtisodiy siyosatni demografik tendentsiyalarga
moslashtirish barqaror igtisodiy o'sish va jamivat farovonligini saglash
uchun muhim ahamiyatga ega.

Demografik o'zganshlar ishchi kuchi takhifiga, ya'ni iqtisodiyotda
mavjud bo‘lgan ishchi kuchining migdori va sifatiga sezilarli ta’sir
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ko'rsatadi. Keling, ushbu munosabatlaming asosiy jihatlarini ko'rib
chiqaylik:

Aholining o‘sishi mehnatga layogatli aholining ko'payishiga va
natijada ishchi kuchi taklifining kengayishiga olib keladi. Birog, agar
igtisodiyot bunday o'sishga tayyor bo‘lmasa (ish o‘rinlari, infratuzilma
yetarli bo‘lmasa), bu ishsizlikning oshishiga olib kelishi mumkin.

Aholining qisqarishi ishchi kuchi taklifini pasaytiradi, bu esa ayrim
tarmoglarda ishchi kuchi tanqgisligiga va igtisodiy o'sishning
sekinlashishiga olib kelishi mumkin.

Aholining qarishi keksa odamlar ulushining ortishi mehnatga
layoqgatli aholining kamayishiga olib keladi va iqgtisodiyotning ayrim
tarmoglarida ishchi kuchi tangisligini keltirib chigarishi mumkin.

Ta'lim darajasi aholining o‘rtacha ta’lim darajasining oshishi
ishchi  kuchi sifatining oshishiga wva uning jahon bozorida
ragobatbardoshligining oshishiga olib keladi. Kasbiy ko‘nikmalar
doirasini kengaytirish mehnat resurslaridan samaraliroq foydalanish va
yangi texnologiyalarga moslashish imkonini beradi. Chunki, sog‘lom
ishchilar samaraliroq va uzogroq ishlashga godir bo*ladi.

Aholining gishloglardan shaharlarga ko‘chishi bandlik tarkibining
o'zgarishiga olib keladi va ishechi kuchini qayta tayyorlashni talab
giladi. Aholining migratsiyasi migratsiya oqimining yo'nalishiga qarab,
ma’lum bir mintagada ishchi kuchi taklifini oshirishi yoki kamaytirishi
mumkin.

3.4. Texnologik yangiliklar va ularning mehnat unumdorligiga
ta’siri

Texnologik innovatsiyalar mehnat unumdorligiga sezilarli ta’sir
ko'rsatadi va bu ta'sir ham ijobiy, ham salbiy bo*lishi mumkin. Ishlab
chiqarish  jarayonlarini  avtomatlashtirish ~ muntazam  ishlarga
sarflanadigan vaqtni qisqartirish va xatolarni kamaytirish hisobiga
mehnat unumdorligimi sezilarli darajada oshirishi mumkin'®, Ba'zi
hollarda avtomatlashtirish ish o'rinlarining yo‘qolishiga olib kelishi
mumkin. Korxonani rejalashtirish tizimlari (ERP) va ma’lumotlar
tahlili kabi axborot texnologiyalarini joriy etish biznes jarayonlarini
optimallashtirish va xodimlarning mahsuldorligini oshirish imkonini

* [ Texnologik imnnovatsiyalarmng mehnat bozeriga ta'snilitps: nevicno o m vincamedihnilogicheskie
inae atsy-ta-rynok-trada )
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beradi'®. Ba'zi kompaniyalar uchun qiyin bo’lishi mumkin bo*lgan
ishchilami tayyorlash va qayta tayyorlashga katta sarmoya kiritishni
talab giladi. 3D bosib chigarish va qo*shimchalar ishlab chigarish kabi
yangi texnologiyalar mahsulotlarni tezroq va arzon narxlarda yaratish
imkonini beradi, bu ecsa samaradorlikni  oshiradi,  Yangi
texnologiyalarga  moslashish zarurati mahsuldorlikning vaqtincha
pasayishiga olib kelishi mumkin. Masofadan ishlash imkonini beruvchi
texnologiyalar sayohat vaqtini qisqartirish va ish hamda hayot
muvozanatini yaxshilash orqali samaradorlikni oshirishi mumkin.
Kiberxavfsizlik choralari va jamoani masofadan boshqarish talab
qilinishi mumkin'®, Xodimlarni o‘gitish uchun onlayn kurslar va virtual
reallikdan foydalanish ulaming malakasini tezrog va samaralirog
oshirish imkonini beradi. Hamma xodimlar ham yangi o‘qitish
usullariga tezda moslasha olmaydi. Bu jihatlar texnologik
innovatsiyalarning kompaniyalaming mahsuldorligi va
raqobatbardoshligini oshirishdagi muhimligini ta’kidlaydi.

Texnologik innovatsiyalar mchnat unumdorligiga sezilarli ta’sir
ko‘rsatadi va bu ta’sir bir nechta asosiy mexanizmlar orqali amalga
oshiriladi:

1. Avtomatlashtirish va robotlashtirish:

- samaralilikni oshirish: jarayonlarni aviomatlashtirish wva
robotlashtirish samaradorlikni sezilarli darajada oshirishi, vazifalarni
bajarish vaqtini qisqartirishi va xatolar ehtimolini kamaytirishi
mumkin. Mashinalar va robotlar takrorlanadigan va muntazam ishlarm
odamlarga qaraganda tezroq va anigroq bajarishi mumkin.

- ish vaqtini bo’shatish: bu texnologiyalar ishchilami vaqt talab
giluvchi va xavfli ishlardan ozod qilib, ularga diqqatini yanada
murakkab va ijodiy vazifalarga qaratish imkonini beradi, bu esa
umumiy samaradorlikni oshirishi mumkin.

2. Axborot texnologivalari va raqamlashtirish:

- yaxshilangan aloga va muvofiglashtinsh: elektron pochia,
loyihalarni boshqarish tizimlari va bulut xizmatlari kabi axborot
texnologiyalari jamoalar ichidagi aloga va muvofiglashtirishni
yaxshilaydi, bu esa samaradorlikni oshirishga olib keladi.

- ma'lumotlar va tahlillarga kirish: katta ma’lumotlar va analitik
texnologivalar kompaniyalarga katta hajmdagi ma’lumotlarni to*plash,

|Tcxnu|m'_|l innovatsiyalar va ularning jahoa iquadiyotiga
] dvs.rwamalitihan ehnubogichesk v acti=tibed biydis-ia-niey gu-ckonomiku’)
T I ark dnsavatsiylaming mhnat dusehiyriga b siram tahilil
ailish R andia netest 8T “ﬁ:‘. RE230 plip)

62



qayta ishlash va tahlil qilish imkonini beradi. Bu ko*proq ongli qarorlar
qabul qilish, jarayonlarni optimallashtirish va samaradorlikni oshirishga
yordam beradi.

3. Ishlab chigarish texnologiyalaridagi innovatsiyalar:

- 3D bosib chigarish va qo‘shimcha texnologiyalar: bu
texnologiyalar prototiplar va yakuniy mahsulotlarni tezroq va arzenroq
narxda yaratish imkonini beradi. Ular bozordagi o‘zgarishlarga tezroq
moslashish va mahsulot sifatini yaxshilashga hissa qo‘shadi.

- Internet of Things (IoT): IoT uskuna va qurilmalarni tarmoqqga
ulash imkonini beradi. bu ularni real vagt rejimida kuzatish va nazorat
qgilish imkonini beradi. Bu ishlab chigarish jarayonlarini yaxshilash,
ishlamay qolish vaqtini kamaytirish va umumiy samaradorlikni
oshirishga yordam beradi.

4. Axborotni qayta ishlash sifati va tezligini oshirish:

- zamonaviy dasturiy yechimlar: ERP (Korxona resurslarini
rejalashuirish) va CRM (mijozlar bilan munosabatlami boshqarish)
tizimlari biznes jarayonlarini boshqarishni avtomatlashtirishga wva
mijozlar bilan o‘zaro munosabatlarni yaxshilashga yordam beradi. Bu
resurslamni yanada samarali boshqarish va samaradorlikni oshirishga
yordam beradi.

- sun'iy intellekt va mashinani o*rganish: bu texnologiyalar sizga
ma'lumotlarni tahlil qilish, prognozlash va qaror qabul qilishni
avtomatlashtirish imkonini beradi. Sun'iy intellckt ma’lumotlarni
odamlarga qaraganda tezroq va aniqroq qayta ishlashi hamda talgin
qilishi, samaradorlik va mahsuldorlikni oshirishi mumkin.

5. Salomatlik va xavfsizlik innovatsiyasi:

- sog'ligni saqlash texnologiyalari: tibbiyot va sog'ligni saqlash
sohasidagi innovatsiyalar, masalan, telemeditsina va tibbiy asbob-
uskunalar, xodimlamming sog'lig'ini  yaxshilaydi, kasallk va
jarohatlanishlami kamaytiradi, bu esa o'z navbatida mehnat
unumdorligiga ijobiy ta’sir ko‘rsatadi.

- yaxshilangan mehnat sharoitlari: xavfsiz mehnat sharoitlarini
ta’minlaydigan va sog'liq uchun xavflami  kamaytiradigan
texnologiyalar baxtsiz hodisalar va kasalliklami kamaytirishga yordam
beradi, bu esa samaradorlikni oshiradi.

6. Moslashuvchanlik:

- masofaviy va moslashuvchan ish jadvallari: videokonferensaloga
va masofaviy kirish kabi texnologik yangiliklar xodimlarga dunyoning
istalgan nuqtasidan ishlash va moslashuvchan jadvallami yaratish
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imkonini beradi. Bu ish va hayot muvozanatini yaxshilash va stressni
kamaytirish orqali samaradorlikni oshirishi mumkin.

- moslashuvehan texnologiyalar: mobil ilovalar va bulutli
yechimlar kabi texnologiyalar ish jarayonidagi o‘zgarishlar va bozor
talablariga tezda moslashish imkonini beradi, bu esa moslashuvchanlik
va mahsuldorlikni oshiradi.

7. Innovatsion jarayonni tezlashtirish:

- innovatsion jarayonlar va startaplar: texnologik innovatsiyalar
ishlab chiqarish va boshgarishning yanada samarali usullarini taklif eta
oladigan yangi biznes modellari va startaplarni yaratishga yordam
beradi. Bu tezroq innovatsion jarayonga va umumiy ish faoliyatini
yaxshilashga olib keladi.

Texnologik innovatsiyalar samaradorlik, sifal va topshiriglarni
bajarish tezligini oshirish orgali samaradorlikni oshirishda asosiy rol
o'ynaydi. Ular jarayonlarni avtomatlashtirishga, ma’lumotlar va
tahlillarga kirishni yaxshilashga, mchnat sharoitlarini yaxshilashga va
yangi texnologiyalarni joriy etishga yordam beradi. Yangi
texnologiyalarni joriy ctish va moslashtirish investitsiyalar hamda
tashkiliy jarayonlarni o‘zgartirishni talab qiladi, ammo ular
mahsuldorlik va ragobatbardoshlikning sezilarli yaxshilanishiga olib
kelishi mumkin.

Texnologik innovatsiyalar va ularmning mehnat unumdorligiga
ta'siri, mehnat unumdorligi darajasini va natijada iqtisodiy o'sish
sur'atlarini belgilovchi asosiy omillardan biridir. Yangi texnologiyalami
joriy etish ishlab chigarish samaradorligini oshirish, xarajatlarni
kamaytinish, yangi mahsulot va xizmatlami yaratish imkonini beradi.
Mashinalar va robotlar odatiy va monoton operatsiyalami bajaradi, bu
esa odamlarni  yanada ijodiy vazifalar uchun bo’shatadi.
Avtomatlashtirilgan tizimlar yugori aniglik va tezlik bilan ishlaydi. bu
esa ishlab chigarish vaqtini qisqartiradi va mahsulot sifatini
yaxshilaydi. Axborot texnologiyalari xodimlarga tezroq va samaraliroq
axborot almashish imkonini beradi, bu esa ishni muvofiglashtirish va
qaror qabul gqilishni yaxshilaydi, Ma'lumotlardan ishlab chigarish
jarayonlarini  optimallashtirish, talabni prognoz qilish va yangi
mahsulotlarni ishlab chigish uchun foydalanish mumkin. Yangi
materiallar  va  texnologiyalar yaxshilangan unumdorlikka ega
mahsulotlarni  yaratib, ularmi vanada ragobatbardosh qiladi. Yangi
texnologiyalar xom ashyo, energiva va boshqga resurslar xarajatlarini
kamaytinshi mumkin.
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Bug' dvigatellari va mexanizmlaridan foydalanish sanoatda mehnat
unumdorligini sczilarli darajada oshirdi. Kompyuterlar va dasturiy
ta'minotning  paydo  bo'lishi  ko'plab  ofis  jarayonlarini
avtomatlashtirishga va xizmat ko'rsatish sohasida samaradorlikni
oshirishga olib keldi. Internet, mobil texnologiyalar va katta
ma’lumotlaming rivojlanishi  iqtisodiyotning barcha tarmoglarida
mehnat unumdorligini oshirish uchun yangi imkoniyatlarni ochmogda.

Innovatsiyalarni joriy etish tezligiga ta’sir etuvchi omillar:

- korxona hajmi; yirik korxonalar innovatsiyalarga sarmoya kiritish
uchun ko*proq resurslarga ega bo'lishadi;

- iqtisodiyot sektori: ba’'zi tarmoqlar boshgalarga qaraganda tezroq
innovatsiya qiladi;

- hukumat siyosati: hukumat soliq imtiyozlari, grantlar va tadqiqot
markazlarini yaratish orqali innovatsiyalarni rag‘batlantirishi mumkin;

- innovatsiya madaniyati: tashkilotda innovatsiya madaniyatiga ega
bo‘lish yangi texnologiyalarni tezroq o'zlashtirishga yordam beradi.

Innovatsiyalarni  joriy etish bilan bog‘liq muammolar,
aviomatlashtirish va robototexnika, ayniqsa, muntazam operatsiyalarda
ish  o‘rinlarining  yo‘qolishiga olib  kelishi mumkin. Yangi
texnologiyalaming  notekis tagsimlanishi  ijtimoiy tengsizlikni
kuchaytirishi ~ mumkin.  Texnologiyaning  rivojlanishi  yangi
kiberxavfsizlik tahdidlarini keltirib chiqaradi.

Texnologik innovatsiyalar mahsuldorlikni oshirish va iqtisodiy
o‘sishda asosiy rol o‘ynaydi. Biroq, ularni amalga oshirish ulami hal
gilishda kompleks yondashuvni talab giladigan muayyan muammolar
bilan bog*lig bo‘ladi.

Xulosa qilib aytsak, mehnat iqtisodiyoti va igtisodiy o‘sishning
o'zaro bog'ligligi igtisodiy tizimning samarali ishlashini ta’minlashda
muhim rol o'ynaydi. Mechnat iqtisodiyoti, ishchi kuchining
samaradorligi, ishchilaming malakasi, mehnat bozoridagi talab va taklif
kabi omillarni o‘rganadi. Iqtisodiy o'sish esa, milliy iqtisodiyotning
ishlab chiqarish hajmi, foydali ishlab chiqarish texnologiyalari va
investitsiyalar darajasi bilan bog'lig. Mehnat igtisodiyoti va igtisodiy
o'sishning o‘zaro ta'siri, ishchi kuchining malakasini oshirish,
texnologik yangilanishlar va investitsiyalami jalb etish orqali iqtisodiy
o'sishni rag'batlantiradi. Yaxshi rivojlangan mehnat bozoriga ega
bo*lgan davlatlarda iqtisodiy o'sish tezlashadi, chunki samarali va
malakali ishchi kuchi ishlab chigarishning yanada yuqori darajalariga
crishish imkoniyatini yaratadi. Aksincha, mchnat resurslarining
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yetishmasligi yoki malakasizligi igtisodiy o’sishning sekinlashishiga
olib keladi. Shuning uchun, mchnat igtisodiyoti va iqtisodiy o‘sish
o‘rtasidagi o'zaro bog'liglikni t0°g'ri tushunish va samarali boshqarish
davlatlarning iqtisodiy barqarorligini va farovonligini ta’minlash uchun
muhimdir.

Asosiy so‘zlar va iboralar: Mchnat igtisodiyoti, igtisodiy o°sish,
ishchi kuchi, samaradorlik, malaka, mechnat bozori, texnologik
yangilanishlar, investitsiyalar, ishlab chigarish hajmi, ishchilaming
malakasi, iqtisodiy barqarorlik, farovonlik.

Nazorat savollari:

|.Mehnat iqtisodiyoti va iqtisodiy o‘sish o'rtasidagi o°zaro
bog'liglikni qanday ta'riflash mumkin?

2. Ishchi kuchining malakasi va samaradorligining iqtisodiy o*sishga
ta’siri qanday?

3. Mehnat bozoridagi talab va taklifning iqtisodiy o‘sishdagi roli
qanday?

4.1qtisodiy o'sishning texnologik yangilanishlar bilan bog‘ligligi
qanday namoyon ba*ladi?

5.Igtisodiy o'sishni rag‘batlantirish uchun mehnat resurslarini
qanday samarali boshqarish zarur?

6.Malakali ishchi kuchining ishlab chiqarish darajasiga ta’siri
qanday?

7. Mehnat iqtisodiyoti va igtisodiy o'sishning o*zaro ta’sirini ganday
optimallashtirish mumkin?

8.Mehnat resurslarining  yetishmasligi  iqtisodiy  o'sishning
sekinlashishiga qanday olib keladi?

9, Igtisodiy o‘sishning barqaror bo‘lishi uchun mehnat bozorining
rivojlanishi qanday bolishi kerak?

10.  Mehnat igtisodiyoti va iqtisodiy o'sish o‘rtasidagi
bog'liglikni hisobga olib, ganday siyosat va strategiyalar ishlab
chigilishi kerak?
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1V BOB. MEHNAT RESURSLARI MOBILLIGI
4.1. Mchnat resurslari mobilligining ta’rifi va uning turlari

Mehnat resurslari mobilligi - bu ishchilarning turli ishlar, kasblar
yoki geografik mintagalar o‘rtasida harakat gilish gobiliyatidir. U bir
nechta jihatlarni 0*z ichiga oladi:

1. Geografik harakatchanlik. Ish topish uchun ishchilaming bir
mintaga yoki mamlakatdan boshqasiga ko‘chib o'tish jarayonidir.
Ishchi yaxshi maoshli ishga kirish uchun qishlogdan shaharga ko‘chib
o'tadi'’.

2. Professional harakatchanlik. Ishchilaming kasb yoki faoliyat
sohasini  o'zgartirish jarayonidir. Muhandis tegishli  treningni
tugatgandan so‘ng axborot texnologiyalari sohasida ishlashga o'tadi'®.

3. Vertikal harakatchanlik. Bitta kompaniya yoki sohada
martabasining  ko'tarilish  imkoniyatidir. Xodim mencjerlikdan
dirckiorga ko'tariladi'?,

4. Gorizontal harakatchanlik. Boshqa kompaniya yoki sohadagi
o'xshash lavozimga o'tishi. Marketologning boshga kompaniyada
xuddi shunday lavozimga o*tishi*”.

Mchnat  resurslarining  mobilligi  igtisodiyot uchun  muhim
ahamiyatga cga, chunki u mchnat resurslarini yanada samaraliroq
tagsimlashga, mehnat unumdorligini oshirishga va ishsizlikni
kamaytirishga yordam beradi.

Shunday qilib, mehnat resurslari mobilligi - bu ishchilarning turli
ish o‘rinlari, kasblar, sanoat yoki geografik mintagalar o‘rtasida
harakat gilish qobiliyati va shu ishni gilishga tayyorligidir. Mechnat
resurslarini samarali tagsimlash, mehnat unumdorligini oshirish va
mehnat  bozoridagi o‘zgarishlarga moslashishga xizmat giladigan,
mehnat resurslan mobilligi iqtisodiyotda muhim o'rin tutadi.

Mchnat resurslari mobilligining igtisodiyotga ta’sirini quyidagi
Jixatlarda ko*rib chigish mumkin.

1. Samaradorlikni oshirish: mehnat resurslarining yugqori
mobilligi mehnat resurslarini hududlar va tarmoglar o'rtasida yaxshiroq

" Ishehi buchi harskachanligining mehnat bozori holatiga 1a'sird. it eyberlenmbi nearticleindy hivanie-

mobilnaste-rabochey -sily-na-sustoyame-rynks-tnida.

* Profesaional mehnat haeakatehanligi | Investor wika. hitpeinvestors wikiir oscupational-labor-mobility.

' Bsht v vdichis hschiming barakarchonlig. hirpspublications. hse raarticles 162976917

s Schnat Burakatchandig - L i, wnfi va tasdnanchisa,
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tagsimlash imkonini beradi, bu esa mehnat va resurslardan samaraliroq
foydalanishga yordam beradi.

2. Ishsizlikni kamaytirish: mobillik ishsizlikni kamaytirishga
yordam beradi, chunki ishchilar ishlash imkoniyatlari ko*proq bo‘lgan
joylarga ko*chib o*tishlari mumkin.

3. O‘zgarishlarga moslashish: mehnat resurslarining mobilligi
iqtisodiyotni texnologiya, talab va boshqa omillar ozgarishlariga
tezroq moslashish imkonini beradi. Misol uwchun, agar ma’lum bir
sohada ishchi kuchiga bo‘lgan talab pasayishni boshlasa, mobil
ishchilar tezda boshqa, istigbolli sohada ish topishlari mumkin.

4. Hayot sifati yaxshilanishi: mechnat resurslarining mobilligi
hayot sifatini yaxshilashi mumkin, chunki ishchilar boshqa mintaqalar
yoki mamlakatlarda yaxshiroq ishlash va yashash sharoitlarini
izlashadi.

Mehnat resurslari mobilligi turli omillar bilan cheklanishi mumkin,
masalan:

- madaniy va til to‘siglari. Bu, aynigsa, til va madaniy farglar
jiddiy to‘siglarga aylanishi mumkin bo‘lgan tashgi harakatchanlik
uchun to'g'ri keladi.

- bo‘sh ish o‘rinlari hagida ma’lumot yo‘qligi. Ishchilar boshqa
mintagalar yoki tarmoglardagi ish imkoniyatlaridan xabardor
bo‘Imasligi mumkin.

- gila va ijtimoiy alogalar. Oilaviy yoki ijtimoiy alogalar oldidagi
mas'uliyat xodimning boshqa joyga ko‘chish istagini cheklashi
mumkin.

- malakalar va ta’lim. Muayyan sohada malaka yoki
ixtisoslikning yetarli emasligi xodimning kasbiy yoki tarmoq
mobilligiga erishish gobiliyatini cheklashi mumkin.

Mehnat resurslarining mobilligi  moslashuvchan va dinamik
igtisodiyotning muhim tarkibiy gismi bo’lib, mehnat resurslaridan
samarali foydalanish imkonini beradi va iqtisodiy o'sishni
rag'batlantiradi. Birog, yugori harakatchanlikni saqlash turli to*siqlarni
yengib o'tishni va ishchilarning turli 1shlar, kasblar va hududlar
o'rtasida harakatlanishini osonlashtiradigan shart-sharoitlarni yaratishni
talab giladi, Mehnat resurslari mobilligiga ta’sir giluvchi omillar:

Igtisodiy omillar - ishsizlik darajasi, ish hagi, martaba istigbollari.

Ijtimoiy omillar - ma’lumoti, ish tajribasi, oilaviy ahvoli, yoshi.

Geografik omillar - ish joyigacha bo‘lgan masofa, uy-joy
mavjudligi, iglim sharoiti,
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Institutsional omillar - mehnat qonunchiligi, yjtimoiy himoya
tizimi, infratuzilmani rivojlantirish.

Mehnat resurslari mobilligi mehnat resurslarini yanada samarali
tagsimlashga yordam beradi va ishsizlikni kamaytiradi. Mobillik
ishchilarga  iqtisodiyotning yanada samarali tarmoglariga o'tish
imkonini beradi va umumiy samaradorlikni oshiradi. Mobillik
ishchilarga texnologik o‘zgarishlar va igtisodiy qayta qurishga
moslashishga yordam beradi.

Mchnat resurslari mobilligi sohasidagi davlat siyosati quyidagi
jixatlarga ahamiyat berishi kerak:

» kasbiy ta’lim tizimini rivojlantirish: ishchilar malakasini
oshirish uchun shart-sharoitlar yaratish;

e infratuzilmani rivojlantirishga ko*maklashish:
transportdan foydalanish imkoniyatlarini yaxshilash, ishsizlik
yugori bo‘lgan hududlarda yangi ish o‘rinlarini yaratish;

¢ ijtimoiy xavflarni yumshatish: ko‘chirishda yordam
ko'rsatish, bolali oilalami qo‘llab-quvvatlash, mehnat
bozorida diskriminatsiyaga qarshi kurash.

Mehnat resurslari mobilligi iqtisodiyomi rivojlantirish va aholi
turmush darajasini oshirishning muhim omili hisoblanadi. Biroq
harakatchanlik samarali bo‘lishi uchun uni rag‘batlantiruvchi shart-
sharoitlar yaratish va u bilan bogliq xavflami kamaytirish zarur.

4.2. Mchnat resurslari mobilligiga ta’sir etuvchi omillarning
igtisodiy, ijtimoiy va psixologik jihatlari

Mehnat resurslari mobilligiga ta’sir etuvchi omillarning iqtisodiy
jihatlari - bu turli korxonalar, tarmoglar va mintagalar o‘rtasida
ishchilarni - ko'chirishning dinamik jarayonidir. Bu jarayon bozor
iqtisodiyoti faoliyatida asosiy o'rin tutadi, resurslarni tagsimlash
samaradorligiga, innovatsiyalar va iqtisodiy o'sishga ta'sir qiladi.
Mehnat resurslari mobilligiga ta’sir etuvchi igtisodiy omillami bir
necha guruhlarga bo'lish mumkin:

1. Mchnat resurslari taklifi bilan bog‘liq omillar. Ish hagi
darajasi: taklif ctilayotgan ish haqi qancha yuqori bo'lsa, ishchilami
ish joyini o‘zgartirishga shunchalik rag'batlantiriladi. fjtimaiy paketlar:
qo'shimcha imtiyozlar va kompensatsiyalar (sog'liqni saglash
sug'urtasi, pensiya dasturlari. pullik @'l) ish  beruvchining
Jjozibadorligini  oshiradi. Karyera o'sishi  istighollari: mansab
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pog onasida ko'tarilish imkoniyati xodimlar uchun muhim motivator
hisoblanadi. Melhnat sharoitlari: qulay mehnat sharoitlari, ish joyining
xavfsizligi va crgonomikasi xodimlaming qomigishini oshiradi. Talim
darajasi va malakasi: yuqori darajadagi ma’lumot va malakaga cga
bo‘lgan ishchilar odatda ko'proq ish tanlashadi va harakatchanroq
boladilar.

2. Ishchi kuchiga boflgan talab bilan bog'liq omillar.
Iqtisodiyotdagi  tarkibiy — o'zgarishlar:  iquisodiyot  tarkibidagi
o*zearishlar turli kasblarga bo‘lgan talabning o‘zgarishiga olib keladi
va ishchilami qayta tayyorlashni talab qgiladi. Texnologik o‘zgarish:
yangi texnologiyalar yangi ish o'rinlarini yaratadi wva yangi
ko'nikmalamni talab qiladi, bu esa mehnat resurslari mobilligini
rag'batlantiradi. Ishlab chiqarishning geografik konisentratsiyasi:
hududlaming rivojlanish darajasidagi farglar va ishlab chiqarishning
ma’lum joylarda kontsentratsiyasi mehnat migratsiyasiga ta'sir qiladi.
Biznes hajmi va tuzilishi: yirik korxonalar kengroq martaba
imkoniyatlari va bargarorroq ish sharoitlarini taklif qilishadi.

3. Institutsional omillar. Mehnat gonunchiligi: mchnat
munosabatlarini tartibga solish, shu jumladan ishdan bo*shatish,
kompensatsiya to‘lash va xodimlarning huquglarini himoya qilish,
mehnat resurslarining mobilligiga ta’sir qiladi. ljtimoiy ta'minot tizimi:
rivojlangan ijtimoly ta'minot tizimining mavjudligi ish joylarini
o'zgartirish bilan bog'liq xavflami kamaytiradi va harakatchanlikni
rag‘batlantiradi. Mehnat bozorini rivejlantirish: mehnat bozorining
samarali faoliyat yuritishi, jumladan, bo‘sh ish o‘rinlari va bandlikka
ko‘maklashish to'g'risidagi  axborot resurslarining mavjudligi
mobillikni ta'minlaydi.

4. Boshqa omillar. Demografik omillar: yoshi, jinsi, oilaviy
ahvoli va bolalaming borligi ishchilaming ish o'mini o‘zgartirishga
tayyorligiga ta'sic qiladi.  Psivologik omillar: motivatsiya,
kompaniyaga sodiglik, noma'lumlardan qo‘rqish va boshqa psixologik
omillar ham muhim rol o‘ynaydi.

Mehnat resurslari mobilligining igtisodiy jihatlarini o'rganishning
ahamiyati quyidagi sabablarga ko'ra yuzaga keladi:

— ish kuchidan foydalanishni optimallashtirish: mobillikka tasir
ctuvchi omillami tushunish korxonalar va hukumatlarga inson
resurslarini boshqarish bo*yicha samarali strategiyalami ishlab chigish
imkonini beradi;
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— mchnat bozorining moslashuvchanligini  oshirish: mehnat
resurslari mobilligini  oshirish mehnat bozorining o*zgaruvchan
sharoitlarga moslashishiga yordam beradi va uning samaradorligini
oshiradi;

— ishsizlik darajasini pasaytirish: mchnat resurslari mobilligi
ishchilarga tezda yangi ish ofrinlarini topishga imkon beradi va
ishsizlikni kamaytirishga yordam beradi;

— igtisodiy o'sishni rag'batlantirish: samarali mehnat resurslari
mobilligi resurslarmi yanada samarali tagsimlashga yordam beradi va
innovatsiyalarni rag'batlantiradi.

Shuni ta'kidlash mumkinki, mehnat resurslari mobilligi turli
iqtisodiy, ijtimoiy va institutsional omillarning o‘zaro ta’siri bilan
belgilanadigan murakkab va ko‘p qirrali hodisadir. Ushbu omillarni
tushunish igtisodiy siyosat va xodimlarni boshqarish sohasida asosli
garorlar qabul gilish imkonini beradi.

4.2.1-jadval
Mchnat resurslari mobilligiga ta’sir etuvchi omillarning
igtisodiy, ijtimoiy va psixologik jihatlari

Omil turi_| Igtisodiy omillar Ijtimoiy omillar | Psixologik omillar |
Tavsil Moliyaviy ljtimoiy tuzilmalar, | Shaxsiy motivatsiya
rag‘batlar va me'yorlar va va tushunchalarga
iqtisodiy qadriyatlar bilan asoslangan psixologik
sharoitlarga ta'sir bog‘lig omillar. omillar.
qiluvchi omillar.
Misollar - Hududlararo | - Oila majburiyatliri- - Ish gonigishi-
maosh farglari Ijtimoiy mobillik Shaxsiy magsadlar
- Ish bilan kutilmalan - Ish-hayot
ta’minlanish - Madaniy me'yorlar muvozanati
imkoniyatlari - Jamiyatga - Turmush tarzini
- Turmush tarzi bog lanish yaxshilashga bo‘lgan
narxlari motivatsiya
- Igtisodiy
bargarorlik
Mobillikka Iqtisodiy ljtimoiy tuzilmalar, Psixologik omillar,
ta’siri sharoitlar, odamlar | oila va jamiyatning masalan, shaxsiy
qayerga ko'chishi | kutishlariga qarab, ambitsiyalar yoki
yoki ko'progish | mobillikni go‘llab- | o*zgarishdan qo'rquy,
imkoniyatlan quvvatlashi yoki ko‘chish qarorini
1zlashiga sabab cheklashi mumkin. | sezilarli darajada ta’sir
| bo‘ladi, giladi.
Sivosatga - Igtisodiy - ljimoiv go° llab- - Karvera rivojlanish
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ta*siri barqarorlikni | quvvatlash tizimlarin imkoniyatlarini
ta'minlash- kuchaytirish yaratish- [sh-hayot
Ko'chish uchun | - Moslashuvchan ish | muvozanatini go*llab-
rag'batlar yaratish | sharoitlarini targ‘ib quvvatlash
- Ish bozori | qilish - O*zgarishlarga
sharoitlarini | - ljtimoiy kutishlarga ijobiy psixologik
yaxshilash ! moslashish munosabatni
| rag batlantirish

Mehnat resurslarining mobilligi igtisodiy rivojlanishga ta’sir
etuvchi muhim omil hisoblanadi. U mehnatkashlamning yaxshi mehnat
va turmush sharoitlarini izlash uchun xalqg xo'jaligining turli hududlari
va tarmoglari o‘rtasida harakatlanish qobiliyati bilan belgilanadi.
Mehnat resurslari mobilligiga ta’sir qiluvchi ba'zi asosiy iqtisodiy
jihatlar:

1.  Ish haqi darajasi: mintagalar va scktorlar o'rtasidagi ish
haqi darajasidagi farglar ishchilarni yuqori daromadliar izlab harakat
qilishga undashi mumkin®'.

2. Ishsizlik darajasi: ishsizlik darajasi yugori bo‘lgan
hududlarda ishchi kuchi cheklangan ish imkoniyatlariga ega, bu esa
odamlarni mehnat bozori bargarorrog joylarga kao‘chib o*tishga
undaydi.

3 Mehnat sharoitlari: ishlarning sifati, shu jumladan mchnat
sharoitlari, xavfsizlik va kasbiy o'sish imkoniyatlari ham ishchilarning
boshga joyga ko*chish qarorida muhim rol o*ynaydi*®.

4, Ijtimoiy infratuzilma: uy-joy, sog'ligni saqlash va ta’lim
kabi rivojlangan ijtimoiy infratuzilmaning mavjudligi mehnat
muhojirlari  uchun mintaqaning jozibadorligini  sezilarli darajada
oshirishi mumkin®®.

5. Transportdan foydalanish imkoniyati: yaxshi rivojlangan
transport tarmog'i ishchilar harakatini osonlashtiradi va mehnat
resurslarining mobilligini oshirishga yordam beradi®,

6. Davlat siyosati: hukumatning bandlik, soligga tortish va
ijtimoiy himoya sohasidagi sivosati mehnat resurslari mobilligini
rag ‘batlantirishi yoki cheklashi mumkin.
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7. Iqtisodiy o'sish va rivojlanish: iqtisodiyotlari tez
rivojlanayotgan hududlar ko‘proq bandlik imkoniyatlarini taklif giladi,
bu esa ishchilaming ichki va xalqaro migratsiyasini rag‘batlantiradi.

8§  Ta’lim va o'gitish: ta'lim darajasi va o'qitish dasturlari
malakali ishchilarni ko'proq moslashtirib, harakatchanlikni yaxshilashi
mumkin,

5 Innovatsiyalar va texnologik rivojlanish: texnologik

innovatsiyalar va yangi tarmoglarga sarmoya kiritish darajasi yugori
bo‘lgan hududlar ushbu tarmoglarda ishlash uchun zarur bo‘lgan o'ziga
xos malakaga cga mutaxassislamni jalb qilishi mumkin.

Bu omillar 0'zaro bog‘liq bo'lib, birgalikda igtisodiyotdagi mehnat
resurslari mobilligi darajasi va dinamikasini belgilaydi.

Yuqorida mehnat resurslari mobilligining igtisodiy jihatlariga
bag‘ishlangan edi. Endi bu jarayonga sezilarli ta’sir ko'rsatuvchi
ijtimoiy omillarni ko'rib chigamiz. Mehnat resurslari mobilligi nafagat
iqtisodiy hodisa, balki chuqur ijtimoiy jarayondir. [jtimoiy omillar
odamlarning ish joyini tanlashda va harakat gilishda motivatsiyasi,
umidlari va imkoniyatlarini belgilaydi.

Ijtimoiy va iqtisodiy omillar bir-biri bilan chambarchas bog'liq va
bir-biriga ta’sir giladi. Masalan, yuqori darajadagi ta’lim insonning
iqtisodiy imkoniyatlarini ham, ijtimoiy mavgeini ham oshirishi
mumkin, bu esa o'z navbatida uning harakat qgilish istagiga ta’sir gilishi
mumkin.

Mehnat resurslari mobilligining ijtimoiy jihatlarini o'rganishning
ahamiyati mobillikka ta’sir etuvchi ijtimoly omillarni tushunish
quyidagilarga imkon beradi:

e bandlikka ko‘maklashish bo‘yicha yanada samarali dasturlarni
ishlab chigish: aholining turli guruhlarining ijtimoiy xususiyatlarini
hisobga olgan holda, ko*proq magsadli dasturlar yaratish mumkin:

s igtisodiyotni qayta qurishning salbiy ogibatlarini yumshatish:
harakatlanishdagi ijtimoiy to'siglarni tushunish ularni bartaraf etish
choralarini ishlab chigish imkenini beradi;

e migrantlarning ijtimoiy moslashuvini oshirish: migrantlaming
yangi joyga moslashishiga ta’sir etuvchi ijtimoiy omillarni bilish
yanada samarali qo‘llab-quvvatlash dasturlarini yaratish imkonini
beradi.

Shuni aytishimiz mumkinki, mehnat resurslari mobilligi nafagat
igtisodiy, balki ijtimoiy omillar bilan ham belgilanadigan murakkab
hodisadir. Bu omillami hisobga olish mehnat migratsiyasining sabab va
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ogibatlarini chuqurroq anglash va bu jarayonni boshqarish bo*yicha
yanada samarali chora-tadbirlar ishlab chigish imkonini beradi.

ljtimoiy jihatlar mehnat resurslari mobilligida muhim rol o*ynaydi,
ishchilarning ish joyini ko‘chirish va o‘zgartirish qarorlariga ta’sir
qiladi. Quyida asosiy ijtimoiy omillar keltirilgan:

I. Madaniy va oilaviy rishtalar: odamlar ko‘pincha kuchli
madaniy va oilaviy alogalar tufayli kelib chiqqan joylarini tark etishni
istamaydilar. Bu ulaming mobilligini cheklashi mumkin®%,

2. Ma’lumot va malaka: ta’lim va tayyorgarlik darajasi
ishchilarning yangi mehnat sharoitlariga moslashish qobiliyatiga ta’sir
giladi. Ma'lumotli va malakali ishchilar ko'proq harakatchan
bo'*lishadi.

3. Ijtimoiy infratuzilma: makiablar, shifoxonalar va madaniyat
muassasalari kabi yuqori sifatli ijtimoiy infratuzilmaning mavjudligi
mehnat migrantlari uchun hududlami yanada jozibador giladi®®.

4. Ijtimoiy himoya va nafaqalar: ishsizlik bo’yicha nafaga va
pensiyalar kabi davlat ijtimoly himoya dasturlari mehnat resurslari
mobilligini rag ‘batlantirishi yoki rag‘batlantirmasligi mumkin.

5. Ijtimoiy tarmoglar va ulanishlar: yangi mintagada ijtimoiy
tarmoglar va professional alogalarga ega bo‘lish moslashish va ish
qidirish jarayonini osonlashiirishi mumkin.

6. Demografik omillar: yosh, jins va oilaviy holat ham
harakatchanlikka ta’sir giladi. Yoshlar va yolg'iz ishchilar keksalar va
oilasi bo*lganlarga qaraganda ko*proq harakatchan bo"lishadi’.

Mehnat resurslari mobilligiga ta’sir etuvchi ijtimoiy jihatlar
igtisodiy omillardan kam ahamiyatga ega emas. Bu jihatlar mehnat
harakatini rag*batlantirish yoki cheklashi mumkin bo‘lgan hayat sifati,
madaniy xususiyatlar va ytimoiy sharoitlar bilan bog'liq. Asosiy
ijtimoiy jihatlarga quyidagilar kiradi:

I. Ta’lim sifati: turli hududlardagi ta’limning mavjudligi va
darajasi odamlarning ko‘chib o‘tishga qaror qilishiga ta’sir giladi.
Ishchilar o'zlari va farzandlari uchun yaxshi ta’lim imkoniyatlari
bo'lgan joylarga ko*chib otishlari mumkin.
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2. Sog‘ligni saqlash sifati va foydalanish imkoniyati: migratsiya
ko‘pincha sog'liqni saqlashni yaxshilash va sifatli tibbiy xizmatdan
foydalanish zarurati bilan bog'liq. Oilalar sog'ligni saglash tizimi
rivojlangan hududlarni tanlashlari mumkin.

3. Madaniy va til to‘siglari: odamlar katta madaniy yoki til
farglari bo‘lgan mintagalarga ko'chib ketishdan qochib, yangi
jamiyatga integratsiyani qiyinlashtirishi mumkin. Aksincha, madaniy
alogalar va umumiy tilning mavjudligi harakatchanlikni osonlashtiradi.

4. Oila va ijtimoiy tarmoglar: migratsiya qarorida oila va do‘stlar
kabi ijtimoiy tarmoglar muhim rol o‘ynaydi. Mechnat muhojirlari
ko*pincha garindoshlari yoki do‘stlari bo‘lgan hududlarga ko‘chib
o'tadilar, bu esa yangi joyga moslashish xavfini kamaytiradi.

5. Ijtimoiy ta’minot va huquglar: ishchilar ijtimoiy ta’minot,
jumladan, mehnat huquglari, pensiyalar, sug‘urta va boshga ijtimoiy
to‘lovlar yuqori standartlarga ega bo'lgan hududlarga ko'chib o'tishni
afzal ko' radilar.

6. Jinoyat darajasi va xavfsizlik: jinoyatchilik darajasining
pastligi va umumiy xavfsizlik hissi odamlarni o‘z hayoti va mol-
mulkidan qo‘rqmasdan yashashi wva ishlashi mumkin bo‘lgan
hududlarga jalb qiladi.

7. Hayot sifati va ijtimoiy sharoitlar: migralsiyaga qulaylik
darajasi, uy-joy sifati, dam olish va madaniy tadbirlardan foydalanish
imkoniyati ta’sir gilishi mumkin. Ijtimoiy infratuzilmasi rivojlangan
shaharlar ishchi kuchi uchun yanada jozibadordir.

8. Gender tengligi va inklyuzivlik: ayollar va ozchiliklarning
huquglari hurmat gilinadigan mamlakatlar va mintaqalarda ishchi kuchi
migratsiyaga ko‘proq rag‘batga ega. Aholining barcha guruhlari uchun
teng imkoniyatlarning ta’'minlanishi harakatchanlikni oshiradi.

9. ljtimoiy barqarorlik va siyosiy vaziyat: ijtimoiy mojarolar,
siyosiy beqarorlik yoki diskriminatsiya odamlarni boshqa mintagalarda
yanada barqaror va xavfsizroq sharoitlami izlashga majbur qilishi
mumkin.

10. Axborot va ijtimoiy tarmoqlarga kirish: ijtimoiy tarmoglar
va Internet orqali axborotni tarqatish odamlarga mehnat migratsiyasi
imkoniyatlarini yaxshiroq yo‘naltirishga yordam beradi, bu esa ko'chib
o'tish to'g'nisida qaror gabul qilish jarayonini soddalashtiradi.

Ushbu ijtimoiy jihatlar nafagat migratsiya yo*nalishini, balki
ishchilarning yangi joyga moslashish muvaffagiyatini ham belgilaydi,

75



bu esa pirovardida ulaming mehnat bozorida uzoq muddatli ishtirokiga
ta’sir giladi.

Ishni o‘zgartirish va ko'chirish garorida psixologik omillar asosiy
rol o'ynaydi. Ular insonning kasbiy va hayotiy vaziyatlardagi
o'zgarishlar bilan bog'liq motivatsiyasi, umidlari va qo‘rquvlarini
aniglaydi.

Mchnat resurslari mobilligiga ta’sir giluvchi asosiy psixologik
omillar:

1. Motivatsiva.

— o'sishga bo'lgan chtiyoj: kasbiy va shaxsiy o'sishga intilish,
yangi bilim va ko*nikmalarga intilish:

— tan olish zarurati: magomini oshirish istagi, hamkasblar va
rahbariyat tomonidan hurmat;

— o'z-0o'zini namoyon qilish zarurati: shaxsiy manfaatlar va
qadriyatlarga mos keladigan ish topish istagi;

— moddiy motivatsiya: turmush darajasini yaxshilash va yugqori
ish hagi olish istagi.

2. Qo‘rquv va xavotirlar.

— muvaffagiyatsizlikdan qo‘rgish: yangi mas'uliyatni bajara
olmaslik, yangi hamkasblar bilan umumiy til topa olmaslik go‘rquvi;

~ noaniglikdan qo‘rqish: yangi ish joyida nima kutayotganini
bilmaslik, kelajakni oldindan aytib bo'lmaydi;

— ijtimoiy maqomni yo‘qotishdan qo‘rgish: yangi ishga o‘tishda
ijtimoiy mavqeingizni pasaytirishdan qo‘rqish.

3. Kompaniyaga sodiglik.

- kompanlyaga hissiy bog'‘lanish: hamkasblar, rahhanyal yoki
kompaniyaning 0'zi bilan kuchli hissiy aloga; """

— kompaniya oldidagi majburiyat hissi: kompaniya oldidagi
majburiyat tuygusi ketishga to*sqinlik qiladi.

4. Stressga chidamlilik darajasi.

— yangi sharoitlarga moslashish qobiliyati: yangi odamlarga,
vazifalarga va muhitlarga tezda ko*nikish qobiliyati;

— stressli vaziyatlarga qarshilik: qiyinchilik va mojarolami
samarali yengish qobiliyati.

5. O‘z-0*zini hurmat qilish.

— o'ziga bo'lgan ishonch: yangi giyinchiliklami muvaffaqiyatli
yengish qobiliyatingizga ishonish:
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— o'z qadr-gimmatini his gilish: o‘zining muhimligi va oziga
xosligini anglash.

Psixologik omillar iqtisodiy va ijtimoiy omillar bilan chambarchas
bog‘liq. Masalan, yugori maosh ish joyini o'zgartirish motivatsiyasini
oshirishi mumkin, ammo noma’lum qo‘rquv bu jarayonga to‘sqinlik
qilishi mumkin.

Mehnat resurslari mobilligining psixologik jihatlarini tushunish
sizga quyidagilarga imkon beradi:

- kadrlar tanlash samaradorligini eshirish: nomzodlarning
psixologik xususiyatlarini hisobga olgan holda, ma’lum bir lavozim va
kompaniyaga eng mos keladiganlarni tanlash mumkin;

= kadrlar almashinuvini kamaytirish: xodimlarmi ishdan
bo*shatish sabablarini tahlil qilish orqali psixologik muammolami
aniglash va ularni bartaraf etish choralarini ishlab chigish mumkin;

- xodimlaming motivatsiyasini oshirish: tashkilotda qulay
psixologik muhitni yaratish orqali xodimlaming sodigligini oshirish va
ulaming ketish ehtimolini kamaytirishi mumkin;

- yangi xodimlar uchun moslashish  jarayonini
takomillashtirish: yangi xodimlarga psixologik yordam ko‘rsatish orgali
ularning moslashish jarayonini tezlashtirishingiz va ish samaradorligini
oshirish mumkin.

Ishnmi o°zgartirish to*g‘risida qaror qabul gilishda psixologik
omillar muhim rol o‘ynaydi. Ushbu omillarni tushunish inson
resurslarini yanada samarali boshqarish va xodimlaming qoniqishini
oshirish imkonini beradi.

Psixologik jihatlar mehnat resurslari mobilligida muhim rol
o'ynaydi, ishchilaming ish joyini ko'chirish va o‘zgartirish garorlariga
ia'sir giladi. Mana bir nechta asosiy psixologik omillar:

1. Noma'lumlikdan qo‘rgish: yangi hududga ko*chib o'tish yoki
ish joyini o'zgartirish noaniglik va yangi sharoitlarga moslashish
zarurati tufayli stress va xavotirga olib kelishi mumkin?®.

2. Motivatsiya va ambitsiva: shaxsiy ambitsiyva va mariabada
ko‘tarilish istagi ishchilari yangi imkoniyatlar izlashga va harakat
gilishga undashi mumkin®”.
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3. Ishdan qoniqgish darajasi: joriy ishlardan qonigishning past
darajasi ishchilarni boshqa mintaqalar yoki sektorlarda vangi
imkoniyatlar izlashga undashi mumkin®’.

4. ljtimoiy gqo‘llab-quvvatlash: oila va do‘stlaming yordamiga
cga bo'lish ko'chib o'tish va yangi joyga moslashish jarayonini
osonlashtirishi mumkin.

5. Shaxsiy fazilatlar: moslashuvchanlik, yangi tajribalarga
ochiglik va o'zgarishlarga tayyorlik kabi fazilatlar mehnat resurslari
mobilligini oshirishga yordam beradi.

6. Psixologik chidamlilik: stressga dosh berish va yangi
sharoitlarga moslashish qobiliyati ham harakatga qaror gilishda muhim
rol a'ynaydi.

Ushbu psixologik jihatlar ijtimoiy va iqtisodiy omillar bilan
chambarchas bog'liq bo'lib, birgalikda mehnat resurslari mobilligi
darajasi va dinamikasini belgilaydi.

Mehnat resurslari mobilligiga ta’sir etuvchi omillarning psixologik
jihatlari insonning yangi muhitga ko‘chib o‘tishga va moslashishga
tayyorligini belgilaydigan ichki munosabatlar, his-tuyg‘ular va shaxsiy
xususiyatlarni aks ettiradi. Bu omillarga quyidagilar kiradi:

I. O‘zgarishlarga va noaniglikka tayyorlik: ko‘p odamlar uchun
yashash joyini o'zgartirish noaniglik bilan bog'liq bolib,
o‘zgarishlarga tayyor bo‘lishni va yuqori darajada moslashishni talab
qiladi. Moslashuvchan fikrlash qobiliyatiga ega bo‘lgan odamlar yangi
sharoitlarga osonroq moslashadi, noma’lumlik qo‘rquvi esa ko'chib
o'tish garoriga xalaqit berishi mumkin.

2. Shaxs xususipatlari: yangi tajribalarga ochiglik, gat'iyatlilik,
o'ziga ishonch va tashvish darajasi kabi shaxsiy xususiyatlar muhim rol
o‘ynaydi. Tavakkalchi bo‘lgan va yuqori darajadagi o‘ziga ishonchga
ega bo‘lgan shaxslar ko‘chib o'tishga va yangi imkoniyatlar izlashga
tayyor bo'ladi.

3. Mofivatsiya va martaba ambitsiyalari: kasbiy o‘sishga intilish,
turmush darajasini oshirish yoki shaxsiy ambitsiyalami gondirish kabi
shaxsiy intilish va maqgsadlar mehnat resurslari mobilligi uchun kuchli
motivatsion omillar bo‘lishi mumkin. Muvaffagiyatga yo'naltirilgan
odamlar o'zgarishlar gilish ehtimoli ko'proq bo'ladi.

4. Joyga hissiy bog‘lanish: o'z shahri, do‘stlari, oilasi yoki
madaniyatiga gattiq bog‘langan odamlar harakatlanishda kuchli hissiy
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to'siglarga duch kelishlari mumkin. Bu boshga joylarda jozibador
iqtisodiy sharoitlar mavjud bo‘lsa ham, migratsiya istagini kamaytirishi
mumkin.

5. ljtimoiy izolyatsivadan qo‘rgish: ijtimoiy qo‘llab-quvvatlashni
yo'gotish, yolgizlik tuyg'usi haqidagi tashvishlar odamni ko‘chib
o'tish to*g‘risida qaror gabul qilishdan gaytarishi mumkin. Inson uchun
yangi tanishlar orttirish va yangi joyda alogalarni o‘rnatish qanchalik
oson ckanligi muhimdir.

6. Stress va noaniglikning ta’siri: ko'chib o*tish yuqori darajadagi
stress bilan bog'liq, aynigsa ish, uy-joy yoki ijtimoiy muhitni
o‘zgartirish bilan bog'liq bo‘lsa. Stressga chidamliligi past bo‘lgan
odamlar hissiy ortiqcha yuk va noaniqlikdan qo‘rqib, migratsivadan
qochishlari mumkin,

7. Oldingi migraisiyva tajribasi: o'tmishdagi harakatlarning shaxsiy
tajribalari  harakatchanlikka nisbatan  psixoclogik  munosabatni
shakllantirishi mumkin. Yangi joyga moslashishning muvaffagiyatli
tajribalari o'ziga ishonchni oshiradi, muvaffagiyatsiz urinishlar esa
kelajakda ko‘chib ketish istagini kamaytirishi mumkin.

8. Ijtimoiy bosim va umidlar: boshqalar ko‘chirish bilan bog'liq
umidlar va ijtimoly me'yorlami shakllantirish orqali insonning
psixologik holatiga ta’sic gilishi mumkin. Bu ham ijobiy rag‘bat
(do'stlar va oilaning yordami) va cheklovchi omil (hukm qilish
qo‘rquvi) bo‘lishi mumkin.

9. O‘z-o‘zini samaradorligi: migratsiya garorida muhim rol
o‘ynaydi. O‘z-0"zini samaradorligi yuqori bo‘lgan odamlar, ular yangi
muhitga muvaffagiyatli moslasha olishlariga va o‘zlarini gondirish
uchun imkoniyatlar topa olishlariga amin boladilar.

10. Ofligini yo‘qotish qo‘rquvi: ba'zilar uchun migratsiya
o‘zlarining madaniy yoki milliy o'ziga xosligini yo‘qotish tashvishiga
sabab bo‘lishi mumkin, aynigsa yangi mintagada juda boshqacha an'ana
va normalar mavjud bo‘lsa. Bu omil yashash joyini o*zgartirish istagini
inkor gilishi mumkin.

Ushbu psixologik jihatlar migratsiya nafaqat iqtisodiy yoki ijtimoiy
qaror, balki shaxsiy c'tiqodlar, his-tuyg*ular va hayot qgiyinchiliklariga
dosh berish qobiliyati bilan bog'liq chuqur ichki jarayon ekanligini
1a’kidlaydi.



4.3. Mchnat resurslari mobilligini empirik baholashning
nazariy yondashuvlari

Mechnat resurslari  mobilligini  empirik baholash - bu turki
korxonalar, tarmoglar va hududlar o‘rtasidagi ishchilaming harakatini
miqdoriy o‘lchash va tahlil qilish jarayonidir. Buning uchun trli
nazariy yondashuvlar va uslubiy vositalar qo*llaniladi.

Asosiy nazariy yondashuvlar:

1. Inson kapitali nazariyasi:

- 1a'lim va o'qitishga investitsiyalar: ta'lim olish va
o'gitishning harakatchanlikka ta’sirini baholash;

- maxsus ko'nikmalar: muayyan sohalarda yoki hududlarda
talab qilinadigan noyob ko‘nikmalarga cga mehnat resurslarining
mobilligini tahlil gilish.

2. Havot sikli nazariyasi:

= yosh xususiyatlari: ishchilaming yoshiga (yosh, yetuk,
keksa) qarab harakatchanlikdagi farglamni o*rganish;

= oilaviy ahvol: oila va bolalarning harakatchanlikka ta’sirini
tahlil gilish.

3. Mchnat bozori nazariyasi:

- talab va taklif: mehnat talabi va taklifining harakatchanlikka
ta'sirini baholash;

- axborot assimetriyasi: mehnat bozorida bo*sh ish o'rinlari va
mehnat sharoitlari hagidagi to‘lig bo‘lmagan ma’lumotlarning rolini
tahlil gilish.

4, Institutsional nazariya:

- mehnat qonunchiligi: mehnat gonunchiligining
harakatchanlikka ta'sirini baholash;

- ijtimoiy me'yorlar va qadriyatlar: ish joylarini o‘zgartirish
to'g'risida garor qabul gilishda ijtimoiy normalar va qadriyatlaming
rolini tahlil qilish.

Ushbu yondashuvlarni amalga oshirishda esa quyidagi uslubiy
vositalardan foydalaniladi:

- so‘rovnomalar: motivlar, sabablar va hamkatlanishdagi
to'siglar hagida ma’lumot to*plash;

- ma'muriy ma’lumotlar tahlili: davlat reestridagi bandlik,
ishsizlik va migratsiva to*g‘risidagi ma’lumotlardan foydalanish:

- panel ma’lumotlari: uzoq vaqt davomida bir xil shaxslarning
ish faoliyatidagi o' zgarishlami kuzatib borish;
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- regressiya  modellari:  harakatlanish va  trli  omillar
o‘rtasidagi statistik jihatdan ahamiyatli munosabatlami aniglash;

= fazali tahlil usullari: hududlar orasidagi migratsiya kabi
harakatchanlikning fazaviy jihatlarini baholash.

Mehnat migratsityasini aniqlashda quyidagi ko‘rsatkichlarni
aniglash talab ctiladi va bular mobillik ko*rsatkichlari deb ataladi:

- xodimlar aylanmasi: muayyan davrda ishdan ketgan
xodimlarning ulushi;

= ish tajribasining davomiyligi: bir joyda ishlashning o*rtacha
davormyligi;

- ish o'zgartirish chastotasi: muayyan davrdagi ish
o‘zgarishlarining o‘rtacha soni;

- geografik  harakatchanlik: mintagalar yoki mamlakatlar
o‘rtasida ishchilar harakati:

- kasbiy harakatchanlik: ishchilarning bir kasbdan boshgasiga
o°tishi.

Mechnat resurslari mobilligini empirik baholash murakkab vazifa
bo'lib, turli nazariy yondashuvlar va uslubiy vositalardan foydalanishni
talab giladi. Olingan tadqiqot natijalari mehnat bozorini tartibga solish,
harakatchanlikni oshirish va ishsizlikni kamaytirish bo‘yicha samarali
chora-tadbirlar ishlab chiqgishda foydalanish mumkin.

Mehnat resurslari mobilligini empirik baholash ushbu murakkab
Jarayonni tushunish va o*Ichashga yordam beradigan bir nechta nazariy
yondashuvlarni 0°z ichiga oladi. Mana ulardan ba’zilari:

1. Ekonometrik yondashuv: mintagalar va tarmoglar o‘rtasida
ishchilar harakati to‘g*risidagi ma’lumotlarni tahlil gilish uchun
statistik usullardan foydalanadi. Ushbu yondashuv ish haqt. mehnat
sharoitlari va ijtimoiy infratuzilma kﬂ.bl harakatchanlikka ta'sir qiluvchi
omillarni aniglash imkonini beradi®'.

2. Sotsiologik yondashuv: mehnat resurslari  mobilligining
ijtimoiy va madaniy jihatlarini o rganadl Harakatni osonlashtiradigan
yoki to‘sqinlik qiladigan ijtimoiy tarmoglar, 01Izw1y alogalar va
madaniy me'yorlarni tekshirishni o'z ichiga oladi**

3. Psixologik yondashuv: ko‘chirish qamrlnriga ta'sir qiluvchi
individual motivatsiyalar va psixologik to'siqlarga e'tibor qaratiladi,

* Mehnat resunlan mobilligi muammalasing shiil gilishgs nazany yondashunla
Bitps: Ceyberlemmban anticle'n tooretiches kie-padlody-ke-analin-prob bem- trudos wy-mobilnosti,
*“lnson resurstanming Mehnat resurstan mobiilize - Meps ws w dissercat.com cuatet trudus ayi-tmobn Inast-
chelovecheskikb-resursov-sotsialnyi-mekhanvem-formirovaniya-trudovoga-po” maveussdagt divseriansiva.
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Shaxsiy fazilatlar, ishdan qomgqish darajasi va o'zgarishlarga tayyorlik
tahlilini o'z ichiga oladi®.

4. Institutsional yondashuv: mehnat harakatini tartibga solishda
davlat va xususiy institutlarning rolini ko‘rib chigadi. Bandlik siyosati,
ijtimoly xavfsizlik tarmog’i daswrlari va ta’lim tashabbuslari tahlilini
o'z ichiga oladi*'.

5. Geografik yondashuy: transporining qulayligi va iqtisodiy
rivojlanishdagi mintagaviy farglar kabi harakatlanishning fazaviy
jihatlarini o‘rganadi. Ushbu yondashuv geografik omillar ishchilar
harakatiga qanday ta’sir gilishini tushunishga yordam beradi.

Ushbu yondashuvlar ko'pincha mehnat resurslari mobilligi hagida
to‘'ligroq va anigroq tasavvurga cga bo‘lish uchun birgalikda
qo‘llaniladi. Ularning har biri ushbu hodisaning turli tomonlarini
tushunishga hissa qo'shadi va uni boshqarishning  samarali
strategiyalarini ishlab chigishga yordam beradi.

Mehnat resurslari mobilligini  empirik  baholashning nazariy
yondashuvlari turli igtisodiy va sotsiologik nazariyalarga asoslanadi,
ulaming har biri o‘ziga xos model va tahlil usullarini taklif giladi.
Keling, asosiy yondashuvlarni ko*rib chiqaylik:

1. Neoklassik iqtisodiy yondashuv. Asosiy g'oya: mehnat
resurslari mobilligi o'z daromadlarini maksimal darajada oshirish va
turmush sharoitlarini yaxshilashga intilayotgan shaxslaming oqilona
tanlovi bilan izohlanadi. Mehnat ta'minoti modeli: odamlar ish haqidagi
farglar (yoki boshqa iqtisodiy manfaatlar) ko‘chirish xarajatlarini
qoplaydigan joylarga ko'chib o*tadilar.

Empirik baholash: mintagalar yoki mamlakatlar o'rtasidagi ish haqi
farglari, ishsizlik darajasi va migratsiya oqimlari haqidagi
ma'lumotlardan  foydalanish. Tahlil regressiya tenglamalariga
asoslanadi, bunda bog'liq o'zgaruvchi migratsiya darajasi, mustaqil
o‘zgaruvchilar esa igtisodiy omillar (ish haqi, yashash gqiymati,
soliglar)dir.

2. Inson Kapitali nazariyasi. Asosiy g'oya: migratsiya inson
kapitaliga sarmoya sifatida qaraladi. Odamlar o'z malakalari va
tajribasidan yaxshiroq daromad olishlari mumkin bo‘lgan mintagalarga
ko'chib o‘tishadi. Inson kapitali migratsiyasi namunasi: xodimning
ma'lumoti, malakasi va tajribasi qanchalik yuqori bo‘lsa, ular
" ZAMONAVIY SHARTLARDA MENNAT RESURSLARI HARARATLILIGH
Ittp: dspace bau cdu rabatstrenan § 23456789 21841 1 Tresyakova_Mobilnost_ Lol
S MEHNAT RESURSLARI SAMARALILIGING BAHOLASHGA ZAMONAVTY YUNDASHULAR

s science st muwp-consent Fyents Coanference RM 2022 RM22 papes Artiches US4020.pd
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harakatchan bo‘lishlari va daromadlari yoki martaba imkoniyatlari
yugori bo*lgan hududlarga ko*chib o‘tishlari ehtimoli shunchalik yugori
bo‘ladi.

Empirik baholash: xodimlarning ta’limi, malakasi va tajrbasi
to‘g'risidagi ma’lumotlardan iqtisodiy omillar bilan birgalikda
foydalanishdir. Medel mintagalar o'rtasidagi ish haqi va bandlikdagi
tafovutlar orqali baholanadigan inson kapitalining daromadlari tahlilini
o‘z ichiga olishi mumkin.

3. Mchnat bozorini segmentatsiyalash nazariyasi. Asosiy g'oya:
mehnat bozorlari "birlamchi" (bargarorlik, ish haqi va mehnat
sharoitlari  yuqori) va "ikkilamchi" (past maoshli, vaqtinchalik
shartnomalar va yomon sharoitlar bilan) ba‘linadi. Ishchilar ozlarining
malakasi va ijlimoiy mavqeiga qarab ushbu segmentlar orasida harakat
qgilishadi. Segmentlar orasidagi harakatchanlik namunasi: mehnat
migratsiyasi ko'pincha ish sharoitlari jozibadorroq bo‘lgan asosiy
segmentda ish gidirish uchun ikkilamehi segmentdan sodir bo*ladi.

Empirik baholash: bandlik namunalari, malaka darajalani va
shartnoma turlari bo‘yicha ma’lumotlardan foydalanish. Segmentlar
orasidagi ishchilaming harakatini o‘rganish uchun klaster tahlili yoki
o‘tish modellari (Markov zanjirlari kabi) yordamida tahlil gilish
mumkKin.

4. Tarmoqlar va ijtimoiy kapital nazariyasi. Asosiy g'oya:
ijtimoiy tarmoglar (oila, dostlar, hamkasblar) migratsiya qarori va
moslashish jarayonida asosiy rol o*ynaydi. Ishchilar allagachon ijtimoiy
alogalarga ega bo'lgan hududlarga ko'chib ketish ehtimoli koprog.
Tarmoq migratsiya modeli: ijtimoiy qo‘llab-quvvatlashning mavjudligi
migratsiya xarajatlari va xatarlarini kamaytiradi va ko'chirish
chtimolini oshiradi.

Empirik baholash: migratsiya tarmoglarini allagachon ko‘chib
ketgan oila a'zolari, do'stlari  yoki hamkasblari hagidagi
ma'lumotlardan foydalangan holda tahlil giling va ulaming migratsiya
qarorlariga ta'sirini o‘rganing. Usullar tarmogni tahlil gilish va vaqiga
bog'lig modellarni 0°z ichiga oladi.

5. Institutsional yondashuv. Asosiy g'oya: Mehnat harakatini
tartibga solishda institutlarning (davlat, huquqiy, igtisodiy) o'mini
aniglaydi. Viza rejimlari, mehnat qonunlari va mamlakatlar o'rtasidagi
kelishuvlar kabi migratsiyaga qo‘yilgan cheklovlar migratsiya ogimiga
ta'sir giladi. Institutsional to'siglar modeli: migratsiya rasmiy va
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norasmiy institutlar tomonidan tartibga solinadi. ular mehnat resurslari
harakatini rag"batlantirishi yoki cheklashi mumkin.

Empirik baholash: migratsiya qonunlari, mamlakatlar o‘rtasidagi
iqtisodiy shartnomalar va mehnat bozori qoidalarining ta’sirini
baholash. Ma’lumotlar migratsiya kvotalari, wviza siyosati va
vaqtinchalik ishlash nuxsatnomalari bo'yicha ishlatiladi.

6. Yangi igtisodiy migratsiya nazariyasi. Asosiy g'oya:
migratsiya shaxsiy tanlov emas, balki oilaviy yoki guruh qarori sifatida
ko'nladi. Uy xo'jaliklan bir yoki bir nechia oila a’zolarini boshqa
hududlarm ishlashgn vuborish orgali xavflarni minimallashtirish va
dwmmnd mumbaliom diversifikatsiva  qilishga  intiladi.  Oilaviy

mgesnE muddE ey ..‘%*'i:iidagi qaror nafagal migrantning
swiemsnl Smnmadnn Sdlis ofz farovonligining umumiy dzrajesiga
o s hem Iusohes olzsn holéz gsbul gilinadi.

Empirik bahojesh: Uy xo” idﬁuarmlng daromadlari, bir oilaga
1w'g'n keladigan mtgranﬂar soni va pul o'tkazmalan tahlili haq:dagl
ma’lumotlardan foydalanish. Baholash migratsiyaning uy xo‘jaliklari
farovonligiga uzoq muddatli ta'sirini  kuzatish uchun panel
ma’lumotlarini 0°z ichiga olishi mumkin.

7. Psixologik va xulg-atvor nazariyalari. Asosiy g‘oya:
migratsiya qarorida asosiy rolni afzal ko‘rish, xavfni idrok etish va
noaniglikka munosabat kabi psixologik omillar o'ynaydi. Xulg-atvor
migratsiya modeli: migratsiya qarorlari xodimning igtisodiy sharoitlarni
idrok ectishiga, yangi joyda muvaffagiyatga shaxsiy ishonchiga va
o'zgarishlarga psixologik tayyorligiga bog'liq.

Empirik baholash: migratsiya imkoniyatlari hagidagi sub'ektiv
taxminlar va tasavvurlami baholash uchun so‘rov ma’lumotlaridan
foydalanish. Usullar garor qabul gilishning xatti-harakatlarini tahlil
gilish va eksperimental yondashuvlardan foydalanishni 0°z ichiga oladi.

Ushbu nazarly yondashuvlar, aynigsa, migratsiya qarorlariga ta’sir
etuvchi turli omillami (igtisodiy, ijtimoiy, psixologik) hisobga olgan
holda, mehnat resurslari mobilligini yanada kengroq tahlil gilish uchun
birlashtirilishi mumkin.

4.4 Mchnat resurslari mobilligining igtisodiy taraqqiyotga ta’siri

Mehnat resurslari mobilligi - bu turli korxonalar, tarmoglar va
mintaqalar o'rtasida ishchilarni ko'chirishning dinamik jarayonidir. Bu
jarayon tjobiy va salbiy ta’sir ko'rsatuvchi iqtisodiy taraqqiyotda asosiy
rol o°ynaydi.
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Mehnat resurslari mobilligining ijobiy ta’siri:

— ishlab chigarish samaradorligini oshirishi: ishchilarning mehnat
unumdorligi yuqori bo‘lgan tarmoglar va hududlarga harakatlanishi
umumiy ishlab chiqarish hajmining o‘sishiga va resurslardan
foydalanish samaradorligini oshirishga yordam beradi;

— texnologik  taraqgiyotni  tezlashtirish:  mobillik  yangi
texnologiyalar va bilimlamni tarqatishni osonlashtiradi, innovatsiyalarni
rag ‘batlantiradi va iqtisodiyotning raqobatbardoshligini oshiradi;

— ishsizlikning qisqarishi: harakatchanlik ishchilarga o'z
malakalari va afzalliklariga mos keladigan yangi ish joylarini tezda
topish imkonini beradi;

— hududlaming mutanosib rivojlanishi: mehnat resurslari ortiqcha
bo‘lgan hududlardan tagchilligi bo‘lgan hududlarga ishchi kuchining
harakatlanishi iqtisodiyotning yanada mutanosib rivojlanishiga xizmat
qiladi;

— iqtisodiyotning o‘zgarishlarga moslashish qobiliyatini oshirishi:
mobillik  igtisodiyotga talab, texnologiya wva boshqa tashgi
sharoitlarning o*zgarishiga tez moslashish imkonini beradi.

Mehnat resurslari mobilligining salbiy ta’siri;

- ijtimoiy xarajatlar: migratsiva donor hududlarda ishsizlik,
retsipiyent hududlarda ijtimoiy infratuzilmaning ortigcha yuklanishi,
mahalliy aholi va migrantlar o‘rtasidagi nizolar kabi ijtimoiy
muammolarga olib kelishi mumkin;

- malakali kadrlarning yo'qolishi: hududlar va tarmoqlardan
malakali kadrlarning chigib ketishi ulamning rivojlanishiga salbiy ta’ slr
ko'rsatishi mumkin;

- mehnat  bozoridagi  begarorlik:  haddan  tashqari
harakatchanlik mehnat bozerida beqarorlikka olib kelishi mumkin, bu
esa korxonalar va ishchilar uchun uzoq muddatli rejalashtirishni
qiyinlashtiradi;

- ijtimoly xarajatlaming oshishi: migrantlar ogimi ta'lim,
sog'ligni saglash wva boshqa ijtimoiy xizmatlarga qo‘shimcha
xarajatlarni talab qilishi mumkin.

Mehnat resurslari mobilligiga ta’sir etuvchi omillar:

e Iqtisodiy omillar: ish hagi darajusi. martaba istigbollari, yashash
narxi;

o ljtimoiy omillar: oilaning mavjudligi, ijtimoiy aloqalar, madaniy
xususiyatlar:
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o Institutsional omillar: mchnat gonunchiligi, ijtimeiy himoya

tizimi, mehnat bozorining rivojlanishi;

¢ Psixologik omillar:  motivatsiya, noma’lumdan  qo‘rqish.
kompaniyaga sodiqlik.
4.4.1-jadval
Mchnat resurslari mobilligining igtisediy taraggiyotga ta’siri
Jihat | Ta’siri Misollar Natijalar
Iquisodiy Mehnat - Ixtisoslashgan - Ishchi kuchining
samaradorlik resurslarining | ishchilaming talab yugori
ko*chishi yugori bo‘lgan samaradorhigi
igtisodiy hududlarga - Resurslaming
samaradorlikni ko*chishi. yanada samaralt
oshiradi. tagsimlanishi
Ish bilan Mabillik yangi | - Ishchilamni boshga - Ishsizlikning
ta'minlanish ish o'rinlari hududlarga pasayishi
yaratish va | ko‘chirish orqali ish | - Mchnat bozorining
ishsizlikni bilan ta'minlash. yaxshilanishi
kamaytirishga
yordam beradi.
Maosh darajasi Mehnat - Yangi hududlarda - Hududlararo
resurslarining | ishlash orgali yugori maosh farglan
hududlararo maaoshli ishlar kamayishi
harakati maosh topish. - Yangi hududda
darajasiga ta'sir iqtisodiy holatning
qiladi. yaxshilanishi

Investitsiyalar Mchnat - Mchnat - Iqtisodiy
resurslan resurslarining rivojlanishning
mobilligi ko*chishi bilan o'sishi
investitsiya investitsiyalar - Yangi sanoat va
ogimlarini rivojlanadigan infratuzilmaning

o'zgarishiga hududlarga paydo bo*lishi
| sabab bo'ladi. vo'naltiriladi.

Ragobatbardoshlik Mehnat - Yangi ishchilami | - Ishlab chiqarish
mobilligi Jalb gilish orqali samaradorligining
igtisodiy biznesning oshishi
raqobatni ragobatbardoshligini | - Kompaniyalaming

kuchaytiradi. oshirish. raqobatbardoshligini
] kuchaytirish
Mikroiqlisodiy | Shaxsiy - Hududlararo - Shaxsiy
ta'sir .' daromadlaming migratsiya daromadlaming
| kopayishi va natijasida yang oshishi
farovonlikning ishehilar o'z - Yaxshilangan
| oshishi. maoshlarim vashash sharoitlari



oshinshadi,
Satsial-iglisodiy Mehnat - Igtisodiy o'sish va | - Janmyatda jtimoy
bargarorlik resurslarining ishsizlikning muvozanatning
mobilizatsiyasi kamayishi saqlanishi
ijtimoiy va Jjamiyatda - Iqtisodiy
igtisodiy bargarorlikni barqarorlikning
bargarorlikni ta’'minlaydi. oshishi
oshiradi.
Texnologik Mehnat - Texnologiyalarga - Yangi
taragqiyot resurslarining yugori malakali texnologiyalami
hududlararo ishchilarning tatbig etish
harakati ko‘chishi yangi - Innovatsion
texnologik innovatsiyalami sohalarning
tarngqiyotga yuzaga keltiradi. rivojlanishi
[T ta"sir giladi,

Tjobiy samaralarni maksimal darajada oshirish va Mehnat resurslari
mobilligining salbiy oqibatlarini minimallashtirish uchun muvozanatli
davlat siyosatini olib borish kerak. Ushbu siyosat quyidagilarni o‘z
ichiga olishi kerak:

1. Infratuzilmani rivojlantirish: ishchi kuchi harakatini
osonlashtiruvchi transport-kommunikatsiya infratuzilmasini yaratish;

2. Qayta tayyorlashni rag‘batlantirish: tarkibiy o‘zgarishlar
natijasida ishini yo'qotgan ishchilami qayta tayyorlash dasturlarini
tashkil etish;

3. Mobiliyatni  qo‘llab-quvvatlash:  ish  yoki  kasbni
o'zgartirmogchi bo‘lgan xodimlarga moliyaviy va axborot yordamini
ko*rsatish;

4. Migratsivaning ijtimoiy ogibatlarini yumshatish:
migrantlarni  ijtimoly moslashtirish dasturlarini ishlab chigish va
migrantlarni qabul giluvchi hududlami go*llab-quvvatlash.

Shuni ta’kidlash mumkinki, Mehnat resurslari mobilligi iqtisodiy
taraqqiyotga sczilarli ta’sir ko'rsatadigan murakkab va ko‘'p qirrali
hodisadir. Bu jarayondan unumli foydalanish uchun ham iqtisodiy, ham
ijtimoiy jihatlarni hisobga olgan holda mutanosib davlat siyosatini olib
borish zarur.

Mchnat resurslarining mobilligi iqtisodiy rivojlanishga sczilarli
1a’sir ko*rsatadi. Bu ta'siming ba'zi asosiy jihatlari:
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1. Unumdorlikni oshirish: mobillik ishchilarga o'z malakalariga
mos keladigan ishiami topish imkonini beradi va umumiy unumdorlikni
oshiradi®®,

2. Ishsizlikni kamaytirish: ishsizlik darajasi yuqori bo‘lgan
hududlardan ishchilarni ishchi kuchi tangisligi bo‘lgan hududlarga
ko*chirish mehnat bozorini muvozanatlash va ishsizlikni kamaytirishga
yordam beradi®®. )

3. Mintagaviy iqtisodiy o‘sish: malakali ishchilar oqimi hududlami
rivojlantirish, ulaming igtisodiy ko‘rsatkichlarini yaxshilash va
investitsiyalami rag‘batlantirishga yordam beradi®’.

4. Innovatsiyalar va texnologiyalarni rivojlantirish: mobil ishchilar
ko‘pincha o‘zlari bilan yangi goyalar va texnologiyalarni olib_
kelishadi, bu esa innovatsiyalarni rag'batlantiradi va biznesnl
ragobatbardosh giladi*®.

5. Tjtimoiy barqarorlik: harakatchanlik natijasida yashash va
mehnat sharoitlarining yaxshilanishi ijtimoiy bargarorlikka va ijtimoiy
keskinlikning pasayishiga yordam beradi*®.

6. Demografik o'zgarishlar: mehnat resurslari  mobilligi
mintagalarning demografik tuzilishiga ta’sir ko‘rsatishi, ulaming
yosharishi va demografik ko'rsatkichlarning yaxshilanishiga yordam
berishi mumkin®®,

Bu jihatlar Mehnat resurslarining mobilligi iqtisodiyotni bargaror
rivojlantirish va aholi farovonligini yuksaltirishda muhim omil
bo'layotganini ko'rsatadi.

Umuman olganda, Mechnat resurslarining mobilligi, agar u
resurslarni tagsimlash, ijtimoiy inklyuzivlik va gabul qiluvchi va
jo*natuvchi  hududlami rivojlantirishni  qo‘llab-quvvatlash bo‘yicha
ogilona siyosat bilan birga bo‘lsa, iqtisodiy rivojlanishni sezilarli
darajada tezlashtirishi mumkin.

Xulosa, mehnat resurslari mobilligi, ishchi kuchining geografik va
sektoral o‘zgarishlarga moslashish qobiliyatini anglatadi. Bu jarayon,
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odamlarning ish joyini o‘zgartirish. kasbiy malakalarmi oshirish va
yangi sohalarga kirish bilan bog'liq. Mehnat resurslarining mobilligi,
igtisodiy rivojlanish va o°sish uchun muhim ahamiyatga ega, chunki u
mehnat bozoridagi  tengsizliklarni  kamaytiradi, ishchi kuchining
samaradorligini oshiradi va yangi ish o‘rinlarini yaratadi. Geografik
mobillik, odamlarning bir hududdan boshqasiga ko‘chishi, mehnat
bozorining kuchli va zaif jihatlarini tartibga solishga yordam beradi.
Sektorlararo mobillik esa, insonlarning o'z kasbiy malakalarini yangi
sohalarga moslashtirishi orqali iqtisodiyotning turli yo*nalishlarini
qo‘llab-quvvatlaydi.  Mehnat  resurslari  mobilligi,  ayniqgsa,
globalizatsiya jarayonida muhim o'rin tutadi, chunki xalqaro miqyosda
odamlar o'z malakalarini va ko*nikmalarini kengaytirishga intilishadi.
Buning natijasida, ishchi kuchining samarali tagsimlanishi va igtisodiy
tizimda bargaror o*sish ta’minlanadi.

Asosiy so‘zlar va iboralar: mehnat resurslari mobilligi, ishchi
kuchi, geografik mobillik, sektoral mobillik, kasbiy malakalar, ish joyi,
mehnat bozoridagi tengsizliklar, yangi ish o‘rinlari, malaka oshirish,
iqtisodiy rivojlanish, globalizatsiya, ishchi kuchining samaradorligi.

Nazorat savollari:

1. Mehnat resurslari mobilligini qanday ta’riflash mumkin?

2. Geografik mobillikning mehnat bozoriga qanday ta’siri bor?

3. Sektorlararo mobillik va uning igtisodiyotdagi o‘rni qanday?

4.Mchnat resurslari mobilligini oshirish uchun qanday chora-
tadbirlar zarur?

5. Kasbiy malakalarni oshirishning ishchi kuchining samaradorligiga
ta’siri qanday?

6. Globalizatsiya jarayonida mehnat resurslarining mobilligi qanday
rivojlanmoqda?

7.Mehnat  resurslarining  mobilligini  boshgarishdagi  asosiy
muammolar nimalardan iborat?

8. Ishchi kuchining yangi ish o‘rinlariga ko‘chishining ijtimoiy va
iqtisodiy oqibatlari qanday?

9. Mchnat resurslari mobilligining iqtisodiy o'sishga ta’siri qanday?

10.  Geografik va sektoral mobillik o*rtasidagi farglarmni qanday
tushuntirish mumkin?
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V BOB. BO‘SH VAQT IQTISODIYOTI
5.1. Mehnat igtisodiyotida bo‘sh vagtning ta’rifi va ma’nosi

Bo‘sh vaqt - bu shaxsning barcha zarur ijtimoiy va igtisodiy
funktsiyalarni bajarganidan keyin qolgan vaqtidir. Bu dam olish vaqti
bo'lib tuyulishi mumkin, ammo mehnat iqtisodiyotida bu muhimrog rol
o‘ynaydi. Nega bo‘sh vaqt juda muhim? Bo‘sh vaqt iqtisodiy jixatdan
nima uchun muhimligini asoslashga harakat qilib ko‘ramiz. Bunga bir
nechta sabablarni keltirish mumkin:

1. Mchnat unumdorligi: ajablanarlisi shundaki, bo'sh vagtning
yetarli migdor mehnat unumdorligini oshirishi mumkin. Dam olish
miyaning tiklanishiga imkon beradi, stress darajasini pasaytiradi va
ijodkorlikni oshiradi.

2, Iste'mol: bo‘sh vaqt - bu tovarlar va xizmatlarni iste'mol qilish
vagtidir. Odamlarning bo‘sh vaqti qancha ko‘p bo'lsa, har xil o'yin-
kulgi, dam olish, sevimli mashg‘ulotlariga va hokazolarga talab
shunchalik yugeri bo®ladi. Bu esa iqtisodiyotning tegishli tarmoglarini
rivojlantirishni rag‘batlantiradi.

3. Ta’lim va rivojlanish: bo‘sh vaqt odamlarga ofz-o0'zini
tarbiyalash, malakasini oshirish, kurs va treminglarda gatnashish
imkoniyatini beradi. Bu, o'z navbatida, inson kapitalining o'sishiga va
umuman igtisodiyotning unumdorligini oshirishga olib keladi.

4. Ijtimoiy faoliyat: bo‘sh vaqt - bu oila, do'stlar bilan mulogot
qilish va ijtimoiy hayotda ishtirok etish vaqtidir. Bu ijtimoiy rishtalarni
mustahkamlaydi va jamiyat bargarorligiga xizmat giladi.

5. Salomatlik: bo‘sh vaqtlarida yetarlicha dam olish va jismoniy
faollik aholi salomatligini yaxshilaydi, bu esa sog'ligni saqlash
xarajatlarini kamaytiradi.

Bo‘sh vaqt migdoriga ta’sir qiluvchi omillar:

- iqtisodiy rivojlanish darajasi: mehnat unumdorligi yuqori
rivojlangan mamlakatlarda odamlaming bo‘sh vaqti ko*proq bo*ladi;

= davlatning ijtimoiy siyosati: davlat ish vaqgtini tanibga
solish, ta'til berish, dam olish va hordiq chiqarish uchun sharoit

yaratishi mumkin;

== individual imtiyozlar: har bir inson bo‘sh vagtini qanday

ishlatishni o°zi belgilaydi.
Zamonaviy dunyoda, hayotning tez sur'ati va doimiy ma’lumot
mavjudligi bilan odamlar ko‘pincha bo'sh vaqt yetishmasligi
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muammosiga duch kelishadi. Bu mehnat bozorida raqobatning
kuchayishi, ma’lumatlar hajmining ko‘payishi va doimiy alogada
bo'lish zarurati bilan bog‘liq bo‘ladi. Texnologiyaning rivojlanishi va
ishlab chiganshni avtomatlashtirish bilan biz ish vaqtining y.aruadg
qisqarishini va odamlar hayotidagi bo‘sh vaqt ulushining oshishini
kutishimiz mumkin. Birog, bo‘sh vaqt nafaqat dam olish, balki o'z-
o'zini rivojlantirish, ijodkorlik va jamoat hayotida ishtirok etish
imkoniyatini ham tushunish kerak.

Shuni aytishimiz mumkinki, bo‘sh vaqt - bu hashamat emas, balki
zamonaviy insonning eng muhim resurslaridan biridir. U hayotning
barcha jabhalariga, igtisodiyotdan tortib, ijtimoiy sohaga taalluglidir.
Binobarin, odamlaming bo‘sh vaqtini yetarli migdorda ganday
ta’'minlash va undan unumli foydalanish masalasi hozirgi zamonning
dolzarb masalalaridan biridir.

Bo'sh vagt mehnat igtisodiyotida, aynigsa postindustrial jamiyatda
muhim o°rin tutadi. Mana bir nechta asosiy jihatlar:

1. Tjtimoiy va madaniy rivojlanish: bo‘sh vaqt xodimlarga o‘z-
o'zini rivojlantirish, madaniy va ijtimoiy faoliyat bilan shug‘ullanish
imkonini beradi, bu umumiy farovonlikka hissa qo‘shadi va hayot
sifatini oshiradi®!,

2. Fiziologik va ruhiy salomatlik: yetarli bo‘sh vaqt ishchilaming
jismoniy va ruhiy salomatligini saqlashga yordam beradi, bu esa o'z
navbatida ulaming mahsuldorligini oshiradi va stressni kamaytiradi®2.

3. Mchnatni rag‘batlantirish: ba'zi hollarda bo'sh vaqt mehnat
unumdorligini oshirish uchun rag‘bat sifatida ishlatilishi mumkin. Bu,
ayniqi:::. moslashuvchan ish vaqgti va masofaviy ish sharoitida to'g'ri
keladi**.

4. Iqtisodiy dastak: bo‘sh vaqmni samaradorlikni boshqarishning
iqtisodiy vositasi sifatida ko‘rish mumkin. Bu vaqtdan unumli
foydalanishga va umumiy samaradorlikni oshirishga yordam beradi.

4 fu'sh vaqi nazany iqlisodiyot knateporiyisi sifatida. hinps:eyberleninka.ruanticle wsyobodnee-vrenya-kak-
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5. Innovatsiva va ijodkorlik: axborot jamiyatida bo'sh vaqt ishda

innovatsiya va
aylanadi.

ijjodkorlikni

rag‘batlantirishning muhim omiliga

5.1.1-jadval

Mehnat igtisodiyotida bo‘sh vaqtning ta’rifi va ma’nosi

Muallif Bo'sh vagtning ta'rifi va ma’nosi

Asosiy grova

Bo'sh vaqt — bu mehnat faoliyatidan
tashgari shaxsning individual wva
ijtimoiy  echtivojlarini  gondirish
uchun sarflanadigan vaqudir.

Keynes bo'sh vaqmi igtisodiy
taragqiyot va farovonlikning
o'sishi bilan bog‘laydi.

Bo'sh wvaqt imsonning erkin va
yaratuvchan  faoliyatini  amalga
oshirishi uchun zarur vaqu sifatida

qaraladi.

Herbert

Marcuse

U bo'sh vaqmni fagat mehnat
faoliyatidan holi vaqe sifatida
emas, balki ijtimoiy erkinlik
sifatida ko*radi.

Bo'sh vaqt mehnatning

intensivligini va  ish  kunining

uzunligini  qisqartirish orgali
insonlarga qolgan vagini yaratadi.

Bo'sh vaquni igtisodiy jarayonlar
va ishlab chiqarishning o*sishiga
asoslab ta'riflaydi.

Bo'sh wvaqt - bu kapitalizmning
ekspluatatsiyasi tufoyli mehnani oz
ixtiyori bilan cheklovehi vagdir,

Marks bo'sh vagini ijtimoiy va
iqtisodiy sharoitlar bilan bog'liq
holda, kapitalizmning  ta'siri
sifatida tushunadi.

William Bo'sh waqt - bu shaxsming | Ogbum bo'sh vagmi individual

Fielding ishlashdan tashqari o*zini | erkinlik. va ijtimoiy rivojlanish

Ogbum rivojlantirish, dam olish va shaxsiy | nugtai nazaridan wsvirlaydi.
qizigishlar  uchun  sarflanadigan

vagti.

Bo'sh vaqt — bu insonning o zni
anglash, o'z hayotini rivojlantirish
va mazmunli faolivatlarga
bap*ishlash imkoniyatidir.

Fromm bao‘sh wvagini shaxsiy
o'sish va erkinlikning ajralmas
qismi sifatida tushunadi.

Bo'sh vaqt — bu ishlab chigarish
Jjarayonining ortigcha vukidan xoli
bo'lgan. igtisodiy  o'sish  va
innovatsiyalarga  imkon  beruvehi
vagl.

Schumpeter bo'sh
igtisodiy va texnologik
yangiliklaming  rivojlanishiga
yordam beruvchi omil sifatida
ko rdi.

vaqini

Bu jihatlar nafaqat mehnatkashlarning

shaxsiy farovonligi, balki

umumiy igtisodiy samaradorlik va jamiyating barqaror rivojlanishi
uchun ham bo‘sh vagt muhimligini ta’kidlaydi.

Mehnat igtisodiyotida bo‘sh vaqt muhim ahamiyatga ega va bir
qator jihatlarda asosiy rol o'ynaydi. Quyidagi jixatlarni asosiy deb
ajratib keltirish mumkin:

1. Samaradorlikni oshirish: ish vaqu va bo*sh vaqt o'rtasidagi
optimal muvozanat ish samaradorligini oshirishga yordam beradi.
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Xodimlar dam olish uchun yetarli vaqtga ega bo'lganda, ular qayia
“zaryadlanadi” va samaraliroq ishlashi mumkin.

2. Hayot sifati: bo'sh vaqt ishchilarning hayot sifatini yaxshilash
bilan bevosita bog*ligdir. Bu 0°z-0*zini rivojlantirish, ta’lim, dam olish,
sport va sevimli mashg*ulotlar bilan shug‘ullanish imkonini beradi, bu
Jismoniy va ruhiy salomatlikni yaxshilaydi.

3. Iqtisodiy rivojlanish: bo'sh vaqt turizm, sport, ko'ngilochar
kabi dam olish va xizmat ko‘rsatish sohalarining o'sishini
rag‘batlantiradi, bu esa yangi ish o‘rinlarini yaratish va iqtisodiy
rivojlanishga yordam beradi.

4. Ish vaqtining moslashuvchanligi: hozirgi mchnat
iqtisodiyotida  moslashuvchan ish jadvalining ahamiyati ortib
bormogda. Ko'pgina kompaniyalar xodimlarga ish va hayot
muvozanatiga erishishga yordam berish uchun moslashuvchan ish
tartibini joriy qilmoqdalar, bu esa o'z navbatida xodimlarning
motivatsiyasi va ushlab turishiga ta’sir giladi.

5. Ijtimoiy farovonlik: yetarli darajada bo'sh vaqtni ta’minlash
odamlarga ijtimoiy hayotda ishtirok etish imkonini beradi, bu esa
ijtimoiy aloqalarni mustahkamlash va ijtimoiy hamjihatlikni oshirishga
yordam beradi.

Demak, mehnat xo'jaligida bo‘sh vaqt nafagat bo‘sh vaqt, balki
mehnat unumdorligi, farovonlik va xalq xo'jaligining turli tarmoqlari
rivojlanishiga ta’sir etuvchi muhim iqtisodiy omil hisoblanadi.

Mehnat igtisodiyotida bo‘sh vaqtning ta'rifi: Bosh vagt - mehnat
igtisodiyotida  barcha zarur ijtimoiy va iqtisodiy funkisiyalarni
bajargandan so‘ng, shaxsning o'zi uchun qoladigan vaqt davridir. Bu
ish, majburiy uy ishlari, uyqu va boshqa fiziologik ehtiyajlar bilan
band bo‘lmagan vagt.

Mehnat iqtisodiyoti doirasida bo‘sh vaqt mehnat unumdorligi,
ijtimoiy farovonlik, bandlik va hayot sifatiga ta’siri nuqtai nazaridan
ko‘rib chigiladi. Shuningdek, u moslashuvchan ish jadvallarini va ish
bilan ta'minlashning turli shakllarini, masalan, yarim kunlik yoki
masofaviy ishlashni shakllantirish uchun asos ba‘lib xizmat qiladi.

Mehnat igtisodiyotida bo‘sh vaqt - bu odamning barcha majburiy
ishlami va uy-ro‘zg'or ishlarini bajarib bo*lgandan keyin gqolgan
vaqtidir. Bu vaqt dam olish, 0*z-0°zini rivojlantirish, ijtimoiy alogalar
va boshqa ish bilan bog'liq bo‘lmagan harakatlar uchun ishlatilishi
mumkin.
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Bao*sh vaqtni aniqlashning asosiy jihatlariga quyidagilar kiradi:

1. Ish vaqtining davomiyligi: inson ishga qancha vaqt sarflasa,
shunchalik ko'p bo‘sh vaqt goladi.

2. Muzokaralarsiz vaqt sarfi: bu odamning shaxsiy parvarish, ovgat
pishirish va boshqa uy yumushlari kabi muhim uy ishlariga sarflagan
vaqu*.

Bo'sh vaqt hayot sifatini yaxshilash, salomailikni yaxshilash,
ijodkorlik va innovatsiyalarni rag'batlantirishda muhim rol o‘ynaydi*’.

5.2. Bo‘sh vaqtni o‘rganishga nazariy yondashuvlar

Bo'sh vaqt kontekstida mehnat resurslarini o'rganish igtisodiyot,
solsiologiya, psixologiya va inson resurslarini boshqarish chorrahasida
joylashgan fanlararo sohadir. Odamlar bo'sh vaqgtlarini gqanday
ishlatishlarini va bu ularning mahsuldorligiga, hayotdan qonigishga va
umumiy farovonlikka ganday ta’sir qilishini yaxshiroq tushunishga
yordam beradigan bir nechta asosiy nazariy yondashuvlar mavjud.

Asosiy mnazariy yondashuvlar sifatida quyidagilami keltirish
mumkin:

1. lqgtisodiy yondashuv. Iste'molchi tanlovi nazariyasi: bo‘sh
vaqtni odamlar o'z xohish-istaklari, byudjet cheklovlari va boshga tovar
va xizmatlar narxlari asosida tanlaydigan iste'molning boshga turi
sifatida qaraydi. Inson kapitali nazariyasi: bo’sh vaqt inson kapitaliga
sarmoya sifatida qaraladi, chunki u mashg ulot. dam olish uchun
ishlatilishi mumkin, bu esa pirovardida mehnat unumdorligini oshiradi.

2. Sotsiologik vondashuv. Rol nazariyasi: bo'sh vaqt odamlar
turli ijtimoiy rollarni bajaradigan maydon sifatida qaraladi (masalan,
ota-ona, do'st, klub a’zosi). Tabagqalanish nazariyasi: ijtimoiy mavge
va tengsizlik bo‘sh vagtning mavjudligi va undan foydalanishga qanday
ta'sir gilishini o‘rganadi.

3. Psixologik yondashuv. O0'z-o'zini aniglash nazariyasi: bo‘sh
vagtmi tanlashda ichki motivatsiya va avionomiya muhimligini
w'kidlaydi. Ogém nazaripasi: odam vagtni yo'qotadigan faoliyatga
10°liq jalb qilish holatini tavsiflaydi.

Bo'sh vaqtni aniglashdagi hozirgi tendentsiyalar va muammolar
silatida quyidagilarni keltirish mumkin:

6 Jhuing yangi shakli sifatids bo'h vagl mgamli kasblar va Kapitalim

It pablications, hse.ru‘aricles 277308861

* or'sh vagt nazany iqtisod kalegonym sifitida, hipseeyberteninka i aticle n /s obodnoearemya-hak-
Ratepya-esenicheskoy<ckonomiks,
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- moslashuvchan ish soatlari va masofaviy ish, ish vaqti va
bo*sh vaqt haqidagi an’anaviy g'oyalami o'zgartirmoqda;

- ragamli iqtisodiyot va gadjetlar, odamlaming bo'sh
vaqtlarini qanday o‘tkazishiga ta’sir ctib, yangi imkoniyatlar va
muammolarni yaratmoqda;

- stress va charchash, ruhiy salomatlikni tiklash va saqlash
uchun bo*sh vaqtning ahamiyatini oshirmoqda;

- ijtimoiy izolyatsiya va yolg'izlik, bo“sh vaqt sifati va uning
ijtimoiy alogalarni mustahkamlashdagi roli dolzarb masala bo'lib
bormoqda.

Bo‘sh vaqt nuqtai nazaridan mehnat va inson resurslarini o'rganish
bir nechta nazariy yondashuvlami o'z ichiga oladi, ularming har biri
ishdan tashgari vaqt iqtisodiy faoliyat, hayot sifati wva ish
samaradorligiga qanday 1a’sir qilishini o'rganadi. Quyida asosiy
nazariy yondashuvlar keltirilgan:

1. Klassik iqtisodiy yondashuv. Klassik igtisodchilar bo‘sh vaqt
mehnatning imkoniyat giymati sifatida qaraladi. Asosiy g'oya shundan
iboratki, har bir shaxs ish (daromad keltiradi) va bo*sh vaqt (zavq va
dam olish) o*rtasida tanlov qiladi. Optimallashtirish printsipi daromadni
maksimal darajada oshirish uchun ishlagan vaqt va hayotdan qonigishni
oshirish uchun dam olishga sarflangan vaqt o‘rtasidagi muvozanatni
topishdir.

2. Marginal foydalilik nazariyasi. Marjinal foydalilik nazariyasi
bo‘sh vaqtni shaxs uchun cheksiz foydali manba sifatida ko‘radi.
Dastlabki bosqichlarda bo'sh vaqt miqdorini ko*paytirish yugori
darajada qonigishga olib keladi, Ickin u oshgani sayin marjinal
foydalilik kamayadi. Shaxslar o'z vaqtlarini shunday tagsimlashga
intiladilarki, bo‘sh vaqtning marjinal foydasi va mehnatdan olinadigan
daromad muvozanatli bo*ladi.

3. Inson kapitali nazariyasi. Gari Bekker tomonidan taklif
gilingan inson kapitali nazariyasiga ko'ra. bo‘'sh vagqt o‘z-0'zini
rivojlantirish va kasbiy rivojlanish uchun ishlatilishi mumkin, bu esa
keyinchalik samaradorlik va daromadni oshiradi. Bu yerda bo'sh vaqt
inson kapitalining to‘planishiga ta’sir giluvehi muhim omil sifatida
qaraladi, chunki undan o‘rganish va kasbiy mahoratni oshirish uchun
foydalanish mumkin.

4. Mchnat va dam olish nazariyasi. Ushbu yondashuy mehnat va
dam olishga sarflangan vaqt o‘rtasidagi muvozanatni o‘rganishga
asoslangan. Mchnat igtisodiyotida ortigcha bandlik yoki bo'sh vagtning
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yetishmasligi ishchilarning sog'lig'iga, ularning mehnat unumdorligiga
va psixo-cmotsional holatiga qanday ta’sir qilishi tahlil gilinadi. Shu
nuqtai nazardan bo‘sh vaqt, aynigsa, uzoq muddatda salomatlik va
ishlashni saglash uchun muhimdir.

5. Zamonaviy yondashuvlar (moslashuvchan bandlik va ish-
hayot balansi). Postindustrial igtisodiyotda zamonaviy nazariyalar
“mehnat va hayol muvozamati” (ish va shaxsiy hayot o‘rtasidag
muvozanat) tushunchasiga qaratiladi. Bo‘sh vagni 1o‘g'ri tagsimlash
xodimlarning goniqishini. kompaniyaga sodiqligini va natijada mehnat
unumdorligini oshiradi, deb ishoniladi. Moslashuvchan ish jadvallari va
masofaviy ishlash imkoniyati shaxsiy ehtiyojlar uchun ko‘prog vagini
ta’minlaydi, bu esa xodimlarning jismoniy va ruhiy farovonligiga ijobiy

ta’sir ko' rsatadi.

6. Institutsional yondashuy. Institutsional igtisodiyot bo*sh vaqtni
mehnat munosabatlarini tartibga soluvchi ijtimoiy-huqugiy normalar
kontekstida ko'rib chiqadi. 1sh vaqti, ta’til va pensiya yoshini huquqiy
tartibga solish kabi omillar bo‘sh vaqt tagsimotiga va pirovardida
ijtimoiy farovonlikning umumiy darajasiga ta’sir giladi.

7. Marksistik mehnat nazariyasi. Marksistik nazariya nuqtai
nazaridan bo*sh vaqt ishchilar sinfini haddan tashqari ekspluatatsiyadan
ozod qilishning muhim clementi sifatida qaraladi. Karl Marks
ta'kidlaganidek, ish kunini gisqartirish va bo'sh vaqtni ko‘paytirish
ishchilaming mehnat va turmush sharoitlarini yaxshilash, shuningdek,
ularning o'zini o'zi rivojlantirish va jamoat hayotida ishtirok etish
imkoniyatidir.

Ushbu yondashuvlarning har biri mehnat va bo'sh vaqt o‘rtasidagi
munosabatlarning turli tomonlarini ta’kidlab, unga igtisodiy xatti-
harakatlar va mehnat sharoitlarini shakllantirishning muhim omili
sifatida garaydi.

Mehnat resurslani va bo‘sh vagtni o‘rganish ushbu resurslardan
qanday foydalanilishini va igtisodiyol va jamiyaltga qanday ta’sir
gilishini  tushunishga yordam beradigan bir qancha
yondashuvlarni 0°z ichiga oladi. Mana ulardan ba’zilari:

1. Klassik igtisodiy yondashuv: bu yondashuv mehnat resurslarini
kapital va yer bilan bir qatorda ishlab chiqarish omillaridan biri sifatida
qaraydi. Shu nuqtai nazardan bo'sh vaqt samarali faoliyatga
sarflanmagan vaqt sifatida qaraladi va uni ko‘paytirish ishchilarming

nazariy
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salomatligi va farovonligini yaxshilash orgali samaradorlikni oshirishga
yordam beradi*.

2. Neoklassik yondashuv: bu yondashuvda bo*sh vaqt shaxsning
umumiy farovonligining bir qismi sifatida qaraladi. Ishchilar ish va
dam alish o‘rasidagi muvozanatga intilib, o‘zlarining foydaliligini
maksimal darajada oshiradilar. Bu yerda bo‘sh vaqt motivatsiya va
samaradorlikni saqlashning muhim clementidir®’.

3. Institutsional yondashuv: bu yondashuv mehnat resurslari va
bo*sh vaqtni tagsimlash va ulardan foydalanishda institutlar va ijtimoiy
me’yorlaming roliga qaratilgan. Masalan, mehnat gqonunlari, jamoaviy
bitimlar va madaniy an'analar bo'sh vagtning miqdori va sifatiga
sezilarli ta’sir ko' rsatishi mumkin®®,

4. Sotsiologik yondashuv: bu yondashuvda bo‘sh vaqt ijtimoiy
o'zaro aloga va madaniy taraqqiyotning muhim omili sifatida qaraladi.
Bu ijtimoiy tarmoglar va madaniy qadriyatlarning shakllanishiga
yordam beradi, bu esa o'z navbatida iqtisodiy xatti-harakatlar va
mehnat unumdorligiga ta’sir giladi.

5. Psixologik yondashuv: bu yondashuv bo‘sh vaqtning
ishchilarning ruhiy salomatligi va hissiy holatiga ta'siriga qaratilgan.
Yetarli bo‘sh vaqt stressni kamaytirishga, hayotdan qonigishni
oshirishga va kognitiv funktsiyani yaxshilashga yordam beradi, bu esa
mehnat unumdorligiga ijobiy ta’sir giladi.

Ushbu nazany yondashuvlar mehnat igtisodiyotida bo*sh vaqtning
o‘rmi va uning mchnatkashlar va butun jamiyat hayotining turli
jabhalariga ta’sirini har tomonlama ko‘rib chiqishga yordam beradi.

5.3. Bo'sh vaqtning mehnat unumdorligiga tasiri

Bu paradoksal, ammo hagiqat, yetarli migdorda bo*sh vagt mehnat
unumdorligini sezilarli darajada oshirishi mumkin. Bu garama-qgarshi
bo*lib tuyulishi mumkin, lekin aslida bir nechta omillarga bog'lig:

° resurslarni tiklash: bo'sh vagt tana va miyaning og'ir
mehnatdan keyin tiklanishiga imkon beradi. Dam olish, uxlash va

** Mehnat resursbarndan foydalandin hisobga ohish va tahil qilishiing nazeny asoslan
Tnpsctweh. snaukn naissues 201 10683582,

*" Xalgoro mchnat magrassivasind organishga nazariy vondashus b
Tutapascti uuummhhmcmlpuhhmm o/ 319106979, Th)ﬁflﬂh.,‘i’,lyjﬂmlr 'k _iruceniu_mesdunarodnog trudo
wvuy_migrscny Tulliext Sa2ARILBIT AR 1927023 T4 sk v Wk il

o HEII‘\.)\TI\I TEQQASHNING NAZARIY ASPEKTLARL i/ prais aedu. ru mﬂlm ;anml n-m les
2N6TGU_7_2K0.pdf
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o'zingiz yoqtirgan narsa bilan shug ullanish stressni kamaytirishga,
konsentratsiyani oshirishga va xotirani yaxshilashga yordam beradi;

. ijodkorlik va innovatsiya: dam olish vaquida miya yangi
g'oyalar va yechimlami ishlab chiqaradi. ljodiy faoliyat, sevimli
mashg'ulotlar yoki shunchaki yurish ish muammolarini hal qilishda
nostandart yondashuvlarning paydo bo‘lishiga yordam beradi;

. motivatsiva va qonigish: o‘zi va qizigishlari uchun vaqt
borligini his gilish hayotdan qonigish darajasini oshiradi va 0z
vazifalarini yaxshiroq bajarishga undaydi;

. ta'lim va rivojlanish: bo'sh vaqidan yangi bilim va
ko'nikmalamni egallash uchun foydalanish mumkin, bu esa uzoq
muddatda professionallik va raqobatbardoshlikni oshiradi.

Bo'sh vaqt va mehnat unumdorligi o‘rtasidagi munosabatlarga
1a’sir etuvchi omillar sifatida quyidagilarni keltirish mumkin:

. bo'sh vaqt sifati: hamma bo*sh vaqtlar ham birdek foydali
emas. Inson bu vaqini qanday o tkazishi muhim, passiv dam olish yoki

faol faoliyat bilan shug'ullanish, rivojlanish yoki shunchaki chalg'itish
ishlargfa sarflashi mumkin.

. individual xususiyatlar: har bir insonning dam olish va

tiklanish uchun o‘ziga xos ehtiyojlari bor. Bo'sh vagining optimal
miqdori ish turiga, yoshga va boshqa omillarga qarab farq qilishi
mumkin.

. ish vaqtini tashkil ctish: moslashuvchan ish vaqti va

masofaviy ishlash imkoniyati ish va dam olish o*rtasidagi muvozanatga
ijobiy ta’sir ko'rsatishi mumkin.

5.3.1-jadval
Bo‘sh vaqtning mehnat unumdorligiga ta’siri
[ Bo'sh Vaqt Turi | Ta’siri Natijalar
F&m olish va Mehnatdan so'ng to'liq dam | - Ishehi kuchining qayta
tiklanish r olish, energiya tiklanishini tiklanishi- Mchnat
ta'minlaydi. unumdorligining oshishi
I Shaxsiy | Bo'sh vaqtni shaxsiy - Kasbiy ko*nikmalami
rivojlanish | rivojlanishga, malaka oshirish- Mechnat
| ashirishga sarflash. unumdorligining oshishi

‘ Ijtimoiy faolivat | Ijumoiy facliyatlarda ishtirok

- Jamoada hamkorlik va
ctish, jamoaviy mehnami

o"zaro yordamning oshishi-
| ___[vaxshilaydi. Unumdorlikning oshishi
[ Sport va jismoniy | Jismoniy faollikning oshishi | - Jismoniy salomatlikning
| faollik | ishehi kuchining sog’lig*ini | yaxshilanishi- Ish =
L [yaxshilaydi,

| unumdorligining oshishi
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Hikmat va stressni | Stressni kamaytirish uchun = Ruhiy holatning

kamaytirish bo*sh vaqtni o'tkazish, yaxshilanishi- Mechnat
psixologik bargarorlikni unumdorligining oshishi
ta'minlash. oy

Yaratuvchanlik va | Bo'sh vaqini yaratuvchanlik | - Innovatsion

ijodkorlik va ijodiy ishlar bilan yondashuvlaring
o'tkazish, vangi g'oyalar va | rivojlanishi- Ish
uslublami ishlab chigish. unumdorligining oshishi

Ish va o'yin o*rtasidagi optimal muvozanat yuqori mahsuldorlik va
hayotdan qoniqishning kalitidir. Bo'sh vaqt - bu hashamat emas, balki
har bir inson uchun zaruratdir. Bo'sh vagqt mehnat unumdorligiga
sezilarli ta’sir ko‘rsatadi va bu ta’sirga turli nuqtai nazardan qarash
mumkin. Bo'sh vaqtning unumdorlikka ta’sirining asosiy jihatlari:

1. Jismoniy va psixologik tiklanish. Jismoniy va ruhiy kuchni
tiklash uchun bo‘sh vaqt kerak. Yetarlicha dam olish bo‘lmasa, odam
charchogni boshdan kechirishi mumkin, bu uning bilim qobiliyatini,
konsentratsiyasini va ishdagi motivatsiyasini pasaytiradi. Muntazam
dam olish stress va charchashning oldini olishga yordam beradi, bu esa
xodimlaming uzoq muddatli samaradorligini oshiradi.

2. Motivatsiya va ishdan qoniqishni oshirish. Bo'sh vaqt ish va
hayot muvozanatini yaxshilashga yordam beradi, bu esa xodimlarning
qoniqishiga ijobiy ta’sir giladi. O‘z ishi va shaxsiy hayotidan mamnun
bo‘lgan xodimlar ko‘prog rag‘batlantiriladi, ko‘proq tashabbuskor
bo‘ladi va samaraliroq ishlaydi. Bu muvozanat igtidorli xodimlami
saqlab golish va xodimlar aylanmasini kamaytirishga yordam beradi.

3. Ijod va innovatsiya. Bo'sh vaqt ijodiy fikrlashni rivojlantirish
va yangi g'oyalami yaratish imkoniyatini beradi. Tadqiqotlar shuni
ko‘rsatadiki, dam olish yoki boshqa mashg’ulotlarga o'tish (masalan,
sevimli mashg'ulotlari yoki jismoniy faoliyat) ish joyida ijodiy
yechimlar va innovatsiyalarga yordam beradi.

4. Kuchlanishning oldini olish. Yetarli bo‘sh vaqtsiz juda ko'p
ishlash charchashga olib kelishi mumkin, bu esa unumdorlik,
motivatsiya va ish sifatining pasayishi bilan birga keladi. Dam olish
vaqti xodimlarga ish yuki va dam olish o'rtasidagi muvozanatni
saglashga yordam beradi, bu esa surunkali stress va charchash
chtimolini kamaytiradi.

5. Salomatlikni yaxshilash va kasallik ta’tilini gisqartirish. Oz
sog'lig'iga g'amxo'rlik gilish, jismoniy mashglar gilish va dam olish
uchunyetarli bo‘sh vaqgtga ega bo‘lgan xodimlarning jismoniy holati
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odatda yaxshilanadi. Bu kasallik ta'tilida o*tkaziladigan kunlar somning
gisgarishiga olib keladi, bu esa kompaniya darajasida va umuman
iqtisodiyotda mehnat unumdorligini bevosita oshiradi.

6. O‘qitish va malaka oshirish. Bo'sh vaqt shaxsiy va kasbiy
o'sish va malaka oshirish uchun ishlatilishi mumkin. Xodimlar bo‘.‘fh
vagtlarida o'z malakalarini rivojlantirsa, bu ularning kasbiy
vakolatlarini oshiradi, bu esa ish joyidagi unumdorlikni oshiradi.

7. Xodimlarning qonigishi va kompaniyaga sodigligi.
Kompaniyalar xodimlarga moslashuvchan ish jadvali yoki ko'proq dam
olish wvaqtini tagdim etsa, bu ishdan qonigish va kompaniyaga
sodiglikni oshiradi. Yuqori darajada qonigishga cga bo‘lgan sodiq
xodimlar tashkilotning maqsadlariga erishish uchun ko‘proq fidoyilik
va qizigish bilan ishlaydi.

8. Moslashuvchan bandlik va mahsuldorlik. Vaqtinchalik ish,
masofaviy ish yoki moslashuvchan jadvallar kabi zamonaviy bandlik
shakllari ko‘pincha xodimlarga bo*sh vagtlarini ko*proq nazorat gilish
imkonini beradi. Tadgiqotlar shuni ko'rsatadiki, bunday modellar
samaradorlikni oshirishi mumkin, chunki xodimlar o‘z wvagtlarini
samaraliroq boshgarishlari mumkin, ular eng samarali bo‘lganda
ishlashni tanlashadi.

9. Ijtimoiy faollikni rivojlantirish. Bo*sh vaqt odamlarga ijtimoiy
hayotda ishtirok etish imkonini beradi, bu ularning ijtimoiy alogalari va
psixo-emotsional holatini yaxshilaydi. Bu stress darajasini pasaytiradi
va umumiy baxtni oshiradi, bu ham ish samaradorligiga ijobiy 1a’sir

iladi.
1 Demak, bo'sh vagt mehnat unumdorligini saglash va oshirish
uchun muhim manbadir, chunki u xodimlarni to*Idirishga, ish va hayot
muvozanatini yaxshilashga, yangi ko‘nikmalarni rivojlantirishea va
charchashning oldini olishga yordam beradi.

5.4. Ish va dam olish o‘rtasidagi vaqt tagsimotini tavsiflovchi
igtisodiy modellar

Igtisodchilar odamlarning vaqtini ish va dam olish o*rtasida qanday
tagsimlashini tushuntinish uchun ko‘plab modellarni ishlab chiqdilar.
Ushbu modellar turli omillarni hisobga oladi, masalan:

- ish haqi: ish hagi gancha ko*p bo'lsa, ishlashga shunchalik
rag'bat bo'ladi;
- befarglik cgri chizig'ining qiyaligi: daromad va bo'sh vaqt
o‘rtasidagi shaxsning afzalliklarini aks ettiradi;
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- narxlarni cheklash: tovar va xizmatlamni iste'mol qilishni
cheklash.

Asosiy modellarga turli iqtisodiy maktablarning qarashlari asosida
shakllangan modellarni keltirish mumkin:

1. Neoklassik iqtisodiy modeli.

= iste'molchi  tanlovi nazariyasi: shaxsni o'z foydasini
maksimal darajada oshiradigan oqgilona iqgtisodiy agent sifatida qaraydi.
Bo'sh vaqt, daromadni qurbon qilish orgali odam oladigan tovarlardan
biri hisoblanadi;

- befarqlik egri chizig'i: bir xil darajada qoniqish hosil
qiluvchi daromad va bo'sh vagtning turli kombinatsiyalarini grafik
tarzda tasvirlaydi;

- byudjet cheklovi: ish haqi va kunlik soatlar sonini hisobga
olgan holda daromad va bo‘sh vagming mavjud kombinatsiyasini
aniglaydi.

2. Hayot tsikli modeli.

- odamlarning afzalliklari va cheklovlari yoshga qarab
o'zgarishini tan oladi;

- yoshlar kelajak uchun tejash uchun ko‘prog mehnat
qgilishadi, keksalar esa ko'proq dam olishadi.

3. Dixotom tanlov modeli.

- inson oraliq variantlarni (masalan, yarim kunlik ish) hisobga
olmagan holda, ish va dam olish o‘rtasida tanlov giladi deb taxmin
qiladi.

Insonlarning bo*sh vaqt yoki ish vaqti o‘rtasidagi tanloviga ta’sir
ctuvchi omillar:

— ish hagqi: ish haqi gancha ko'p bo‘lsa, ishlashga shunchalik
rag bat bo'ladi;

— soliglar:  yuqori  soliglar  mehnatni  rag‘batlantirishni
kamaytiradi;

— ijumoiy nafaqalar: ijtimoiy imtiyoziarga cga bo'lish mehnatga
bo‘lgan chtiyojni kamaytirishi mumkin;

— bo'sh vaqt narxi: o'yin-kulgi va boshga dam olish tadbirlari
narxi ish va dam olish o*rtasidagi tanlovga ta’sir qiladi;

— jamiyat me'yorlari va qadriyatlari: mehnat va dam olishning
ahamiyati hagidagi jamoatchilik fikri individual tanlovea ta'sir gilishi
mumkin.
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Insonlamning bo‘sh vaqt va ish vaqtiga nisbatan hozirgi

tendentsiyalari:
« moslashuvchan ish jadvali: ish va hayot muvozanatini
yaxshilash imkonini beradi;
e masofadan ishlash: wvagtni moslashuvchan boshqarish
imkoniyatlarini kengaytiradi:
0'z-0'zini ish bilan ta’minlashning o‘sishi: ish vagtini
rejalashtirishda ko*proq erkinlik beradi.

Ish va dam olish o'rtasidagi vagt tagsimotini tavsiflovchi bir
gancha igtisodiy modellar mavjud. Mana ulardan ba’zilari:

1. Bekker modeli. Gari Bekker vaqtni ish, dam olish va boshga
faoliyatlar o'rtasida tagsimlangan manba sifatida ko‘radigan modelni
taklif gildi. Ushbu modelda odamlar ish va dam olish o‘rasidagi
optimal muvozanatni tanlab, o'zlarining foydaliligini maksimal
darajada oshirishga intiladilar*.

2. Lyuis-Ranis-Fay modeli. Bu model iqtisodiy rivojlanish
kontekstida vaqt tagsimotiga qaraydi. Unda ta'kidlanishicha, igtisodlar
o'sishi va daromadlar ortishi bilan odamlar bo'sh vaqtlarini ko*proq
o*tkazishlari mumkin, bu esa ularning hayot sifatini yaxshilaydi®®.

3. Umumiy muvozanat modeli. Bu model turli bozorlar,
jumladan, mehnat bozori o*rtasidagi 0°zaro alogani o'rganadi. Bu ish va
dam olish o‘rtasidagi vaqini tagsimlashga ta’sic qiluvchi omillami,
masalan, ish haqi, soliglar va ijtimoiy normalarni hisobga oladi®’.

4. Inson kapitali modeli. Ushbu model ta’lim va sog'liqni saglash
kabi inson kapitaliga investitsiyalari ta’kidlaydi. U bo'sh vagmi o'z-
o'zini rivojlantirish va malaka oshirishning muhim elementi deb
hisoblaydi, bu esa uzoq muddatda samaradorlikni oshirishga yordam
beradi*,

5. Vaqt byudjeti modeli. Bu model odamlar vaqtini turli faoliyat
wrlari, jumladan, ish, dam olish, uy vazifalari va ijtimoiy o*zaro
munosabatlarga qanday tagsimlashini whlil giladi. Bu iqtisodiy

sharoitlardagi o‘zgarishlar vagini tagsimlashga qanday ta’sir qilishini
tushunishga yordam beradi.

* Talnhalarning ish va ... e'rensidag voqr tag i belgilovehi omillarni ahlil gilich,

htpspablicatons. hsc.ruview TRSK1 0357

W Talabalar  tomonidan  o'qish v boh ovagql  o'masdegp vaqr  tagsimoting modellandtingh
Bttpes o hse rufedu ke 20675438,

" Rossiva uy xo'jaliklanida vagt taqsmmotic sgtisodiy vohi .

https‘populationandecenomics pensofi et ancle 101832 dow nload pdf 927295,

g o00] - IQTISODIY NAZARIYA - vestnik solburu Biips s estk volisns uphasdmombers 313 aniele 315
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Ushbu modellar ish va dam olish o'rtasidagi vaqini tagsimlashga
turli omillar qanday ta'sir qilishini va bu tagsimlash odamlaming
iqtisodiy xatti-harakati va farovenligiga qanday ta'sir qilishini
tushunishga yordam beradi.

Ish va dam olish o'rtasidagi vaqt tagsimotini tavsiflovchi igtisodiy
modellar odamlaming o'z vaqtlarini daromad keltiradigan haq
to‘lanadigan ish va zavq hamda tiklanish keltiradigan bo’sh vaqt
o‘rtasida ganday tagsimlash bo‘yicha tanlashlariga qaratilgan. Asosiy
iqtisodiy modellarga klassik yondashuvlar, zamonaviy modellar va
resurslarni optimal tagsimlash nazariyalari kiradi. Mana ulardan
ba’zilan:

1. Mehnatni tanlash modeli (mehnat va dam olish o‘rtasidagi
tanlov modeli).

Bu klassik model marjinal foydalilik nazariyasiga asoslanadi,
bunda inson ishlashni istaydigan vaqt miqdori (shuning uchun daromad
olish) va bo'sh vaqtga (bo'sh vaqt) sarflamoqchi bo‘lgan vagqt
o‘rtasidagi tanlovga duch keladi. Ushbu modelda asosiy omillar
mehnatdan olingan daromad va bo'sh vaqtdan qonigish (foydalilik)
hisoblanadi.

Modelning asosiy elementlari:

L. Byudjet cheklovlari: shaxsning daromadi uning ishga qancha
vaqt sarflashiga bog'liq. Qanchalik ko'p ishlasangiz, daromadingiz
shunchalik yuqori, lekin bo‘sh vaqtingiz shunchalik kam bo*ladi.

2. Befarqlik egri chizig*i: bu shaxs daromad va bo*sh vaqgtning turli
kombinatsiyalaridan oladigan foydalilik darajasini tavsiflaydi. Odamlar
o‘zlarining umumiy foydasini maksimal darajada oshiradigan
muvozanatni topishga intilishadi.

3. O‘zgartirish effekti va daromad effekti: agar ish haqi oshsa,
ikkita qarama-qarshi ta’sir paydo bo*lishi mumkin:

3.1, O'zgartirish effekti: yugori ish haqi bilan mehnat gimmatrog
bo‘ladi va odam ko‘proq ishlashga moyil bo‘lishi mumkin (bo‘sh
vaqtni gisqartirish).

3.2. Daromad effekti: ish hagining oshishi odamga kamroq ish
soatlarida kerakli daromad darajasiga erishish imkonini beradi, natijada
bo*sh vagt ko'proq bo‘ladi.

2. Bekker modeli (inson kapitali nazariyasi)

Gari Bekker bo'sh vaqt nafagat dam olish, balki o'z-0'zini
rivojlantirish manbai sifatida ham ko'rib chiqiladigan modelni taklif
qildi. Ushbu modelda shaxslar bo‘sh vaqtlarini kelajakda o'z
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daromadlarini oshirishi mumkin bo‘lgan inson Kapitalini (1a'lim yoki
o'gitish) to'plashga sarflaydilar. Shunday qilib. bo'sh vaqmi
samaradorlikni oshiradigan va kelajakdagi daromadni oshiradigan uzoq
muddatli sarmoya sifatida ko'rish mumkin.

Modelning asosiy g'oyalari:

s ta'lim va o'z-o'zini rivojlantirishga sarflangan vagt joriy
daromadni kamaytiradi, ammo kelajakdagi daromadni
oshiradi;

e ish va o'z-o'zini rivojlantirish uchun vagqt o'nasidagl
muvozanat hayotning bosqgichiga qarab o‘zgarishi mumkin
(masalan, yoshligida o‘rganish uchun ko*proq vaqt).

3. Vagqt oraligtini tanlash modeli

Ushbu model odamlar o‘z vagtlari va kuchlarini nafaqat hozirgi

vaqida ish va dam olish o'rtasida qanday tagsimlashlarini, balki
kelajakdagi  xatti-harakatlarini  qanday  rejalashtirishlarini  ham
o‘rganadi. Odamlar dam olish yoki ko*proq o*qgish uchun hozir kamrog
ishlashni tanlashlari mumkin, kelajakda yuqori daromad kutishlari
mumkin. Model, shuningdek, pensiya rejalashtirish elementlarini ham
o'z ichiga olishi mumkin, bu yerda inson keksa yoshdagi pensiya uchun
kapitalni to*plash uchun yoshligida ko*proq ishlashga qaror giladi.

Modelning asosiy elementlari:

1. Vagtlararo afzallik: inson hayotining turli bosqichlarida ish va

dam olishning foydaliligini ganday baholaydi.

2. Diskontlash: kelajakdagi imtiyozlar hozirgilariga gqaraganda

kamroq qimmatli deb gabul gilinishi mumkin.

4. Mehnat-dam olish modeli

Bu model jismoniy shaxslaming ish haqi, soliglar yoki davlat

imtiyozlaridagi o‘zgarishlarga ularning vagqtini ish va dam olish vagtiga
bo'lish orgali qanday munosabatda bo'lishini tahlil gilish uchun
ishlatiladi. Model shuni ko‘rsatadiki, ish haqgi oshganda, odam ish
vaqtini ko’paytirishi (almashtirish effekti) yoki ularni qisqartirishi
mumkin, ko'prog bo*sh vaqtni afzal ko'radi (daromad effckui).

Misol uchun, agar ish hagi oshsa, odam kamrog ishlashga qaror
qilishi mumkin, chunki u endi kamrog vaqt sarflash orgali o'z
xohlagan daromad darajasiga erishishi mumkin. Shu bilan birga, kimdir
ko*proq pul topish uchun ko'proq ishlashni tanlashi mumkin.

5. Kollektiv uy xo‘jaligi modeli
Ushbu model uy xo'jaliklarida vagtni tagsimlashni o*rganadi, bu
verda bir nechta shaxslar o'z vagtlarini ish va dam olish o'rtasida
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qanday tagsimlash bo‘yicha birgalikda qaror qabul gilishadi. Uy
xo'jaligi o'z a'zolarining shaxsiy xohish-istaklarini ham, umumiy
iqtisodiy foydani ham hisobga olishi mumkin. Misol uchun, oila
a’zolaridan biri ko*proq vaqtini ishlashga, ikkinchisi esa uy ishlariga va
bolalarga g*amxo’rlik qilishga sarflaydi.

Modelning asosiy jihatlari:

= uy xo'jaligi resurslami barcha a’zolarning umurmy foydasini
maksimal darajada oshirish uchun tagsimlaydi;

e bo'sh vaqtga oid daromadlar va imtiyozlardagi farglar
hisobga olinadi.

6. “Mehnat-hayot balansi” zamonaviy modellari

Zamonaviy nazariyalar ish-hayot muvozanatiga katta e'tibor beradi,
bu nafagat ish va bo'sh vaqt miqdorini, balki ularning sifatini ham
hisobga oladi. Ushbu modellar moslashuvchan ish soatlari, masofaviy
ish, ta’til vaqti va xodimlarning farovonligini yaxshilashga garatilgan
qo‘shimcha imtiyozlar kabi elementlamni o‘z ichiga oladi.

Modelning asosiy jihatlari:

e ishni moslashuvchanlashtirish: bandlikning moslashuvchan
shakllari xodimlarga o'z wvaqularini yanada samarali
boshqarish imkonini beradi;

e samaradorlikka ta'siri: vaqtni moslashuvchan boshqarishga
ega bo'lgan xodimlar ishda samaraliroq va gonigish hosil
qiladi.

7. Ish gidirish nazariyasi

Ushbu model o'z vaqtini ish gidirish (ish deb hisoblanadigan) va
bo‘sh vaqt o*rtasida tagsimlaydigan ishsiz odamlarga tegishli. Odamlar
ish qidirish uchun qancha vaqt sarflashni va qancha vaqt ishsiz qolishni
xohlashlarini hal qilishlari kerak, ta'tilga chigishning mumkin bo‘lgan
foydasini ish bilan ta’minlangandan keyin daromadning potentsial
ortishi bilan taqqoslashlari kerak.

Ushbu modellarning har biri ish haqi darajasi. daromad wva
almashtirish effektlari, shaxsiy imtiyozlar va sharoitlar kabi turli
omillarga qarab ish va dam olish o'rtasidagi vaqmi tagsimlash
to‘g'risida ganday qaror gabul qilishini tavsiflaydi. Ushbu modellar
iqtisodchilar va ish beruvchilarga odamlarning mehnat bozoridagi xatti-
harakatlarini  yaxshiroq tushunishga yordam beradi va mehnat
sharoitlari  yoki igtisodiy siyosatlardagi o‘zgarishlar  vaqni
tagsimlashga qanday ta’sir gilishi mumkinligini taxmin giladi.
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5.5. Mchnat siyosati va ish vaqtini tartibga solish

Mchnat siyosati va ish vaqtini tartibga solish chambarchas bog'liq.
Mehnat siyosati - bu mehnat munosabatlarini tartibga solish bo'yicha
davlat, ish beruvchilar va kasaba uyushmalari tomonidan ko‘riladigan
chora-tadbirlar majmuidir. Ish vaqtini tartibga solish ushbu siyosatning
asosiy tarkibiy qismlaridan biridir.

Nima uchun ish vaqti tartibga solinadi?

. ishchi salomatligini muhofaza qilish: haddan tashqari ish
yuki jismoniy va ruhiy charchoqqa, mehnat unumdorligining
pasayishiga va ish bilan bog'liq jarohatlar ko‘payishiga olib kelishi
mumkin;

. ijtimoiy adolatni ta'minlash: ish vagtini tartibga solish,
aynigsa, zaif toifadagi (ayollar, yoshlar) ishchilar ckspluatatsiyasining
oldini olishga yordam beradi;

. mehnat unumdorligini oshirish: optimal ish vaqti mehnat
samaradorligini oshirish va kadrlar almashinuvini kamaytirishga
yordam beradi;

. ijtimoiy barqarorlik: ish vagtini tartibga solish ijtimoiy
keskinlik va nizolarni kamaytirish orgali ijtimoiy bargarorlikka yordam
beradi.

Ish vaqtini tartibga solishning asosiy tamoyillari.

— oddiy ish vaqti: odatda qonun bilan belgilanadi va haftasiga
ma’lum soatlar sonidan oshmasligi kerak (masalan, aksariyat
mamlakatlarda 40 soat);

— gisqartirilgan ish vaqi: ishchilarning ayrim toifalari (masalan,
voyaga yetmaganlar, nogironlar, xavfli ishlab chiqarishlarda
ishlaydiganlar) uchun beriladi;

— tungi ish: davomiyligi cheklangan va oshirilgan stavkada
to°lanadi;

— qo‘shimcha ish vaqti: cheklangan hollarda va oshirilgan
stavkalarda ruxsat ctiladi;

— ta'tillar; yillik haq to‘lanadigan ta’tillar. shuningdek. alohida
mehnat sharoitlari uchun qo*shimcha ta'tillar beriladi.

Ish vaqtini tartibga solish usullari.

1. Qonunchilik: umumiy goidalami belgilovchi asosiy tartibga

soluvchi vosita.

2. Kollektiv shartnomalar: korxona yoki tarmoq darajasidagi
mchnat munosabatlarini tartibga soladi.
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3. Individual mehnat shartnomalari: muayyan xodim uchun mehnat
sharoitlarini belgilashdan iborat bo*ladi.

Ish vaqtini tartibga solishning hozirgi tendentsiyalari.

- mehnatning moslashuvchan shakllari: moslashuvchan ish
jadvali, masofaviy ish va bandlikning boshqa nostandart shakllaridan
foydalanish kengaymoqda;

- mehnat va hayot muvozanati: Xodimlaming kasbiy va
shaxsiy hayoti o'rtasidagi muvozanatni ta'minlash tobora muhim
ahamiyat kasb etmogda;

- mehnatni raqamlashtirish: ish vaqti hagidagi an’anaviy
g'oyalamni o'zgartiradi. tartibga solish uchun yangi muammolar va
imkoniyatlar yaratadi.

Qiyinchiliklar va istigbollar.

° globallashuv va ragobat: ish beruvchilarga ish vaqtini
ko*paytirish va mehnat xarajatlarini kamaytirish uchun bosim o*tkazish;

s ishning tabiatini o‘zgartirish: avtomatlashtirish va sun'iy
intellekt ish o'rinlarining yo‘qolishiga va ishchilarga talablarning
o‘zgarishiga olib kelishi mumkin;

° demografik o‘zgarishlar: aholining qarishi va tug'ilishning
kamayishi mavjud ijtimoiy ta’minot va pensiya tizimlarini qayta ko'rib
chigishni talab qiladi.

5.3-jadval
Mehnat sivosati va ish vaqtini tartibga solish yondashuvlari
Yondashuv Tavsif Asosiy Natijalar Asoschilar |
magsad I
Ish vaqti Ishchilaming Ishchilaming | - Ishchilami John |
cheklovlari ishlash soatlarini | mehnat va ortigcha ishga | Maynard |
tartibga solish, dam olish majburlamasli | Keynes, |
ko'p ishlashni vagtini k- Mehnat Karl Marx |
cheklash. muvozanatlash | sharoitlarining
. yaxshilanishi |
Moslashuveh | Ishchilarga ish Ishehilami - Ish va hayot | Fayol '
an ish vaqui vagtini o'zlariga | ishga kelish va | muvozanatinin | Henri,
mos ravishda ketish g Peter
tanlash vaqtlarmi yaxshilanishi- | Drucker
imkoniyatini o'zlariga Ishehi
yaratish. moslashtirish. | qoniqishining I
T 7 i | oshishi s~ 1]
Tashkiliy va | Ishchilarni Mehnat | = Mehnat Frederick |
operatsion | samaral tashkil | unumdorligini | samaradorligi | Taylor,
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| mehnat

etish, mehnat i oshirish uchun | oshishi- Ish Henn
jarayonlarini ish vaqtini unumdorligi va | Fayol
optimallashtirish. | tizimli tashkil | sifatming
etish, yaxshilanishi
Ish vaqtining | Ish hafiasini Ishchilamming | - Stressning John
aqisqartirilishi | qisqartirish yoki | salomatligi va | kamayishi- Maynard
qisqa ishlash motivatsiyasin | Ishchi Keynes,
kunlarini tashkil | i saqlash. kuchining Karl Marx
etish. tiklanishi
Terkor va An'anaviy ish Ish vagti va - Ishchilaming | Max
o'zgarmaydig | vaqui, masalan, ish jadvalining | mehnat cht‘_-'r.
an ish veqti | 9:00 dan 18:00 qat'iy bo'lishi. | faoliyatm Henn
gacha bo*lgan ish ason Fayol
kuni. boshgqarish-
Keng ko'lamli
tashkilotlarda
samarali
ishlash
Ish vagti Ishchilarga turli | Ishchilami - Ishehilami Peter
turlari (part- | ish vagti turlari, | turli ish vaqti | wrli Drucker.
time, full- masalan, 10*lig va | sharoitlariga imkoniyatlar | Herbert
time) yarim stavka moslashtirish. | bilan Simon
bilan ishlash ta"'minlash-
imkoniyatlarini Mehnat
yaratish, bozorining
diversifikatsiy
asi
Ish vagti Oilaviy va Ishchilarni - [jtimory John
bilan bog'lig | shaxsiy ijtimoiy bargarorlik- Maynard
ijtimaiy chtiyojlarga himoya bilan | Ishchi Keynes,
siyosatlar moslashish uchun | ta'minlash, motivatsiyasi | Karl Marx
mehnat siyosatini | oilaviy va va
qo'llash, masalan, | shaxsiy farovonliginin
ota-onalarga dam | ehtiyojlarga o oshish
olish. javob berish.

Mchnat siyosati va ish vaqti qoidalari ish va hayot muvozanatin
ta'minlash va ishchilar huquglarini himoya gilishda asosiy rol o‘ynaydi.
Quyida asosiy jihatlar yoritilgan:

I. Me'yoriy-huquqiy baza: ko'pgina mamlakatlarda ish vagtini
tartibga solish mehnat qonunlariga asoslanadi, ularda ish haftasining
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maksimal davomiyligi, qo‘shimcha ish vaqti va dam olish hamda
tanaffuslar qoidalari belgilanadi®'.

2. Xalgaro standartlar: Xalgaro mechnat tashkilou (XMT) ish
vaqtini qisqartirish va mehnat sharoitlarini yaxshilashga qaratilgan bir
qancha konventsiya va tavsiyalarni ishlab chiqdi. Masalan. XMTning
47-sonli konventsiyasi standart sifatida 40 soatlik ish haftasini
belgilaydi™.

3. Moslashuvchan ish  soatlari:  hozirgi  tendentsiyalar
moslashuvchan ish jadvallarini, masofaviy ish va boshqa bandlik
shakllarini joriy etishni o'z ichiga oladi, bu esa ishchilarga ish va
shaxsiy hayotni yaxshiroq muvozanatlash imkonini beradi.

4. Xodimlaming muayyan toifalari: voyaga yetmaganlar,
nogironlar yoki xavfli ishlab chiqarishlarda ishlaydiganlar kabi
ishchilarning ayrim toifalari uchun maxsus ish vaqti standartlari
o‘rnatiladi.

5. Ish vagtini nazorat gilish va hisobga olish: muhim jihat ish
vaqtini qayd etish va belgilangan standartlarga rioya ectilishini nazorat
gilish hisoblanadi. Bu huquqbuzarliklarning oldini olishga va
ishchilarning huquqlarini himoya gilishga yordam beradi.

Ushbu chora-tadbirlar mehnat unumdorligini oshirish, ishchilarning
salomatligi va farovonligini yaxshilash, adolatli mehnat sharoitlarini
ta’'minlash uchun sharoit yaratishga qaratilgan.

Mehnat siyosati va ish vaqtini tartibga solish qulay mehnat
sharoitlarini yaratish, ishchilarning salomatligi va farovonligini saglash,
mehnat unumdorligini oshirish va iqtisodiy bargarorlikni ta’minlashda
muhim rol o‘ynaydi. Ushbu chora-tadbirlar mehnatkashlar
manfaatlarini himoya qilish, mehnat va hayot muvozanatini ta’minlash,
iqtisodiy faoliyatni tartibga solishga qaratilgan.

Mchnat siyosati va ish vaqtini tartibga solishning asosiy jihatlari:

1. Ish vagtini standartlashtivish. Milliy va xalqaro qoidalar
ishchilarning ishda o*tkazishi mumkin bo‘lgan vaqt migdorini tartibga
soladi. Ushbu standartlarning magsadi ortiqcha ishlashning oldini olish
va ishchilaming dam olish va tiklanish uchun yetarli vaqtga ega
bo‘lishini ta'minlashdir.

* Rossiya Federatsivasi nichnat qomunchiligida ish vagtin huquaiy trmbgs solish, bnps:egalbook nidd.
prvuvoc-reguliros anie-rabochege-vrement-+-trudovom-gakonodaiclsm erf il
 Ish vagt v ash uggton hasobys olishan higudgey tariibgza solish . ity iicop.nsblogspravovoec-repulimsanie-
ucheta-mbochepi-vremci
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s Oddiy ish vaq: odatda hafiasiga 35-40 soat, mamlakat
qoidalariga garab turlicha bo*lishi mumkin;

e qisqartirilgan ish vaqti: voyaga yctmaganlar, homilador
ayollar, nogironlar yoki xavfli sharoitlarda ishlaydiganlar
kabi ishchilarning ayrim toifalari uchun berilishi mumkin;

« maksimal ish vaqti: odatda ish beruvchilar go‘shimcha ish
haqini to'lashi shart bo‘lgan chegara bilan cheklanadi
(masalan, ba’zi mamlakatlarda ish vaqtining maksimal hajmi
haftasiga 48 soat, shu jumladan go‘shimcha ish vagqti).

2. Qo‘shimcha ish vaqtini tartibga solish. Xodimlar odatdagi ish
vagtidan ko'proq ishlaganda qo‘shimcha ish vaqti qonun bilan tartibga
solinadi.

. go‘shimcha ish haqi: ko*pgina mamlakatlar go‘shimcha ish
soatlari uchun oshirilgan ish hagini ta’minlaydi (masalan, odatdagi
stavkaning 150% yoki 200%);

° qo‘shimcha ish vaqtini cheklash: qonunlar ishchilarning
sog'lig'ini himoya qilish uchun haftada yoki oyda maksimal ish
soatlarini cheklashi mumkin.

3. Ish vaqtining moslashuvchanligi. Zamonaviy mechnat siyosati
tobora ko'prog moslashuvchan mehnat sharoitlarini yaratishga
qaratilgan. Bu ishchilar kelishilgan vagt oralig'ida qachon va qancha
vaqt ishlashini tanlash gobiliyatini o'z ichiga oladi.

° moslashuvchan ish jadvallari: xodimlar shaxsiy chtiyojlariga
qarab ish vaqtlarini o‘zgartirishi mumkin. masalan, ish kuni turli
vaqtlarda boshlanishi va tugashi mumkin;

. masofaviy ish: texnologiya rivojlanishi bilan ko‘prog
kompaniyalar ba’zi ishlami masofadan turib bajarish mumkin bo‘lgan
gibrid modellami o'zlashtirmogda, bu esa ish vaqtini qat'iy tartibga
solish zaruratini kamaytiradi.

4. Ish smenalari va smenali ish. Smenali ishlashni tartibga solish,
aynigsa, uzluksiz ishlab chiqarishni talab qiladigan tarmoglar (masalan,
sog'ligni saqglash, transport, ishlab chiqarish) uchun muhimdir. Ish
beruvchilar quyidagilarni ta'minlashi kerak:

. smena jadvallanini aniglash: ortiqcha ishlamaslik uchun
smenalar orasidagi tanaffuslami saqlashni o°z ichiga oladi:
° tungi smenadagi kompensatsiya: tungi vaqida voki dam

olish kunlarida ishlaydigan xodimlarga ish hagini oshirish:
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° smenalar orasida dam olish huquqi: xodimlarning sog'lig"ini
saglash uchun ish smenalari orasidagi minimal dam olish vaqtlarini
saqlash muhimdir.

5. Dam olish huquqi. Mchnat siyosati, shuningdek, qonun bilan
tartibga solimishi mumkin bo‘lgan dam olish va ta’til vaqtini majburiy
ta’minlashni ham o'z ichiga oladi:

° kundalik dam olish: odatda, ish kunlari orasida kamida 11
soat uzluksiz dam olish ta’minlanadi;

. hafialik dam olish: xodimlarga haftada kamida bir kun dam
olish kafolatlanadi (odatda dam olish kunlari);

° yillik haq to‘lanadigan ta'til: ko*pgina mamlakatlarda ish
beruvchi xodimlarga taqdim etishi kerak bo'lgan eng kam haq
to‘lanadigan ta'tilga ega (masalan, yiliga 20-30 kun).

6. Haddan tashqari bandlikdan himoya qilish. Ishchilamni
charchash va ortiqcha ishdan himoya qilish uchun ko*plab mamlakatlar
ish vaqtini qisqartirish yoki ishning moslashuvchan shakllarini joriy
ctishni rag*batlantirish choralarini ishlab chigmogda.

. qisqaroq ish haftasi: ba’zi mamlakatlar yoki kompaniyalar 4
kunlik ish haftasini joriy gilmogdalar, bu esa xodimlarga shaxsiy
hayotlari va dam olishlariga ko*proq vaqt ajratish imkonini beradi;

. aloqani uzish huquqi: ba'zi mamlakatlar ishchilaming ish
vaqtidan tashqarida ishlamaslik huqugini kafolatlash uchun gonunlarni
qabul qildilar va shu bilan ish vaqtidan tashqari ish alogalaridan
ortigcha foydalanishning oldini oladi.

7. Teng imkoniyatlar va diskriminatsiya siyosati. Mehnat
siyosatining bir gismi ish vaqti va mehnat sharoitlarini tagsimlashda
kamsitishdan himoya qilishdir:

° gender tengligi: ayollarga nisbatan kamsitishlarga barham
berishga qaratilgan siyosat, shu jumladan moslashuvchan mehnat
sharoitlari va munosib ish haqi;

a oilalarni qo‘llab-quvvatlash: gonunchilik ishchilarga ish va
oilaviy majburiyatlami muvozanatlash imkonini beruvehi onalik va ota-
ona ta’tillari qoidalarini o'z ichiga olishi mumkin.

8. Xalgaro standartlar. Xalgaro mehnat tashkilou (XMT) ish
vaqtini tartibga solish bo'yicha asosiy standartlar va ko‘rsatmalamni
belgilaydi. Ulardan ba’zilari:

XMTning Sanoatdagi ish soatlari to'g'risidagi Nel konventsiyasi
48 soatlik ish hafiasini belgilaydi. Sancatda haftalik dam olish
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w'g'risidagi 14-sonli konventsiya har hafta kamida 24 soat uzluksiz
dam olishni kafolatlaydi. 47-sonli konventsiya ish vaqtini haftasiga 40
soatgacha qgisqartirishni tavsiya qiladi.

9. Texnologiya va uning mehnat standartlariga ta’siri. Ragamli
texnologiyalarning  rivojlanishi  bilan  ko‘plab  kompaniyalar
avtomatlashtirish va masofaviy ish vositalarini joriy gilmogdalar, bu
esa mehnat standartlarini yangilashni talab qiladi:

. bandlikning yangi shakllari: ragamli ko‘chmanchilar,
frilanserlar va uzogdan ishlaydigan ishchilarning paydo bo‘lishi yangi
qoidalar va himoya choralarini talab qiladi;

. moslashuvchanlik  va nazorat: ish beruvchilar
moslashuvchanlikni oshirishga intilmogda, ammo bu suiiste'mol va
xodimlarning ortiqeha yuklanishining oldini olish uchun ehtiyotkorlik
bilan tartibga solishni talab giladi.

10. Pensiya siyosati va ish vagqtining kechikishi. Mehnat
siyosatining muhim gismi keksa xodimlar uchun ish vagtini tartibga
solishdir. Chora-tadbirlar quyidagilamni o°z ichiga oladi:

. sckin-asta nafagaga chiqish: to*lig nafagaga chigishdan oldin
qisqartirilgan asosda ishlash imkoniyati;
® keksa ishchilar uchun moslashuvchan jadvallar: ularga

yanada qulayrog ishlashni davom ettirishga ruxsat berish, bu esa ushbu
ishchilaming ijtimoiy va igtisodiy faolligini oshiradi.

Mehnat siyosati va ish waqtini tartibga solish bir nechta
magsadlarga erishishga qaratilgan; xodimlaming huquqlarini himoya
qilish, ulaming sog‘lig'i va mahsuldorligini saqlash, moslashuvchan
mehnat sharoitlarini yaratish va iqtisodiy faollikni rag‘batlantirish,
Ushbu chora-tadbirlar kompaniyalarga inson resurslarini samarali
boshqarishga yordam beradi va xodimlar ish-hayot muvozanatini
saqlash, charchash va ortiqcha ishlardan qochishadi.

Shunday qilib xulosa qilsak, bo'sh vaqt iqtisodiyoti, aholi va
ijtimoiy guruhlaring bo‘sh vaqtini qanday o'tkazishi, shu vaqtni
qanday iqtisodiy resurslarga aylantirishi, uning jamiyatdagi iqtisodiy

jarayonlarga ta’sirini o‘rganadi. Bo'sh vaqt igtisodiyoti o'z ichiga
turizm, madanivat, sport, ko‘ngilochar sanoat va boshqa turdagi
faoliyatlarni oladi. Aholining bo'sh vaqtini samarali o‘tkazishi,
igtisodiy o'sish va ishlab chigarishga bo’lgan talabni oshirishi mumkin,
Masalan, turizm sanoati va madaniy tadbirlar ko'proq iqusodiy
faoliyamni rag ‘batlantiradi. Bo“sh vaqt iqtisodiyoti mehnat bozorida ham
muhim rol o‘ynaydi, chunki odamlar ko'proq bo'sh vaqt sarflashni
112



istasa, bu yangi xizmatlar va mahsulotlar yaratishga turiki beradi.
Shuningdek, bo‘sh vaqt igtisodiyoti xalgaro miqyosda ham
rivojlanmogqda, chunki dunyo bo*ylab odamlaming bo‘sh vaqmni ganday
o'tkazish usullari bir-biridan farq qiladi. Uzoq muddatda, bo‘sh vaqt
igtisodiyoti jamiyatning farovonligini oshirishda va turli sohalarda
yangi ish o*rinlarini yaratishda muhim o*rin tutadi.

Asosiy so‘zlar va iboralar: bo‘sh vaqt iqtisodiyoti, turizm,
madaniyat, sport, ko*ngilochar sanoat, iqtisodiy o'sish, ishlab chigarish,
turizm sanoati, mehnat bozoriga ta'sir, yangi xizmatlar, xalgaro
rivojlanish, farovonlik.

Nazorat savollari:

1. Bo'sh vaqt iqtisodiyotining asosiy vazifalari nimalardan iborat?

2. Bo'sh vaqtni qanday faoliyatlarda samarali o*tkazish mumkin?

3. Turizm sanoatining bo‘sh vaqt igtisodiyotiga ta’siri ganday?

4. Bo'sh vaqt iqtisodiyoti jamiyatdagi iqtisodiy jarayonlarga ganday
ta'sir ko'rsatadi?

5. Madaniyat va sportning bo*sh vaqt iqtisodiyotidagi roli qanday?

6. Bo'sh vaqt iqtisodiyoti mehnat bozorida qanday o‘zgarishlarga
olib keladi?

7. Yangi xizmatlar va mahsulotlarni yaratishda bo‘sh vaqt
iqtisodiyoti ganday rol o*ynaydi?

8. Bo'sh vagt igtisodiyoti xalgaro miqyosda qanday rivojlanmogda?

9. Bo'sh vaqtni o‘tkazishning igtisodiy foydalari ganday namoyon
bo*ladi?

10.Bo'sh vaqt igtisodiyoti jamiyatning farovonligini oshirishga
qanday yordam beradi?
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VI BOB. AHOLI QARISHINING 1QTISODIYOTGA TASIRI
6.1. Demografik o‘zgarishlar va keksa aholi ulushining ko*payishi

Demografik o‘zgarishlar, ya'ni aholining yosh tarkibi. tug®ilish va
0*lim darajasi, migratsiya kabi omillaming o‘zgarishi ijtimoiy-iqtisodiy
muhitga jiddiy ta’sir ko'rsatadi. Ushbu o®zgarishlaming ijobiy va salbiy
tomonlari, ularga ta’sir etuvchi omillar hamda ulami aniqlash usullari
muhim ahamiyatga cga.

Demografik o*zgarishlarning ijtimoiy-igtisodiy ta’siri.

Tjobiy ta’sirlar:

1. Yosh ishchi kuchi ortishi: yosh aholining ortishi mehnat
bozoriga yangi va cnergiyaga boy ishchi kuchini olib keladi, bu csa
iqtisodiy o‘sishni tezlashtiradi.

2. Innovatsiyalar va texnologik rivojlanish: yoshlar yangi
texnologiyalar va innovatsiyalarga gizigadi, bu esa iqtisodiyotda
raqobatbardoshlikni oshiradi.

3. Bozor talabi oshishi: tug'ilish darajasi yugori bo'lgan
jamiyatlarda aholining turli tovar va xizmatlarga bo'lgan talabi oshadi,
bu esa iqgtisodiyotda ishlab chigarish va xizmat ko‘rsatish hajmini
ko'paytiradi.

Salbiy ta'sirlar:

1. Yuqori qaramlik darajasi: aholining yosh bolalar va keksalar
kabi garam gismining ko'payishi davlatning ta’lim, sog‘ligni saglash va
pensiya xarajatlarini oshiradi.

2. Ijtimoiy muammolar kuchayishi: aholining tez o*sishi natijasida
ish joylari yetishmasligi, yashash joyi muammolari va ijtimoiy
noqulayliklar paydo bo'lishi mumkin.

3. Ekologik bosim oshishi: tez demografik o'sish tabiiy resurslarga
bosimni oshiradi, bu esa ekologik muammolarni kuchaytiradi.

Demografik o‘zgarishlarga ta’sir etuychi omillar.

1. Tug'ilish va o'lim darajasi: tug’ilish darajasining yuqori voki
pastligi demografik tarkibga bevosita ta’sir giladi. O°lim darajasining
pasayishi esa aholining umumiy sonini va tarkibini o*zgartiradi.

2. Migratsiya: migratsiya jarayonlari ichki va tashgi demografik
muhitga ta’sir qiladi. Yosh va malakali ishchi kuchi migratsiyasi
iqtisodiy o'sishga yordam bersa-da, ketayotgan hududlar uchun salbiy
ta’sir ko'rsatishi mumkin.
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3. Hayot davomiyligi: hayot davomiyligining oshishi bilan keksa
aholi ulushi ko'payadi, bu esa pensiya tizimi va sog'ligni saqlash
sohasiga qo‘shimeha xarajatlarni talab etadi.

Demografik o‘zgarishlarni aniglash yo*llari.

1. Aholi statistikasi va ro‘yxatlari: demografik o'zgarishlarni
kuzatish uchun davlat aholi ro‘yxatlari va statistik ma’lumotlardan
foydalanadi. Bu usul yordamida yosh tarkibi, wg'ilish va o'lim
darajalari hagida aniq ma’lumot olish mumkin.

2. ljtimoiy-igtisodiy tadgiqotlar: demografik o'zgarishlaring
iqtisodiyotga ta’sirini aniglash uchun mehnat bozori, iste’mol talabi,
uy-joy va sog‘liqni saqlash tizimiga oid tadqiqotlar amalga oshiriladi.

3. Ekologik va resurs tahlillari: aholi o*sishining ckologik muhitga
va tabiiy resurslarga ta’sirini baholash uchun ckologik monitoring va
resurslardan foydalanish darajasini o‘rganish lozim.

6.1.1-jadval

O‘zhekistonning so*nggi 5 vildagi demografik o‘zgarishlari va
keksa aholining ulushi

Yil | Aholi soni [ 60 yoshdan katta aholi | 60 yoshdan katta
(million) soni (million) aholi ulushi

2019 34.6 3.1 8.9%

2020 349 3.2 9.2%

2021 353 33 9.3%

2022|357 34 95%

12023 ~36.0 3.5 9.7%

Demografik  o'zganishlar  davlat uchun uzoq muddatli
strategiyalami ishlab chigishda muhim ahamiyat kasb etadi. Ular
ijtimoiy-igtisodiy taraqqgiyotga ham ijobiy, ham salbiy ta’sir ko*rsatishi
mumkin. Shu sababli davlat tomonidan demografik o‘zgarishlar
tendensivalarini muntazam  ravishda  kuzatib  borish, aholining
ehtiyojlariga mos ravishda siyosatlar ishlab chigish zarur. Keksa aholi
ulushining oshishi va demografik o‘zgarishlar ijtimoiy-igtisodiy
muhitga keng qamrovli ta’sir ko'rsatadi. Bu o'zgarishlarning ijobiy va
salbiy tomonlari bor, shuningdek, ularga ta’sir etuvchi omillar va ularni
aniglash usullart ham muhim ahamiyatga ega.

Keksa aholi ulushining ko*payishi va ijtimoiv-igtisodiy ta’siri.

ljobiy ta’sirlar: 1. Tajribadan foydalanish: keksa avlod tajribasi va
bilimlari jamiyat hamda korxonalarga foydalidir. Ular yoshlar uchun
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maslahatchi va o'qituvchi sifatida xizmat gilishi mumkin. 2. Sog‘lom
turmush tarzi targ'iboti: ko‘pgina keksa kishilar sog'lom turmush
tarzini targ'ib qilishadi, bu esa butun jamiyatga sog‘lom hayot tarziga
rioya qilishni o‘rgatadi. 3. Oila va jamiyat birliklari: keksa avlod oila
an’analarini davom ettirishda muhim rol o'ynaydi wva jamiyatda
birdamlikni saqlashga yordam beradi.

Salbiy ta’siclar: 1. Ijtimoiy himoya xarajatlari oshishi: keksa aholi
ulushi oshganda davlat pensiya va tibbiy xizmatlarga ko‘proq mablag®
sarflaydi, bu esa igtisodiyotga qo‘shimcha yuk bo'lib tushadi. 2. Ishchi
kuchi kamayishi: keksalar nafagaga chiqqgach, ishchi kuchi kamayadi,
bu esa igtisodiy o'sishga to'siq bolishi mumkin. 3. Mehnat
unumdorligi: keksa yoshdagi odamlarning mehnat unumdorligi odatda
yoshroq ishchilarnikidan pastroq bo‘ladi, bu esa iqtisodiyotda
raqobatbardoshlikni pasaytirishi mumkin.

Keksa aholi ulushiga ta’sir ctuvchi omillar.

I. Hayot davomiyligining oshishi: tibbiyot va turmush
sharoitlarining yaxshilanishi keksa aholi ulushining oshishiga olib
keladi.

2. Tug'ilish darajasining pasayishi: ko'plab rivojlangan va
rivojlanayotgan davlatlarda twg'ilish darajasining pasayishi tufayli
yoshlar ulushi kamayib, umumiy demografik tarkibda keksalar ulushi
ortib bormoqda.

3. Migratsiya jarayonlari: yoshlik davrida xorijga ketayotganlar
sababli ko'plab mamlakatlarda keksalar ulushi ortmoqda.

Keksa aholi ulushini aniglash yo*llari.

1. Demografik statistikani o‘rganish: aholi ro‘yxatlari va statistik
tadgiqotlar orqali mamlakat yoki hududdagi keksa aholi ulushini
aniglash mumkin.

2. Hayot davomiyligi va tug'ilish ko'rsatkichlarini tahlil qilish:
hayot davomiyligining oshishi va tug‘ilish darajasining pasayishi
natijasida keksa aholi ulushi qanday o*zgarayotganini ko*rish mumkin.

3. Ijtimoiy-iqtisodiy indikatorlar yordamida tahlil: keksa aholi
ulushi igtisodiyotga ganday 1a’sir ko'rsatayotganini o‘rganish uchun
mehnat bozori, sog'ligni saglash tizimi va pensiya xarajatlariga oid
ma’lumotlar tahlil gilinadi.

Keksa aholi ulushining ortishi va demografik o'zgarishlar
rivojlanayotgan va rivojlangan mamlakatlar uchun muhim ijtimoiy-
iqtisodiy masalalardan biri bolib, bu jarayonni boshqarish uchun davlat
tomonidan turli siyosatlar 1shlab chigilishi zarur. Bu siyosatlar keksa
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aholini ijtimoiy va iqtisodiy hayotda faol ishtirok etishga undash va
ularga qo*llab-quvvatlash mexanizmlarini yaratishga qgaratilgan bo*hshi
kerak.

6.2. Aholi garishining iqtisodiy oqibatlari

Aholi qarishining igtisediy ogibatlari murakkab va keng qamrovli
bo'lib, ular ijtimoiy va igtisodiy sohalarda turli darajadagi ta’sirlarni
keltirib chiqaradi. Quyida asosiy iqtisodiy ogibatlar hagida batafsil
ma’lumot beriladi:

1. Mehnat bozoriga ta’siri.

- mechnatga layogatli aholining kamayishi: aholi garishi bilan
pensiyaga chigayotgan insonlar soni oshadi, natijada igtisodiyotda
ishlaydigan yoshlar soni kamayadi. Bu mchnat resurslarining
yetishmovchiligiga olib kelishi mumkin, aynigsa yuqori malakali
ishehilar orasida;

- ishchi kuchi xarajatlarining oshishi: ishchilar soni kamayganda,
ishchi kuchiga talab ortadi va natijada mehnat haglari oshishi mumkin.
Bu korxonalar uchun xarajatlarning oshishiga va mahsulot tannarxining
yugorilashiga olib keladi.

2. Pensiya tizimiga yuklanish.

- davlat byudjeti uchun qo‘shimcha xarajatlar: qariyalar soni ortib,
pensiya oluvchilar soni ko'payganda, davlat byudjetidan pensiya va
ijtimoiy yordam uchun ko'proq mablag’® talab qilinadi. Bu davlatning
boshqga sohalarga ajrata oladigan mablag'larini kamaytiradi;

- xususiy pensiya fondlariga bosim: aholi qarishi xususiy pensiya
fondlari uchun ham moliyaviy majburiyatlarni oshiradi. Ular kelajakda
pensiya to‘lovlarini amalga oshirish uchun ko*proq mablag® ajratishlari
lozim bo*ladi.

3. Sog‘ligni saqlash tizimiga ta’siri.

- sog‘ligni saglash xarajatlarining oshishi: qariyalar ko*prog tibbiy
yordamga muhtoj bo'lishadi, shu sababli davlat va xususiy sektordagi
tibbiy xizmatlarga bo‘lgan xarajatlar oshadi. Bu tizim uchun
qo*shimcha yuk va xarajat manbasini keltirib chigaradi.

- tibbiy xizmatlarga chtiyojning ortishi: ko‘proq gariyalar
bo‘lganda, qariyalarga ixtisoslashgan shifokorlar, davolash va parvarish
qilish xizmatlariga talab oshadi.

4. Igtisodiy o‘sishga ta’siri.

- iste'mol va investitsiya darajasining pasayishi: qariyalar asosan
o'z jamg armalari bilan yashashadi va kam investitsiya kiritishadi. Shu
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sababli, umumiy igtisodiy o'sish darajasi sekinlashishi mumkin, chunki
1ste'mol va investitsiya darajasi tushadi;

- igtisodiy o'sish sur'atining pasayishi: mechnatga layoqatli
aholining kamayishi ishchi kuchi va ishlab chiqarish samaradorligini
pasaytiradi. Bu esa iqtisodiy o*sish sur'atiga salbiy ta’sir ko*rsatadi.

5. Soliq orgali budjet daromadlariga ta’siri.

- soliq tushumlarining kamayishi: ishlayotgan aholining kamayishi
natijasida soliq tushumlari ham pasayadi, bu esa davlat uchun
qo‘shimcha muammo tug'diradi, aynigsa, daromad solig’i tushumlari
kamayib ketadi;

- davlat byudjetiga bosimning oshishi: gariyalar uchun pensiya va
tibbiy xizmatlar xarajatlari oshib borar ckan, davlal byudjetida
molivaviy yuk ko‘payadi. Shu bilan birga, byudjet kamomadi
muammosi ham keskinlashadi.

6. Infratuzilma va uy-joy sektori ta’siri.

- qariyalar uchun infratuzilma rivoji: qariyalar uchun qulay
infratuzilma, uy-joy va parvarish Xizmatlari talabi oshadi. Bu davlat va
xususiy sektor uchun qo*shimcha investitsiyalar zarurligini anglatadi;

- yangi uy-joy qurilishi va boshqa sektorlarga ta’siri: qariyalar o*z
uylarida uzoq muddat qolishga moyil bo‘lishlari mumkin, bu esa uy-joy
bozorining dinamikasiga ta’sir qgiladi va yosh oilalar uchun uy-joy
yetishmovchiligi paydo bo'lishi mumkin.

7. Ijtimoiy tenglik va o‘zaro bog‘liglik.

- avlodlararo moliyaviy bosim: yosh avlod qariyalarga qarash va
ulaming moliyaviy ehtiyojlarini gondirish majburiyvatiga ega bo'lib
golishi mumkin. Bu yoshlar uchun go‘shimcha iqtisodiy bosimni
oshiradi:

- ijtimoiy xizmatlarga bo’lgan ehtiyojning oshishi: qarivalar uchun
ytimoiy xizmatlar, parvarish xizmatlari va uy sharoitida yordam
ko*rsatish tizimlari kengaytirilishi talab etiladi.

8. Innovatsiyalar va texnologik rivojlanishga ta’siri.

- innovatsivalarga talabning pasayishi: yosh ishchilarning
kamayishi bilan innovatsion rivojlanish sur’ati sekinlashishi mumkin,
chunki gariyalar odatda yangi texnologiyalar va mahsulotlarni qabul
qilishga kamroq moyildirlar;

- robototexnika va avtomatlashtirish 1mkoniyatlari:  qarish
jarayoniga garshi  turish uchun  davlat va  kompanivalar
aviomatlashtirilgan tizimlami joriy qilishga o'nin tutishadi, bu esa
texnologik rivojlanishni tezlashtirishi mumkin.
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Qisgacha aytganda, aholi qarishining iqtisodiy ogibatlari murakkab
va ko'p gimrali bo'lib, mehnat bozori, sog’ligni saqlash tizimi, iqtisodiy
o'sish sur'atlari, soliq tizimi va umumiy ijtimoly muvozanaiga jiddiy
ta’sir ko‘rsatadi. Bu holatda davlat va jamiyat birgalikda yechimlar
izlashlari, pensiya tizimini qayta ko‘rib chiqishlari va yangi igtisodiy
siyosatlarni ishlab chigishlari zarur bo'ladi.

6.3. Aholining qarishi va asosiy iqtisodiy ko‘rsatkichlar
o‘rtasidagi bog'liglik

Aholining qarishi va igtisodiy ko*rsatkichlar o‘rtasidagi bog‘liqlik
masalasi igtisodiy va demografik nazariyalar bilan bog'liq bo‘lib,
iqtisodiy o‘sish, mehnat bozorining dinamikasi, investitsiya va soliq
tushumlariga sczilarli ta’sic ko‘rsatadi. Quyida asosiy iqtisodiy
nazariyalar va ulaming bu bog‘liglikka oid tushunchalari ko*rsatilgan.

1. Hayotiy sikl nazariyasi (Life-Cycle Theory®®. Asoschisi: Frank
Modigliani (1950-yillar)). Asesiy g‘oya: Hayotiy sikl nazariyasiga
ko‘ra, odamlar o'z umrlarida daromadlarini teng tagsimlashga harakat
gilishadi. Yoshligida ko'proq ishlash va mablag*® yig‘ish, gariyalik
davrida esa shu mablag‘lami iste’mol gilish tendentsiyasi kuzatiladi. Bu
csa aholi qarigani san jamg'arma va investitsiya darajalarining
pasayishiga olib keladi. Iqtisodiy ko‘rsatkichlar bilan bog‘liglik:
Hayotiy sikl nazariyasiga muvofiq, aholining qarishi jamg‘arma va
kapital zahiralarining kamayishiga olib keladi, bu esa milliy
igtisodiyotdagi investitsiya darajalariga 1a’sir qiladi. Qariyalar mehnat
bozori tarkibidan chiggani sababli ishchi kuchi kamayadi va mahsulot
ishlab chigarish pasayadi.

2. Solow-Swan o‘sish modeli (Solow-Swan Growith Model,
Asoschilari: Robert Solow va Trevor Swan (1956)). Asesiy goya:
Solow modeli igtisodiy o'sishning asosiy omillari kapital, mehnat va
texnologiya ckanligini ta’kidlaydi. Agar aholining qarishi natijasida
mehnat kuchi kamayadigan bo‘lsa, igtisodiy o°sish sekinlashadi, chunki
ishchi kuchi asosiy resurs sifatida kamroq ishtirok etadi. Igtisodiy
ko‘rsatkichlar bilan bog‘liglik: Solow modeliga ko'ra, aholi garishi
ishchi kuchi manbalari kamayishiga olib keladi. Bu iqgtisodiy o'sish
sur'atlarini  pasaytiradi, chunki ishlab chigarish jarayonlarida
foydalaniladigan mehnatning yetishmasligi kuzatiladi.

** Modighan, F, (1986, Life eyele, imdividual thofl, and the wealth of nations. Nobel Memorial Lecture
= Sarloss, 12, M. (19560, A contribution to the theory of economie growil. Quarterly Journal of Economio. T,
0544,
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3. Demografik o‘tish nazarivasi (Demographic Transition
Theory™”. Asoschisi: Warren Thompson (1929-yilda dastlab o'raga
tashlangan)). Asesiy g‘oya: Demografik o'tish nazariyasiga ko'ra,
rivojlanish bosqichlarida davlatlar avvalgi yuqori tug‘ilish va o'lim
ko‘rsatkichlari darajasidan yangi, past tg‘ilish va o‘lim darajalariga
o'tadi. Natijada aholi tarkibida qariyalar ko‘payadi. Bu jarayon
iqisodiy resurslarni gariyalami qo‘llab-quvvatlashga sarflashni talab
qiladi. Iqtisodiy ko'rsatkichlar bilan bog'liglik: Demografik o'tish
jarayonida davlatlarning sog'ligni saqlash va pensiya tizimlariga yuk
oshadi, bu davlat byudjetida katta xarajatlarga olib keladi. Shu bilan
birga, soliq tushumlari ham kamayishi mumkin, chunki mechnatga
layogatli yoshlar soni pasayadi.

4. O*zaro bog‘liglik modeli (Dependency Ratio Model®®). Asosiy
tushuncha: O*zaro bog liglik modeli aholi tarkibini mehnatga layoqatli
yoshlar va ularning qaramog‘idagi qariyalar nisbati orqali tahlil giladi.
Agar qarovga muhtoj qariyalar soni ortib borsa, yoshlar ularga qarash
majburiyatiga ega bo‘ladi va davlatning iqtisodiy resurslari bosimga
tushadi. Iqtisodiy ko ‘rsatkichlar bilan bog ‘liglik: Yoshlar va qariyalar
o*rtasidagi bog‘liglik nisbati ortganda davlat iqtisodiyotiga qo‘shimcha
bosim tushadi. Ko*prog mablag® pensiya va tubbiy xizmatlar uchun
yo‘naltiriladi, natijada iqtisodiy o'sish uchun ajratiladigan resurslar
kamayadi.

5. Endogen o'sish nazariyasi (Endogenous Growth Theory™.
Asoschilari: Paul Romer (1980-yillar)). Asesiy g‘oya: Bu nazariyaga
ko'ra, texnologik o‘zgarishlar va innovatsiyalar iqtisodiy o*sishga katta
hissa qo‘'shadi. Aholi qariganda innovatsiyalarga bo‘lgan talab
kamayishi mumkin, chunki qariyalar odatda texnologik yangiliklarni
qabul gilishga kamroq moyildirlar. Igtisodiy ko'rsatkichlar bilan
bog‘liglik: Endogen o'sish nazariyasiga ko‘ra, aholi qarishining
natijasida innovatsion texnologiyalami joriy qilish sekinlashadi. Bu esa
iqtisodiy o‘sishga salbiy ta’sir ko'rsatadi. Shu bilan birga, davlatning
innovatsiyalar uchun ajratadigan resurslari ham kamayadi, chunki ular

qariyalarga xizmat ko' rsatishga yo'naltiriladi.

I Lee, R (20031 The demographic mansttion: Three centunies of fundamental change Joumal of Eeonomic
Penpectives, 17041, 167-190.
* Masom, A, Lo, B (20070, Transfers. Capital. and Consumption over the Demographic Transition. Population
Aging, Interpenembional Transfers and the Maceecononiy
= Komer, B M. {1990} Endogenius techiolngical change Joumal of Palineal Eeonaomy, 985, S71.5102
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6. Keynesiycha talab va iste’'mol nazariyasi (Keynesian Demand
Theory®.  Asoschisi: John Maynard Keynes (1936)). Asosiy g'oya:
Keynesian nazariyaga ko‘ra, igtisodiy o'sish va rivojlanish iste’'mol va
investitsiya orgali ta’minlanadi. Qarilikda iste'mol darajasi pasayishi
mumkin, bu esa umumiy talabni gisqartiradi va iqtisodiy o'sishni
sekinlashtiradi. [Iqtisodiy ko‘rsatkichlar bilan bog'liglik: Aholi
qarishining natijasida uy xo‘jaliklari tomonidan amalga oshiriladigan
iste’mol kamayadi, aynigsa uzoq muddatli xaridlarda. Bu csa umumiy
ichki talabning pasayishiga, shu orqali igtisodiy faollikning susayishiga
olib keladi.

Aholining garishi iqtisodiy ko‘rsatkichlarga sezilarli darajada ta’sir
ko‘rsatadi. Mehnat bozoridagi o‘zgarishlar, soliq tushumlari, davlat
byudjetiga yuklanish va innovatsiyalarning sckinlashishi kabi oqibatlar
asosiy iqtisodiy ko'rsatkichlarga bosimni oshiradi. Bu masalada
igtisodiy siyosat ishlab chiqishda yuqoridagi nazariyalarning har bin
katta rol o‘ymaydi va ularning qo‘llanishi aholi garishi bilan bog‘liq
iqtisodiy muammolarni hal qilish uchun foydali bo*lishi mumkin.

6.4. Xalgaro tajriba va muammolarni hal gilishning turli
strategiyalarining giyosiy tahlili

Aholi garishining igtisodiyotga salbiy ta'sirini kamaytinsh yoki
bartaraf etish uchun turli mamlakatlar turlicha strategiyalar va
siyosatlarni go‘llab kelmoqda. Ushbu strategiyalar xalqaro tajribaga
asoslangan bo‘lib, ularning samaradorligi va giyinchiliklari giyosiy
tahlil asosida tahlil gilinadi.

1. Pensiya tizimini isloh qilish®. Ko'plab davlatlar pensiya
yoshini oshirish va pensiya tizimlarini qayta ko'rib chigish orqali garish
jarayonining iqtisodiy yukini kamaytirishga harakat qilmoqda.
Masalan, Germaniya, Yaponiya, Fransiya va Janubiy Koreya kabi
davlatlar pensiya yoshini oshirib, aholining igtisodiy faoliyat davrini
uzaytirishga intilishmoqda. Pensiya yoshini oshirish ishchi kuchi
tangisligini  yengillashtiradi va davlat byudjetiga bo‘lgan yukni
kamaytiradi. Birog, bu strategiya jismoniy mehnat talab giluvchi
sohalarda giyinchilik tug'diradi, chunki qariyalarning sog‘ligi ularga
uzoq muddat ishlashga imkon bermaydi. Shu sababli, ko*pgina
mamlakatlar ishlash sharoitlarini yaxshilash va sog'ligni saqlash
xizmatlarini kengaytirishga ham e'tibor qaratmoqda.
= Keymes, ). M. (14936), The Giencral Theory of Enplovment, Taterest smd Morey, London: Macmillan

* OECD (2007) Penmiois ol a Glance 2017 OECTY and G20 Indwoions
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3. Demografik o'tish mazarivasi (Demographic Transition
Theory™. Asoschisi: Warren Thompson (1929-yilda dastlab o'rtaga
tashlangan)). Asesiy g‘opa: Demografik o'tish nazariyasiga ko'ra,
rivojlanish bosqichlarida davlatlar avvalgi yuqori tug'ilish va o’lim
ko'rsatkichlari darajasidan yangi, past tug‘ilish va o‘lim darajalariga
o'tadi. Natijada aholi tarkibida qariyalar ko'payadi. Bu jarayon
igtisodiy resurslarni gariyalami qo‘llab-quvvatlashga sarflashni talab
qiladi. Igtisodiy ko‘rsatkichlar bilan bog lighik: Demografik otish
jarayonida davlatlaming sog'ligni saglash va pensiya tizimlariga yuk
oshadi, bu davlat byudjetida katta xarajatlarga olib keladi. Shu bilan
birga, soliq tushumlari ham kamayishi mumkin, chunki mechnatga
layogatli yoshlar soni pasayadi.

4. O‘zaro bog‘liglik modeli (Dependency Ratio Model*®). Asosiy
tushuncha: O*zaro bog'liglik modeli aholi tarkibini mehnatga layoqatli
yoshlar va ularning qaramogidagi qariyalar nisbati orqali tahlil qiladi.
Agar garovga muhtoj qariyalar soni ortib borsa, yoshlar ularga qarash
majburiyatiga ega bo'ladi va davlatning iqtisodiy resurslari bosimga
tushadi. Iqtisodiy ke‘rsatkichlar bilan bog liglik: Yoshlar va qariyalar
o'tasidagi bog'liglik nisbati ortganda davlat iqtisodiyotiga qo’shimeha
bosim tushadi. Ko‘proq mablag pensiya va tibbiy xizmatlar uchun
yo'naltiriladi, natijada iquisodiy o‘sish uchun ajratiladigan resurslar
kamayadi.

5. Endogen ofsish nazarivasi (Endogenous Growth Theory™.
Asoschilari: Paul Romer (1980-yillar)). Asosiy g‘oya: Bu nazariyaga
ko'ra, texnologik o‘zgarishlar va innovatsiyalar igtisodiy o‘sishga katta
hissa qo'shadi. Aholi qariganda innovatsivalarga bo‘lgan talab
kamayishi mumkin, chunki qariyalar odatda texnologik yangiliklarni
qabul qilishga kamroq moyilditlar, Igfisodiy ko‘rsatkichlar bilan
bog‘liglik: Endogen o'sish nazariyasiga ko‘ra, asholi garishining
natijasida innovatsion texnologiyalami joriy gilish sekinlashadi. Bu esa
iqtisodiy o'sishga salbiy ta’sir ko‘rsatadi. Shu bilan birga, davlatning
innovatsiyalar uchun ajratadigan resurslari ham kamayadi, chunki ular
garivalarga xizmat ko‘rsatishga yo'naltiriladi.

™ Lee, B (2003). The demographic wansiton: Three centuncs of fundamental change Joumnal of Eeonomic
Pemspestives, 17(4). 167-190,
* Mason, A, Lee, R (2007) Transfers. Capital, and Consumption over the Demegraphic Transanon. Populabon
Agng, Inkerpenerrtional Tramders and the Macrowamony
= Ruomer, P M. (19900, Endopenous techanlogneal change Joumal of Palitical Foononay, 4 ), S71-5102
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6. Keynesivcha talab va iste’mol nazariyasi (Keynesian Demand
Theory®.  Asoschisi: John Maynard Keynes (1936)). Asosiv g‘aya:
Keynesian nazariyaga ko'ra, iqtisodiy o'sish va rivojlanish iste’mol va
investitsiya orqali ta’'minlanadi. Qarilikda iste’mol darajasi pasayishi
mumkin, bu esa umumiy talabni gisqartiradi va iqtisodiy o'sishni
sekinlashtiradi. Iqtisodiy ko‘rsatkichlar bilan bog‘liglik: Aholi
qarishining natijasida uy xo'jaliklari tomonidan amalga oshiriladigan
iste’mol kamayadi, aynigsa uzoq muddatli xaridlarda. Bu esa umumiy
ichki talabning pasayishiga, shu orqali iqtisodiy faollikning susayishiga
olib keladi.

Aholining qarishi iqtisodiy ko‘rsatkichlarga sezilarli darajada ta’sir
ko‘rsatadi. Mchnat bozoridagi o‘zgarishlar, soliq tushumlari, davlat
byudjetiga yuklanish va innovatsiyalaming sckinlashishi kabi ogibatlar
asosiy iqgtisodiy ko'rsatkichlarga bosimni oshiradi. Bu masalada
igtisodiy siyosat ishlab chiqishda yuqoridagi nazariyalarning har bin
katta rol o‘ynaydi va ulaming qo‘llanishi aholi qarishi bilan bog'liq
igtisodiy muammolarni hal qilish uchun foydali bo*lishi mumkin.

6.4. Xalqaro tajriba va muammolarni hal gilishning turli
strategivalarining qgiyosiy tahlili

Aholi garishining iqtisodiyotga salbiy ta’sirini kamaytirish yoki
bartaraf ectish uchun turli mamlakatlar turlicha strategiyalar va
siyosatlarni qo‘llab kelmogda. Ushbu strategiyalar xalqaro tajribaga
asoslangan bo'lib, ularning samaradorligi va qiyinchiliklari qiyosiy
tahlil asosida tahlil qilinadi.

1. Pensiya tizimini isloh qilish®'. Ko‘plab davlatlar pensiya
yoshini oshirish va pensiya tizimlarini gayta ko*rib chigish orqali qarish
jarayonining iqtisodiy yukini kamaytirishga harakat gilmogda.
Masalan, Germaniya, Yaponiya, Fransiya va Janubiy Koreya kabi
davlatlar pensiya yoshini oshirib, aholining iqtisodiy faoliyat davrini
uzaytirishga intilishmogda. Pensiya yoshini oshirish ishchi kuchi
tangisligini yengillashtiradi va davlat byudjetiga bo‘lgan yukni
kamaytiradi. Biroq, bu strategiya jismoniy mehnat talab giluvchi
sohalarda qiyinchilik tug’diradi, chunki qariyalarning sog'ligi ularga
uzoq muddat ishlashga imkon bermaydi. Shu sababli, ko'pgina
mamlakatlar ishlash sharoitlarini yaxshilash va sog‘liqni saglash
xizmatlarini kengaytirishga ham ¢'tibor qaratmoqda.

" Keynes, L M. (1936). The General Theury of Employiment. Iaterest and Muoncy. London: M
*TOECD (2017 Pensinrs a1 a Gilanee 2017 ORCD and G20 Indicators
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2. Mehnat migratsiyasini rag*batlantirish®2. Yevropa davlatlari,
xususan Germaniya va Kanada, ishehi kuchini to‘ldirish uchun
migratsiva  siyosatini  yengillashtirish orqali aholining  qarishi
muammosini bartaraf etishga harakat gilmogda. Kanada o*zining nugtai
nazari bo‘yicha migratsiyani iqtisodiy o‘sish uchun asosiy vosita
sifatida ko'rib, chet ellik ishchilarni jalb gilishga e'ibor qaratadi.
Migratsiva davlatlarga yosh va malakali ishchi kuchini jalb etish
imkonini beradi. Birogq, katta miqdordagi migratsiya madaniy va
ijtimoiy integratsiya masalalarini keltirib chigaradi. Integratsiyaga
yondashuvning noamigligi yoki turlicha siyosatlar xalglar orasidag
ijtimoiy ziddiyatlarga sabab bo‘lishi mumkin.

3. Texnologik rivojlanish va avtomatlashtirish®. Yaponiyada
qarish muammosi avtomatlashtirish va robototexnika rivojlanishiga
wrtki berdi. Shuningdek, Janubiy Koreya va Singapur kabi davlatlar
ham lexnologiyani qariyalarga yordam berish va  mehnat
mahsuldorligini oshirish uchun faol qo*llamogda. Avtomatlashtirish va
robototexnika texnologiyalari mehnat bozoridagi bo'shliglarni to‘ldirish
imkonini beradi va gariyalar uchun zarur bo*lgan parvarish xizmatlarini
takomillashtiradi. Birog, bu strategiya ko‘p mablag’ talab giladi va
kichik yoki rivojlanayotgan davlatlar uchun giyinchilik tug'diradi.
Bundan tashqari, avtomatlashtirish yuqori malakali ishchilami talab
qiladi va ayrim sohalarda ish o*rinlarini qisqartirishi mumkin.

4. Sog‘ligni saqlash tizimini takomillashtirish va sog‘lom
turmush tarzini targib qilish®. Shvetsiya, Norvegiya va
Niderlandiya kabi davlatlar aholining sog‘lom qarishini ragbatlantirish
orqali ulaming mehnatga qobiliyatini uzaytirishga ¢'tibor qaratmoqda.
Ushbu davlatlar sog'ligni saglash tizimini takomillashtirish, sog‘lom
turmush tarzini targ'ib qilish va qariyalaming faol ishtirokini
ta’'minlashni  magsad  qilishgan.  Sog'ligni  saglash  tizimini
takomillashtirish orqali qariyalar uzoq muddat sog'lom wva faol
bo lishlari ta’minlanadi, bu esa igtisodiyotga yukni kamaytiradi. Birog,
bu strategiya katta moliyaviy mablag’ talab qgiladi, aynigsa jamoat
sog'ligni saglash tizimiga yetarli mablag’ araush qiyin bo'lgan
davlatlarda muammo bo*ladi.

= Migratiom Palicy Instituse (2019). The Fuure of Work and Migrodion: How Low -Skalled Migration Shapes
Lubur Markets in Aging Socicties,
=1 Wiekd Bk ( 20200 Warld Development Repor 2019: The Changing Nature of Woek
= Futopean Conimission (2018). State of Tealth i the FL Conapanion Report 2014
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5. Ayollar va qariyalar mehnatiga qo‘shimcha imkoniyatlar
yaratish®. Skandinaviya davlatlari, xususan Norvegiya va Shvetsiya,
ayollar mehnat ishtirokini oshirish uchun ish va oila muvozanatini
ta’'minlash dasturlarini amalga oshirgan. Masalan, davlat bolalar
parvarishi tizimini takomillashtirib. ayollarning mehnat bozorida faol
ishtirokini rag*batlantiradi. Ayollarning mehnat ishtiroki igtisodiyotda
bo‘shliglarmi to*ldirish va ishlayotgan aholining tarkibini kengaytirish
imkonini beradi. Birog, bu siyosat ko‘plab jamiyatlarda an’anaviy
gender rollariga qgarshi chiqadi va ba'zida ijtimoiy qiyinchiliklarni
yuzaga keltiradi.

6. Pensiya jamg‘armalarini xususiylashtirish va shaxsiy hisob
ragamlarini joriy etish®. Chilida pensiya jamg‘armalarining
xususiylashtirilishi amalga oshirilgan bo'lib, aholining o'z pensiya
jamg‘armalarini boshgarishi imkoniyati berildi. AQSh va Birlashgan
Qirollik kabi mamlakatlar ham xususiy pensiya tizimlariga e’tibor
qaratmoqda. Pensiya jamgarmalarimi  xususiylashtirish davlatning
byudjetga yukini kamaytiradi va shaxsiy mablag‘larni oshirish imkonini
beradi. Biroq, bu tizim xavl tug'diradi, chunki qariyalar o'z
jamg‘armalarini  muvaffaqiyatli  boshqarishga har doim qodir
bo*lmasligi mumkin, bu esa moliyaviy xavfsizlikni pasaytiradi.

7. Masofaviy va moslashuvchan ish sharoitlarini kengaytirish®”.
AQSh va Buyuk Britaniyada qarilar uchun moslashuvchan ish soatlari
va masofaviy ishlash imkoniyatlari taqdim etilmoqda, bu ulaming
mehnat bozorida faol golishiga yordam beradi. Moslashuvchan ish
sharoitlari qariyalar uchun mos keladi, ularning faoliyatini davom
ettirish imkonini beradi. Ammo bu jarayon ragamli mahoratni talab
qiladi, bu esa barcha qariyalar uchun qulay emas va yoshlar orasida
mehnat muhitida ragobatni kuchaytirishi mumkin.

Har bir strategiyaning o‘ziga xos afzalliklari va giyinchiliklari bor,
Pensiya yoshini oshirish kabi tizimli islohotlar ko'p hollarda
iqtisodiyotga yordam beradi, ammo sog'ligni saglash xarajatlarini
oshirishi mumkin, Mchnat migratsiyasi esa ishchi kuchi muammosini
yechishga yordam beradi, lekin madaniy integratsiya masalalarini
yuzaga keltiradi. Texnologik rivojlanish mechnat samaradorligini
oshiradi, ammo avtomatlashtirish va robototexnikaga qimmat sarmoya
talab giladi.

“ OECD (2021). Emplayment Outlook 2021
== Arcnas de Mesa, AL & Meoss-Lago, €. (20061 The Structial Penson Refom in Chile’ Effiects. Comparisons
wilh Other Latn Amencan Reforms, and Lessons. Oxfond Review of Economie Folicy

" Fherts, R, & Stone. J (2008). Older Workers and the U S, Labor Market: Trends and Implications
123



Ushbu strategiyalarning turli xalqaro tajribalar asosida qo'llanilishi
aholining qarishini iqtisodiyotga ta’sirini kamaytirishga qaratilgan
samarali choralar hisoblanadi. Shu bilan birga, har bir daviat o'z
ijtimoiy-iqtisodiy sharoitlariga mos keladigan choralarni tanlashi lozim.

Xulosa, aholi qarishining iqtisodiyotga ta’siri — bu demografik
o'zgarishlaming iytmoiy va iqtisodiy jarayonlarga qanday ta’sir
qilishini o‘rganadi. Aholining qarishi, ya’ni yoshlaming kamayishi va
qariyalar sonining ortishi, mehnat bozori, pensiya tizimi. sog'ligni
saglash, ijtimoiy xizmatlar va davlat byudjeti kabi sohalarga katta ta’sir
ko‘rsatadi. Aholi qarishining iqtisodiy ta’siri mehnat resurslarining
kamayishi, ishchi kuchining ctishmasligi, pensiya tizimiga
yuklamaning ortishi va sog'ligni saqlash xarajatlarining oshishi kabi
salbiy oqgibatlami keltirib chiqaradi. Bunday vaziyatda, iqtisodiy o*sish
sur'ati pasayishi, yoshlarni ish bilan ta’minlashdagi giyinchiliklar va
ijtimoiy xavfsizlik tizimlarining yuklanishi mumkin. Aholi qarishining
itimoiy-igtisodiy ta'sirlarini kamaytirish uchun ilgor texnologiyalar,
avtomatlashtirish, migratsiya va ijtimoiy dasturlarni kuchaytirish kabi
chora-tadbirlar zarur. Aholi qarishining ta'sirini engillashtirish va
iqtisodiy bargarorlikni ta’minlash uchun keng qamrovli siyosat va
innovatsion yechimlar ishlab chiqish muhimdir.

Asosiy so‘zlar va iboralar: Aholi qarishi, demografik
o'zgarishlar, iqtisodiy ta'sir, mehnat bozori, pensiya tizimi, ijtimoiy
xizmatlar, davlat byudjeti, mehnat resurslari, ishchi kuchi, sog‘ligni
saqlash xarajatlari, iqtisodiy o'sish, ijtimoiy xavfsizlik, innovatsion
yechimlar.

Nazorat savollari:

1. Aholi qarishining iqtisodiyotga ta'siri qanday?

2. Aholi qanishining mehnat bozoriga ta’siri qanday namoyon
bo'ladi?

3. Qariyalar sonining ortishi qanday iqtisodiy ogibatlarmi keltirib
chigaradi?

4, Aholi qarishining pensiya tizimiga ta’siri qanday?

5. Sog'ligni saglash tizimiga aholi qarishining qanday 1a’siri bor?

6. Ahali qarishining ijtimoiy xizmatlarga ta’siri ganday ko‘rinadi?

7. Aholi qarishining igtisodiy o’sish sur'atiga ta’siri ganday?

8. Aholi qarishining ta’sirini kamaytirish uchun qanday chora-
tadbirlar zarur?



9. Yoshlarni ish bilan ta’minlashdagi giyinchiliklarni qanday
bartaraf etish mumkin?

10.  Aholi qarishining ijtimeiy xavfsizlik tizimlariga ta’siri
qanday?



VII BOB. SOG*LIQNI SAQLASH IQTISODIYOTI

7.1. Sog'ligni saglash igtisodiyotining ta’rifi va umumiy
tushunchasi

Sog‘ligni saglash igtisodiyoti — bu igtisodiyotning bir sohasi bo*lib,
u sog'liqni saglash tizimiga ajratiladigan resurslar, sog'ligni saglash
xizmati va mahsulotlarining tagsimlanishi, samaradorligi va ulardan
foydalanish bilan shug‘ullanadi. Ushbu sohaga kiruvchi tadqigotlar
sog'ligni saglash tizimining iqtisodiy samaradorligini oshirish,
aholining salomatligini yaxshilash va resurslamni eng samarali usulda
lagsimlashga yo'naltirilgandir.

Sog'liqni saglash igtisodiyoti asosiy e’tiborni sog‘ligni saqlash
xizmatlarining ta’minoti va talabi, xarajatlar va samaradorlik, tibbiy
sug‘urta va boshqa moliyalashtirish usullari, shuningdek, wrli iqtisodiy
omillar bilan bog‘liq bo‘lgan sog’ligni saglash tizimidagi masalalarga
qaratadi.

Sog‘ligni saqlash iqtisodiyoti jamiyaiing umumiy iqtisodiy
farovonligiga va milliy iqtisodiy o‘sishga sczilarli ta’sir ko'rsatadi.
Uning asosiy ta’sir sohalari quyidagilarni o'z ichiga oladi:

1. Ishchi kuchining mahsuldorligi: sog‘lom aholining mehnat
qobiliyati va samaradorligi yugori bo*ladi, bu esa igtisodiy o*sish uchun
muhim omil hisoblanadi. Mchnat bozori uchun sog‘lom va faol ishchi
kuchi mamlakat iqtisodiyoti uchun tayanch vazifasini bajaradi.

2. Sog'ligni saqlash xarajatlari: iqtisodiyoining umumiy
xarajatlariga sog'liqni saqlash xizmatlari katta hissa qo‘shadi. Davlat
tomonidan sog'ligni saglashga ajratilgan mablag® aholining hayot
sifatini yaxshilaydi, lekin byudjetga yuk bo*lishi mumkin. Shu sababli,
sog'ligni saglash xarajatlarini samarali boshqarish juda muhim.

3. Inson kapitali: sogligni saglash iqtisodiyoti inson kapitaliga
sarmoya kiritish orqali jjtimoiy va iqtisodiy samaradorlikni oshiradi.
Sog'lom aholining ta'lim olish imkoniyati va ishlab chigarishdagi
ishtiroki yuqori bo‘ladi.

4. Innovatsiyalar va texnologivalar: sog'ligni saglash sohasidagi
innovatsiyalar yangi ish o'rinlarini yaratish va iqtisodiy o‘sishga turtki
beradi.

Sog'ligni saglash iqtisodiyoti bo*yicha tadgigot olib borgan olimlar
va ulaming nazariyalari.
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1. Kenneth Arrow (1963) - "Uncertainty and the Welfare
Economics of Medical Care®®". Arrow sog'ligni saglash sohasidagi
noaniqlik va axborot asimmetrivasi hagida tadqgigot olib borgan. U
sog‘ligni saqlash tizimi igtisodiyotiga oid birinchi fundamental nazariy
asoslarni yaratib, bu sohada iqtisodiy tahlil uchun yo‘nalish bergan.
Arrowning tadqgiqotida sog‘ligni saglash bozori o'ziga xos ckanligi,
ya'ni xizmatlaming noaniqligi va ishonch omillari muhim ekanligi
ta’kidlangan. Arrowning tadqiqotlari sog'ligni saqlash iqgtisodiyotining
mustaqil soha sifatida rivojlanishiga turtki berdi va bu sohadagi
igtisodiy munosabatlami chuqur o‘rganishga zamin yaratdi.

2. Michael Grossman (1972) - Health Capital Model®.
Grossmanning sog'liqni saqlash kapitali modeli sog'ligni saqlashni
inson kapitali doirasida o'rganishga asos solgan. Unga ko‘ra, sog'liq
mson kapitalining bir qismi bo‘lib, kishi o'z salomatligini yaxshilash
uchun vaqt va mablag®lamni sarmoya qilishi kerak. Grossman sog'ligni
saglash iqtisodiyotida aholining sog‘ligini ishlab chigarish va
qo*shimcha mahsuldorlik manbai sifatida qarashni taklif qildi. Ushbu
model sog'liq va iqtisodiyot o‘rtasidagi bog'liglikni tushunishga
yordam beradi, chunki sog'ligni yaxshilash ishlab chigarishning
uzluksizligini ta’'minlaydi.

3. Victor Fuchs - Sog'ligni saqglash tizimining iqtisodiy
rivojlanishga ta’siri’’. Fuchs sog'ligni saglash igtisodiyoti bo'yicha
turli-tuman tadqiqotlar olib borgan, uning diggat markazida sog‘ligni
saqlash xizmatlarining iqtisodiyolga ta’siri, aynigsa, davlatning ushbu
sohadagi roli bo'lgan. Fuchsning tadqiqotlari sog‘ligni saqlash
tizimining samaradorligini oshirish uchun igtisodiy va ijtimoiy
infratuzilmani  kuchaytirish  zarurligini  ko‘rsatgan.  Fuchsning
tadgiqotlari  sog'ligni  saqlash  xizmatlariga davlat tomonidan
qo’shimeha resurslar ajratish, tibbiy xizmatlarni samarali boshqarish va
ularni kengaytirish zarurligini asoslashga yordam berdi.

4. Amartya Sen - Sog'lig va inson taraqqiyoti’. Amartya
Senning inson taraqqiyoti nazariyasiga ko‘ra, sog'liq umumiy
farovonlikning muhim komponenti hisoblanadi. Sen sog‘ligni saqlash
iqtisodiyotini faqat iqtisodiy daromadlar nuqtai nazaridan emas, balki

 Arow, K1 (1963). Uncertamty and the wellare coomomees of medical care. Amenican Economic Review,
3315). 41973
* Grossman, M, (1972) On the concept of hiealilh capstal and the demand for health. Jourmal of Politeal Economy,
BO2Y, 273285
 Fucha, VR (1996). Economics. values, and beslih care reform. Amcrican Feonomic Heview, B 1), 1-24,
U oSen. A (1990 Deselapiticat as Frosdom, Uaford Universiiy Press
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aholining umumiy hayot sifatini oshirish vositasi sifatida qarashni
tavsiya etadi. Senning ishlari sog'ligni saglashni ijtimoiy va igtisodiy
rivojlanishning muhim omili sifatida ko'rib, daviat siyosatini aholining
umumiy farovonligini oshinishga yo'naltirishda asos bo'lib xizmat
giladi.
7.1.1-jadval

Sog‘ligni saqlash iqtisodiyotining ta’rifi, mazmuni va asosiy

mualliflari
Javoblar Tavsif Asosiy mualliflar

Sog'ligm Sog'ligni saglash tizimi, resurslar va David Cutler,

saglash xizmatlarni taqdim etishning igtisodiy William Hsiao

iqtisodiyoti jihatlarini o'rzanadi.

Mazmuni Tibbiyot va sog*ligni saglash xizmatlarini | Jonathan Gruber,
samarali taqdim etish, bu sohaning A. 1. Culyer
igtisodiy modelini yaratish.

Sog'ligni Xususiy va davlat sog*ligni saqlash Uwe Reinhardt,

saglash tizimi | xizmatlarini moliyalashtirish va boshqgarish | Richard A.
muammolari. Cooper

Sog'ligni saqlash iqtisodiyoti aholining umumiy salomatligini
yaxshilash, inson kapitalini kuchaytirish va iqtisodiy samaradorlikni
oshirish uchun muhim sohadir. Yuqoridagi nazariyalar sog'ligni
saqlash igtisodiyotining ko'p qirralarini yoritib beradi va ularni
iqtisodiy siyosat va rejalashtirish jarayonida inobatga olish zarur. Turli
olimlarning sog'ligni saqlash iqtisodiyoti borasidagi tadgiqotlari sog*liq
va igtisodiyot o'rtasidagi bog'liglikni chuqur o*rganishga imkon beradi
va davlatlaming sog'ligni saglash xizmatlarini rivojlantirish borasidagi
siyosatlarini shakllantirishda yordam beradi.

7.2. Sog‘ligni saqlashda samaradorlik ko‘rsatkichlari

Sog'ligni  saglashda  samaradorlik  ko'rsatkichlari  soha
rivojlanishining ajralmas gismi hisoblanadi. Ushbu ko'rsatkichlar
sog'ligni saglash tizimining moliyaviy samaradorligi, aholiga
ko'rsatilayotgan xizmatlarning sifati va resurslar samaradorligini
aniglashds muhim rol o‘ynaydi. Sog'liqni saglash xizmatlari
samaradorligini o'lchash uchun turli ko'rsatkichlar va indikatorlar
ishlatiladi. Ushbu ko'rsatkichlar nafaqat tizim samaradorligini oshirish,
balki resurslarni optimallashtirish hamda mavjud muammolarni
aniglashda asosty vosita sifatida xizmat qiladi.
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7.2.1-jadval

Sog‘ligni saqlashda samaradorlik ko‘rsatkichlari

natijalarni baholash.

~ Ko'rsatkich Tavsif Mualliflar
Sog'ligni saglash Sog'ligni saglash tizimining David C. Colander,
samaradorligi resurslarni qanday ishlatishini va | Joseph P. Newhouse

Xizmatlaming
qamrovini baholash
Sog*liqni saglash
tizimi samaradorligi

Sog'ligni saglash xizmatlarining
aholiga tagdim etilishini o*lchash.

John A. Nyman,
Uwe Reinhardt

Davlat va xususiy sektorning
sog‘ligni saqlash tizimidagi roliny

tahlil gilish.

William Hsiao,
Richard A. Cooper

Tibbiy xizmatlaming | Tibbiy xizmatlar sifatining yugori | Avedis Donabedian
sifti darsjasini saglash.

Tejamkorlik Sog'ligni saglash uzu'mdagl Marc A. Joffe,

ko' rsatkichlari resurslardan samarali foydalanis! David Cutler

Sog'ligni saqlashda samaradorlik ko‘rsatkichlari tizimning ish
faoliyatini baholashda zarurdir. Bu ko‘rsatkichlar xizmatlarning sifat,
ular taqdim ectilishi jarayonidagi moliyaviy yuk, bemorlaming
qonigishi, tibbiy yordamning tezkorligi va aholining umumiy
salomatlik darajasi kabi mezonlarni o‘rganishga imkon beradi. Bundan
tashgari, sog'ligni saglash tizimi samaradorligini oshirish bilan birga,
byudjet mablag‘larini tejash va ularni magsadli  yo‘naltirish
imkoniyatini yaratadi. Samaradorlik ko‘rsatkichlari orqali sog‘ligni
saqlash tizimining zaif tomonlarini aniglash va ulami takomillashtirish
uchun zarur chora-tadbirlar ishlab chigish mumkin.

Sog'ligni saqlashda samaradorlik ko*rsatkichlari bir necha turga
bo*linadi:

1. Molivaviy samaradorlik  ko‘rsatkichlari’”.  Ushbu
ko'rsatkichlar sogliqni saqlash xizmatlariga sarflangan mablag*larning
samaradorligini aniglaydi. Bu ko‘rsatkichlar tibbiyot muassasalarining
iqtisodiy ko‘rsatkichlarini, jumladan, daromad va xarajatlar nisbatini
o'lchaydi. Tibbiyol muassasasining bir bemorga qilgan xarajatlari,
umumiy Xarajatlarning daromadga nisbati.

2. Operatsion  samaradorlik  ko‘rsatkichlari®  Ushbu
ko'rsatkichlar sog‘ligni saqlash xizmatlarining operatsion faoliyati va
resurslar tagsimlanishining samaradorligini o' Ichashda qo*llaniladi. Bu

T Gl M. R, Siepel, 1, 1, Rusell, L. 0. & Weinstein, M. C, {1990) Costeiliciivericss in bealth and medicine
Uatird Lniseraty Press
! Kaplan, B S & Porter, M. E (2001) Thie g idea how 1o solve the oot cnsis m health care. Harvard Busines
Heview, ¥6i4) 46-52

129



ko'rsatkichlar xizmatlaming qanchalik samarali amalga oshirilishini
o'lchashga yordam beradi. Birinchi yordam ko'rsatish tezligi,
shifokorlar soniga nisbatan bemorlar soni.

3. Sifat ko‘rsatkichlari’. Sifat ko'rsatkichlari sog'ligni saqlash
tizimidagi xizmatlaning qanchalik samarali va sifatli ckanligini
baholaydi. Bu ko‘rsatkichlar xizmatlarning bemor uchun gancha foyda
keltirishini, ularning umr ko'rish sifatiga t(a’sirini  o‘rganishda
qo‘llaniladi. Davolangan bemorlamning soni, davolashdan keyin
bemorlaring qonigishi.

4. Sog'liq ko‘rsatkichlari™. Ushbu ko‘rsatkichlar aholining
umumiy sog'lig'ini, kasalliklar ko'rsatkichi va kasalliklarning oldini
olish darajasini baholaydi. Bu ko'rsatkichlar sog‘ligni saqlash tizimi
ganchalik samarali ishlayotganini o‘rganish uchun muhimdir. Umumiy
kasalliklar darajasi, o‘lim darajasi, umr ko’rish davomiyligi.

5. Bemorlarga yo‘naltirilgzan  ko‘rsatkichlar’.  Ushbu
ko'rsatkichlar bemorlaming sog‘ligm saglash tizimi xizmatlaridan
qonigishi va ular bilan aloqa darajasini o‘lchashga qaratilgan.
Bemorlarning goniqishi va his-tuyg‘ulari sog'ligni saqlashning sifatiga
katta ta'sir qiladi. Bemorlaming xizmatdan qoniqish darajasi,
murojaatlar darajasi, qayta davolanish chtimoli.

Samaradorlik  ko‘rsatkichlarini  taklif  gilgan olimlarning
nazariyalari:

1. Avedis Donabedian - Sifatni baholash nazariyasi’’,
Donabedian sog'ligni saglashda sifatni baholash va ko‘rsatkichlar
tizimini ishlab chigdi. Uning nazariyasi sog'ligni saqlash
xizmatlarining tuzilmasi, jarayonlari va natijalarini baholashni o'z
ichiga oladi. Donabedianning modeli xizmatlarning sifati va ulaming
bemorlar salomatligiga ta'sirini  tahlil gilishda muhim vesita
hisoblanadi.

2. Michael Grossman - Sog'lig kapitali modeli”. Grossman
sog'liq kapitali modeli orgali sog'lignm iqtisodiy resurs sifatida ko‘rib
chigdi va sog'ligni saglash xizmatlari orqali odamlaming o'z
sog'lig'iga investitsiva qilish imkoniyatlarini o'rgandi. Uning modeli

* Dunabedian, A, (1958} The qualivy off care: how can it be asseaed® JAMA, 2600121, 1743-1 748,
* Murray, €, 1., & Lopes, A. D (1996). The global bunlen of discase: a compeehenive avssament of monality
and dribslity from discases, ijunies, and sk Factors in L0 simd projected 1o 2020,
* Cleary, . D, & MeNeil, B J (1988 Patierit satisfaction o an indicator of quality of care. Inguiry, 24(1), 25-
it
i A {185 Thedposhty of can: hirw e it be asveysed JAMON, 360(12) I4344748,
g M. {1873) On the concept of health vapital and the dennd for heahih Joumal of Poliieal Eoonomy.
BO2), 223,245
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sog'ligni saglash tizimining samaradorligini o'lchash va sog'hgni
igtisodiyot bilan bog*lashda asosiy nazariyalardan biri hisoblanadi.

3. Robert Kaplan va Michael Porter - Qimmat va samaradorlik
o‘rtasidagi munosabat™. Kaplan va Porter sog‘ligni saglashda gimmat
va samaradorlikni muvofiglashtirish zarurligini asosladilar. Ular
sog'ligni saqlash tizimlarining xarajatlarini kamaytirish va natijaviy
samaradorlikka crishish orqgali resurslardan foydalanishning yangi
usullarini taklif etdilar. Ushbu nazariya sog'ligni saqlash tizimining
samaradorligini oshirish va sarflangan mablag'larning optimal natijaga
olib kelishini ta’'minlash uchun asos bo'lib xizmat giladi.

4. Christopher Murray va Alan Lopez - Global kasallik yuKini
o‘lchash®™. Murray va Lopez sog'liqni saglash tizimining
samaradorligini o'lchash uchun global kasallik yukini baholash
modelini ishlab chigdilar. Ushbu ko‘rsatkich sog'ligni saqlash
tizimining umumiy natijalarini baholashda, jumladan, kasalliklarning
ta’sirini o‘rganishda muhimdir.

Samaradorlik ko'rsatkichlari va ularni amalga oshirishdagi amaliy
yondashuvlar:

Sog'ligni saglash tizimlarida samaradorlik ko'rsatkichlarini amalga
oshirish va baholash bir nechta amaliy yondashuvlarni talab giladi. Bu
yondashuvlar tizimning turli komponentlarini optimallashtirish,
bemorlar ehtiyojlarini qondirish va umumiy salomatlik holatini
yaxshilashga qaratilgan. Ko'rsatkichlami qo‘llashda asosiy qadamlar
quyidagilarni o'z ichiga oladi:

1. Samaradorlikni baholash metodologiyasini ishlab chigish.
Samaradorlik ko*rsatkichlarini o*lchashning birinchi bosqichi tizimning
holatini tahlil qilish va o‘lchash metodologiyasini ishlab chiqishdan
iborat. Bu metodologiya har bir ko‘rsatkich uchun aniq va ishonchli
o‘lchovlar va indikatorlarni belgilashni talab qiladi. Misol uchun,
xarajatlamni  kamaytirish va xizmatlaming sifatini oshirish bo‘yicha
ko'rsatkichlar alohida metodologiyalarni taqozo giladi.

2. Ko*rsatkichlarni real vaqt rejimida kuzatish. Samaradorlikni
baholash jarayonida ko'rsatkichlarni real vaqt rejimida kuzatish
muhimdir. Bu bemorlarning chtiyojlarini tez va samarali qondirishga,
shuningdek, sog‘liqni saqlash tizimining samaradorligini doimiy
ravishda  yaxshilashga imkon beradi. Yaponivaning tibbiyot

™ Kaplun, R. 5., & Porter, M. F. 02001} The big adea: how 10 solve the ot crisis in health eare, Harvard Business
Heview, KT, 46-57
" Murray, C. 1 & Loper. A D (19900 The global burden of diseasc: a comprehensive assesanent of monality
and disability frsn deseaes, mperics, amd nak facom n 1990 and projeced o 2020
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muassasalanda foydalanilayotgan ragamli tizimlar va
aviomatlashtirilgan monitoringlar, aynigsa bu borada samaralidir,

3. Samaradorlikni oshirish uchun siyosat va strategiyalar
ishlab chigish. Samaradorlik ko‘rsatkichlaridan olingan ma’'lumotlar
asosida sog'ligni saqlash tizimining zaif tomonlari va imkoniyatlari
aniglanadi. Keyin esa bu ma’lumotlarga asoslanib, yangi siyosatlar va
strategiyalar ishlab chigiladi. Masalan, malakali shifokorlar tayyorlash,
yangi texnologiyalamni joriy etish, yirik klinikalarda resurslamni
boshgarish samaradorligini oshirish uchun tizimli islohotlar amalga
oshiriladi.

4. Samaradorlik ko‘rsatkichlarini turli sohalarda qo‘llash.
Samaradorlikni o‘Ichash tizimi fagat moliyaviy yoki operatsion
samaradorlik bilan cheklanmaydi. Sifat, salomatlik ko‘rsatkichlari,
bemorlar chtiyojlari va sog‘liqni saqlashning barcha aspektlarini
o'rganish kerak. Yangi texnologiyalar yordamida, masalan, sun'iy
intellckt va katta ma’lumotlamni tahlil qilish orgali samaradorlikni
o'lchashda yanada aniqroq natijalarga erishish mumkin.

Sog'ligni saqlash tizimlarida samaradorlik ko‘rsatkichlari nafagat
tizimni tahlil qilish va yaxshilash, balki global sog'ligni saqlash
siyosatini  shakllantiishda ham muhim rol o‘ynaydi. Yangi
texnologiyalar va ragamli transformalsiya sog'liqni saglash sohasida
samaradorlikni yanada oshirish imkoniyatlarini yaratmogda. Misol
uchun, sun'iy intellekt orqali bemorlamni tezkor tashxislash va davolash
usullari samaradorligini oshirish mumkin.

Shuningdek, sog'liqni saglash tizimlarining samaradorligini
o'lchashda yangi yondashuvlami rivejlantirish ham zarur. Mavjud
ko'rsatkichlami kengaytirish va ularga yangi, zamonaviy elementlarni
qo‘shish kerak, masalan, ckologik bargarorlikni ta’minlash, mental
salomatlikni o*rganish va bemorlaming farovonligini hisobga olish.

Sog‘ligni saqlashda samaradorlik ko'rsatkichlari tizimni doimiy
ravishda optimallashtirish va rivojlantirishda asosiy vositalardan biridir.
Bu ko'rsatkichlar tizimning turli jihatlarini tahlil gilishga, moliyaviy
resurslami  boshqarish va sog'ligni saglash xizmatlarining sifatini
oshirishga yordam beradi, Samaradorlikni  oshirishga qaratilgan
strategiyalar va amaliy yondashuvlar sog*ligni saqlash tizimini samarali
boshgarishda muhim ahamiyat kasb etadi. Birog, bu ko'rsatkichlarni
o'lchash va amalga oshirishdagi amaliy yondashuvlar har bir
mamlakatning ijtimoiy-iqtisodiy sharoitlariga qarab moslashtinlishi
lozim. O'ylashimizcha, sog'ligni saglash tizimi samaradorligini
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baholash nafaqat tibbiy xizmatlarni optimallashtirish, balki jamiyatning
sog‘lom va bargaror rivojlanishini ta’'minlashda ham muhimdir.

7.3. Sog‘ligni saglashni moliyalashtirish va to‘loy modellari

Sog‘ligni saqlash tizimlarining samaradorligi va bargarorligi,
birinchi navbatda, ularni moliyalashtirish va to‘lov modellari bilan
bog'liq. Har bir mamlakat sog'liqni saqlash tizimini o‘ziga xos
moliyalashtirish usullariga asoslangan holda tashkil etadi. Bu usullar
sog'ligni saqlashning sifatini, xizmatlar taqdim etilish tezligini va
igtisodiy samaradorligini shakllantiradi. Sog‘liqni saqlash tizimlarining
moliyalashtirish va to‘lov meodellarini tushunish, bu sohaning
barqarorligini ta’minlash uchun muhimdir. Ushbu paragrafda, sog*ligni
saqlash tizimlarini moliyalashtirish va to‘lov modellari turli nugtai
nazarlardan ko‘rib chigiladi, ulaming asosiy turlari va samaradorligi,
shuningdek, bu sohada olib borilgan ilmiy tadqiqotlar va manbalar
keltiriladi.

Sog‘ligni saqlash tizimining moliyaviy bargarorligi uning samarali
ishlashini  ta’minlash wuchun zarur. Yaxshi tashkil etilgan
moliyalashtirish va to‘lov modellarini joriy qilish nafaqat sog‘ligni
saglash xizmatlarining sifatini yaxshilash, balki ushbu xizmatlarga
erishuvchanlikni oshirishga yordam beradi. Samarali moliyalashtirish
va to‘'lov modellarining mavjudligi sog'ligni saqlash tizimini
optimallashtirish va resurslardan maksimal darajada foydalanish
imkonini yaratadi.

Sog'ligni saglashni moliyalashtirish va to‘lov modellarini turli
shakllarga ajratish mumkin. Har bir modelning o'ziga xos ijobiy va
salbiy tomonlari mavjud bo‘lib, mamlakatlarning iqtisodiy, ijtimoiy va
siyosiy sharoitlariga qarab tanlanadi.

1. Bepul tibbiy yordam (Sog'ligni saqlashning daviat
moliyalashtirish modeli*'), Bu modelda sog'ligni saqlash tizimi davlat
tomonidan  to'liq moliyalashtiriladi. Aholi  sog‘ligni saqlash
xizmatlaridan foydalanganda, ular uchun hech qanday to'lov talab
gilinmaydi. Davlatning asosiy vazifasi sog‘liqni saqlash tizimini
moliyaviy jihatdan qo'llab-quvvatlashdir.

Misollar: Buyuk Britaniya (NHS), Skandinaviya mamlakatlari.

Kuchli tomonlari: Barcha aholi uchun tibbiy xizmatlar erkin, leng
va qimmat bo‘lmagan xizmatlar taqdim etiladi.

" Le Grand, J, & New, B (2015), The cconamics of the National Health Service, Policy Press
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Kuchsiz tomonlan: Tizimning byudjeti davlatning iqtisodiy
holatiga boglig bo‘lib, ortigcha yukni keltirib chiqarishi mumkin.

2. Sug‘urta asosidagi model®>. Bu modelda sog'ligni saglash
xizmatlari sog'liqni saglash sug‘urtasi orqali moliyalashtiriladi.
Sug'urta tizimi aholidan olingan to‘lovlar orqali sog‘ligni saglash
xizmatlari taqdim etiladi, Sug'urta tizimi davlat yoki xususiy sektorda
bo*lishi mumkin.

Misollar: Genmaniya, Fransiya, Shveysariya.

Kuchli tomonlari: Xususiy sektoming raqobatbardoshligi va
innovatsiyalarni  qo‘llab-quvvatlash imkoniyatini  yaratadi. Aholi
sug'urta orqali o'z ehtiyojlarini gondiradi.

Kuchsiz tomonlari: Odamlarning daromadiga qarab, sog'ligni
saglashga kirish imkoni cheklanishi mumkin. Sug'urta polislari narxi
oshishi mumkin.

3. Hibrid model®. Bu modelda davlat va xususiy scktor o'rtasida
sog'liqni saglashni moliyalashtirishning ma’lum bir tagsimoti mavjud.
Davlat sog‘ligni saqlashni moliyalashtirishda ma’'lum bir hajmda
ishtirok etadi, golgan qismini esa xususiy scktor ta’minlaydi.

Misollar: AQSh, Avstraliya.

Kuchli tomenlari: O'zaro muvozanatli tizim yaratadi, davlat
resurslarini samarali ishlatish imkonini beradi.

Kuchsiz tomonlari: Davlat va xususiy sektor o'rtasidagi tagsimot
aniq belgilanishi kerak, aks holda tizimda noaniqliklar va adolatsizliklar
yuzaga kelishi mumkin.

4. To‘lov uchun har bir xizmat (Fee-for-service model®™). Bu
modelda bemorlar tibbiy xizmatlar uchun alohida to'lov qilishadi. Har
bir xizmat uchun narx belgilangan va bemor bu narxni to*laydi.

Misollar; Ko'plab xususty tibbiy muassasalar.

Kuchli tomonlari: Tizimda shifokorlar va tibbiyot muassasalari
raqobatbardosh bo’ladi. chunki ular o'z xizmatlari uchun alohida
to'lovlar olishadi.

Kuchsiz tomonlari: Tizimda bemorlar uchun xizmatlar narxi yuqori
bo'lishi mumkin. Bu kam daromadli qatlamlar uchun gqiyinchilik
tug'dirishi mumkin.

* Culyer, A L, & Newhouse, 1. I (2000 The cconomics of bealth care financung: Theoretical and empinical
perspoctives. Cambridpe Univenaty Press, . ;
! mmaw, K. 1, (1963% Uncerainry and the welfare cvonamics of medical care. American Economic Review.,
533), 941973 )
* Fuchs, V. R (1996). Econeniie sspects of health cane financing. In 3, I New howse & A Culyer (Eds )
Hansdbwok of Health Economics | haevicr
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5. Kapital tizimi (Health savings accounts model®), Bu modelda
aholi sog‘ligni saglash xizmatlarini moliyalashtirish uchun alohida
hisob ragamlarini ochadi va u erda mablag® yig'adi. Ushbu mablag’lar
sog'ligni saglash ehtiyojlari uchun sarflanadi.

Misollar: AQShning ba’zi shtatlarida, Shveysarivada.

Kuchli tomonlari: Foydalanuvchilar o'z sog‘lig*i uchun javobgar
bo‘ladi va o*z chtiyojlariga mos xizmatlarni tanlashadi.

Kuchsiz tomenlari: Odamlaming tibbiy yordam olishga imkoniyati
daromadga qarab cheklangan bo'lishi mumkin.

Sog‘ligni saqlashni moliyalashtirish tizimlari va to‘lov modellarini
tadgiq etishda ko‘plab olimlar va tadgigotchilar muhim hissa
qo“shganlar.

. Kenneth Arrow (1963) — Sog'ligni saqglashning iqtisodiy
tahlilida innovatsion yondashuvlarni taklif gilgan. Uning "Uncertainty
and the welfare cconomics of medical care" asarida sog'ligni
saglashning moliyaviy tartibini muhokama qilgan va xizmatlaming
samaradorligi hamda resurslar tagsimotini baholagan,

2. Joseph Newhouse (1970) — Sog'ligni  saglashni
moliyalashtirishda o‘zgartirishlamni ko‘rib chigish va xususiy va davlat
sektorlari o'rtasidagi o‘zaro munosabatlarni tahlil qilishga alohida
c¢'tibor qaratgan.

3. Michael Grossman (1972) — Sog'ligni saqlashni iqgtisodiy
jihatdan tahlil qgilishda, sog'ligni saglashga bo‘lgan talabni va uning
ta’sirini tushuntirgan. Grossman sog'liqni saqlash kapitalini ishlab
chigdi, bu esa sog'ligni saglash tizimining samaradorligini o'lchashga
yordam beradi.

Sog'ligni saqlashni moliyalashtiish va to‘lov modellari
jamiyatlarning salomatlik ehtiyojlarini qondirishda asosiy vositalardan
biridir. Har bir model o*ziga xos ijtimoiy, iqtisodiy va siyosiy sharoitlar
asosida tanlanadi va samarali ishlashi uchun maxsus yondashuvlar talab
ctiladi. Sog'ligni saqlash tizimlarining samaradorligini oshirish uchun
har bir mamlakatning moliyaviy tizimiga va aholisining ehtiyojlariga
moslashtirilgan modellami joriy etish zarur.

7.4. Sog‘lom turmush tarzining iqtisodiy jihatlari

Sog'lom turmush tarzi nafagat individlaming salomatligini
yaxshilash, balki umumiy iqtisodiy rivojlanishni ta’minlashda ham

= Pauly, M.V (2008) The econnmics of health imswaance. In A, ). Calyer (B ), Handbook of Healih Economies
(Val 1) Elsevies
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muhim ahamiyatga ega. Sog'lom twrmush tarzi sog'ligni saqlash
tizimlariga bo‘lgan chtiyojni kamaytirish. mehnat unumdorligini
oshirish, uzoq umr ko'rish, va jamiyatning iqtisodiy farovonligini
yaxshilashga yordam beradi. Shu bilan birga, sog'lom turmush
tarzining iqtisodiy jihatlarini tushunish, iqtisodiyotning turli sohalarida
samarali siyosatlarni ishlab chigish uchun muhimdir. Sog‘lom turmush
tarzining iqtisodiy jihatlarini tahlil gilish, uning salomatlikka, mehnat
bozoriga va jamiyatning umurmiy iqtisodiy rivojlanishiga qanday ta’sir
qilishini o‘rganish zarur.

Sog‘lom turmush tarzi igtisediy jihatdan bir necha yo'nalishlarda
1a’sir giladi. U quyidagi omillami o'z ichiga oladi:

I. Sog‘ligni saglash xarajatlarining kamayishi. Sog‘lom
turmush tarzining asosiy natijalaridan bin — sog'ligni saglash
xarajatlarini kamaytirishdir. Sog‘lom ovgatlanish, jismoniy faollik, va
stressni boshqarish kabi omillar kasalliklarning oldini olishga yordam
beradi, bu esa tibbiy xarajatlami pasaytiradi. Masalan, yurak-qon tomir
kasalliklari va qandli diabet kabi kasalliklami oldini olish uchun
sog‘lom turmush tarzi asosiy omil hisoblanadi. Bu, o'z navbatida,
davlat va xususiy sektorlarga tibbiy xizmatlarga bo‘lgan xarajatlarni
kamaytirish imkonini beradi.

2. Mechnat unumdorligi. Sog'lom turmush tarzi mehnal
unumdorligini oshiradi. Sog'lom odamlar kam kasallanadi, ishga tez
qaytadilar va ishda samaraliroq bo‘ladilar. Jismoniy faollik va sog*lom
ovqatlanish kognitiv qobiliyatlarni yaxshilaydi, bu esa ishchilaming
ishlab chiqarishdagi samaradorligini oshiradi. Shuningdek, sog‘lom
turmush tarzini amalga oshirgan odamlar kasalliklarga kam duchor
ba'lib, ishga tezda qaytishadi, bu esa igtisodiy samaradorlikni oshiradi.

3. Sog‘ligni saglash tizimiga bo‘lgan bosimning kamayishi.
Sog'lom turmush tarzi sog'ligni saqlash tizimiga bo'lgan bosimni
kamaytiradi. Kasalliklar va xavf omillarining oldini olish sog'ligni
saqlash tizimining resurslaridan samarali foydalanishni ta’minlaydi. Bu,
o'z navbatida, sog'ligni saqlash tizimlarining samaradorligini oshirish
va resurslarni yaxshiroq tagsimlashga yordam beradi.

4. Jamiyatda uzoq umr ko‘rish va farovonlikning oshishi.
Sog‘lom turmush tarzi nafaqat salomatlikni vyaxshilash, balki umr
davomiyligini uzaytirish va farovonlikni oshirishga ham xizmat giladi.
Uzoq umr ko'rish iquisodiyotga ijobiy ta'sir qiladi, chunki bu
odamlarning mehnat bozoriga qatnashish vagtini uzaytiradi va ko*progq
soliq 1o'lovehilarni ta’minlaydi. Shuningdek. sog'lom turmush tarzi
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Jjamiyatning umumman farovonligini oshiradi, bu esa iqtisodiy o*sishga
ijobiy ta'sir giladi.

Sog'lom turmush tarzining iqtisodiy jihatlarini tadqiq etgan olimlar
va ulaming nazariyalari:

1. Michael Grossman (1972) — "Sog‘ligni saqlash kapitali®"
nazariyasi. Michael Grossman sog'ligni saqlashni iqtisodiy tahlil
qilishda asosiy tadqiqotchilardan biri hisoblanadi. Uning "Sog‘ligni
saglash kapitali" nazariyasiga ko‘ra, sog‘ligni saglashning iqtisodiy
giymati fagat tibbiy yordam bilan cheklanmaydi, balki sog‘lom turmush
tarzini amalga oshirish orqali yaxshilanishi mumkin. Grossmanning
nazariyasi sog‘ligni saqglashni uzoq muddatli kapital sifatida ko‘rib
chiqadi va sog'lom turmush tarzining igtisodiy foydasini aniq
belgilaydi. Uning asari, sog‘ligni saglash kapitalini o'zida saglagan
odamlar uzoq umr ko*rishlari va samarali mehnat qilishi mumkinligini
ko‘rsatadi.

2. Robert Fogel (1994) — "Fizikaviy salomatlik va iqtisodiy
o‘sish®”"". Robert Fogel sog'ligni saqlash va iqtisodiy o*sish o‘rtasidagi
bog'liglikni o'rgangan va sog'lom turmush tarzining iqtisodiy o‘sishga
qanday ta'sir gilishini tadqiq etgan. Uning "Fizikaviy salomatlik va
igtisodiy o'sish"” nomli asarida u, uzoq umr ko‘rish va sog‘lom turmush
tarzining iqtisodiy farovonlikka ta’sirini tahlil gilgan. Fogel sog‘lom
turmush tarzini jamiyatning iqtisodiy rivojlanishining muhim omili
sifatida ko'rdi va sog'lom turmush tarzini qo‘llab-quvvatlash
Jamiyatning igtisodiy o'sishiga yordam berishini ta’kidladi.

3. Angus Deaton (2003) — "Sog'lig, hayot va igtisodiy
o‘sish®"'. Angus Deaton sog'liq va igtisodiy o*sish o' rtasidagi alogani
o'rganib, sog'lom turmush tarzining iqtisodiyotga bo‘lgan ijobiy
ta'sirini ta'kidladi. Uning tadqigotlariga ko‘ra, sog‘lom turmush tarziga
asoslangan siyosatlar, aholi salomatligini yaxshilashga va igtisodiy
o'sishga xizmat qgiladi. Deaton sog'liqni saglashga sarmoya kiritish
orqali jamiyatlar iqtisodiy o*sishni oshirishi mumkinligini ta’kidlagan.

4. David Cutler va Richard Zeckhauser (2000) — "Sog‘ligni
saglashda samaradorlik va iqtisodiy samaradorlik®®", Cutler va
Zeckhauser sog'liqni saqlashdagi samaradorlikni igtisodiy samaradorlik
** Cirossman, M. (1972} On the Concept of Healih Capital and the Demand for Heslth. Joarmal of Political
LEeomomy, BI2), 123.255,

'.h:pd.ll W 1994) Economic Growth, Populatn Theory, and Physiology: The Beanng of Loag-Tenn
Processes on the Making of Feonomic Policy. Amenican Foonomic Review, B3(3), 369-395

* Deaton, A. (2003). Healily, Income, snd Economic Development, In Anoual Review of Public Health, 24, 1-22.
*= Cutler. D, M, & Zeckhuscr, 11 (20000, The Avbonny ol Health lnsurance. In Handbook of Health

Economics, Volume 1. Elsevier Scicnee
137



bilan bog'lab, sog'lom turmush tarzining igtisodiyotga ta’sirini
o‘rganishgan. Ular sog'lom turmush tarzini jamiyatning iquisodiy
rivojlanishiga bo*lgan ijobiy ta’sirini va sog'liqni saglash xizmatlariga
sarflanadigan mablag'larni ganday optimallashtirish mumkinligini tahlil
gilganlar.

Sog‘lom turmush tarzining iqtisodiy jihatlari jamiyatning umumiy
farovonligini oshirish, sog‘ligni saglash xarajatlarini kamaytirish,
mehnat unumdorligini oshirish va uzoq umr ko'rish orqali iqtisodiy
o'sishni ragbatlantirishga yordam beradi. Sog‘lom turmush tarzini
go‘llab-quyvatlash iqtisodiyotga ijobiy ta’sir ko‘rsatadi, shu sababli
sog‘ligni saglash tizimi va iqtisodiy siyosatlar sog*lom turmush tarzini
rag‘batlantirishga qaratilgan bolishi zarur.

7.5. Sog'ligni saqlash igtisodiyotning bir tarmog'i sifatida

Sog‘ligni saglash igtisodiyotning muhim tarmog'i bo‘lib, nafagat
jamiyat salomatligini yaxshilash, balki mamlakatning umumiy iqtisodiy
farovonligini oshirishga ham Katta ta’sir ko'rsatadi. Sog'ligni saqlash
sckiori nafagat tibbiy yordam ko'rsatish, balki iqtisodiy o‘sishni
rag‘batlantirish, yangi ish o‘rinlari yaratish, va ijtimoiy barqarorlikni
ta’'minlashda ham muhim rol o‘ynaydi. Ushbu soha jamiyatning
sog'lighini  saglash, kasalliklaming oldini olish, va mechnat
unumdorligini  oshirish orqali iqtisodiy rivojlanishni  qo‘llab-
quvvatlaydi.

Sog'ligni saqlashning iqtisodiyotdagi ahamiyati:

1. Sog'ligni saqlash va mehnat bozorining bogligligi. Sog‘ligni
saglash scktori. aynigsa, mehnal bozoriga bevosita ta'sir giladi.
Sog‘lom ishchi kuchi yuqori ishlab chigarish samaradorligiga cga
bo'ladi, kasalliklaming oldini olish esa ishchilaming ishga chiqish
vaqtini uzaytiradi. Masalan, yurak-qon tomir kasalliklarini oldini olish
uchun sog'lom turmush tarzini qo‘llab-quvvatlash, kasalliklaming
kamayishi va mehnat bozoriga ishtirok etishning ko®payishiga olib
keladi. Natijada, iqtisodiy samaradorlik oshadi. Misol uchun, Yaponiya
va Germaniya kabi mamlakatlar sog'ligni saglash tizimlariga Katta
e'tibor qaratib, uzoq umr ko'rishni va sog'lom ishchi kuchini
ta'minlaydi, bu esa ulaming iqtisadiy o'sishiga ijobiy ta’sir ko'rsatadi.

2. Sog'ligni saglash tizimi va igtisodiy o‘sish. Sog*ligni saqlash
sohasiga sarmoya kiritish nafagat aholi salomatligini yaxshilash, balki
igtisodiy  o'sishni  ragbatlantinshga  ham  yordam  beradi.
Kasalliklarning oldini olish. kasallikka chalinish xavfini kamaytirish va
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umumiy salomatlikni yaxshilash orqali sog'ligni saglash tizimi
jamiyatning umumiy iqtisodiy farovonligini oshiradi. Sog‘ligni saglash
scktoridagi yangi texnologiyalar va tibbiy xizmatlar yangi ish
o‘rinlarini yaratadi va igtisodiy rivojlanish uchun qo‘shimcha manba
yaratadi. Masalan, AQShda sog'ligni saqlash sanoati yiliga trillionlab
dollamni tashkil etadi. Yangi tibbiy texnologiyalar, farmatsevtika
mahsulotlari va sog'ligni saqlash xizmatlarining  rivojlanishi
mamlakatning iqtisodiy o'sishiga bevosita ta'sir giladi, Sog‘ligni
saqlash sektori iqtisodiy o'sishni rag*batlantirishga xizmat giladi, yangi
ish o*rinlarini yaratadi va ijtimoiy barqarorlikni ta’minlaydi.

3. Sog‘ligni saglash va davlat byudjeti. Sog'ligni saglash tizimi
davlat byudjetining katta gismini tashkil giladi. Sog‘ligni saqlashga
qaratilgan sarmoyalar va xarajatlar nafagat aholi salomatligini
yaxshilash, balki jamiyatning iqtisodiy barqgarorligini ta’minlash uchun
muhimdir. Sog'ligni saqlashga bo‘lgan sarmoya kasalliklarni davolash
va profilaktikada samarali bo‘lishi mumkin, bu esa uzoq muddatda
davlat byudjetini yengillashtiradi va sog'ligni saqlash tizimining
barqarorligini ta’minlaydi. Misol uchun, Skandinaviya mamlakatlari,
masalan, Shvetsiya va Norvegiya sog'liqni saqglashni moliyalashda
davlat byudjetining katta qismini ajratadi. Bu, nafaqat aholi
salomatligini, balki  davlatning iqtisodiy  rivojlanishini  ham
vaxshilashga yordam beradi. Shvetsiyada sog'liqni saqlash tizimi
jahonning eng samarali tizimlaridan biri sifatida tanilgan, va ulaming
uzoq muddatli iqtisodiy o*sishiga yordam beradi.

4. Kasalliklarning iqtisodiy ta’siri va sog‘ligni saqglashning
oldini olish. Sog'ligni saqlash scktorining samarali ishlashi
kasalliklamning oldini olishga yordam beradi, bu esa iqtisodiyotga katta
foyda keltiradi, Kasalliklaming oldini clish va erta tashxis qo'yish
orqali sog'ligni saglash tizimi  sog'ligni saglash xarajatlarini
kamaytiradi va ishchi kuchining yuqgori samaradorligini ta’minlaydi.
Masalan, Avstraliya va Kanada kabi mamlakatlarda sog'liqni saglashda
profilaktik  yondashuvlarga katta ahamiyat beriladi. Bunday
yondashuvlar kasalliklarning oldini olish orqali jamiyat uchun iquisodiy
foyda keltiradi, chunki bu sog'ligni saqlash xarajatlarini kamaytiradi va
ishchilaming mehnat bozoriga qatnashishini oshiradi.

Sog‘ligni saglash iqtisodiyotning tarmog'i sifatida Jamiyatning
umumiy salomatligini  yaxshilash va iqtisodiy rivojlanishni
ta’minlashda muhim rol o*ynaydi. Sog'ligni saglash tizimiga sarmoya
kiritish kasalliklarning oldini olish, ishehi kuchining unumdorligini
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oshirish, va davlat byudjetim yengillashurishga yordam beradi. Boshga
sohalarda bo'lgani kabi, sog‘ligni saglash ham iquisodiy rivojlanishning
mustahkam poydevori bo‘lib, jamiyatning umumiy farovonligini
oshirishga xizmat giladi.

Xulosa o'mnida aytish mumkinki, sog'ligni saglash iqtisodiyoti
sog'ligni saglash tizimining samaradorligini, moliyaviy jihatlarini va
resurslar taqsimotini o'rganadigan igtisodiy soha hisoblanadi. Bu soha,
sog'ligni saqlash xizmatlarini tagdim etishda davlat va xususiy
sektorlar o'rtasidagi muvozanat, sog’ligni saqlashga sarflanadigan
byudjetlar va tibbiy xizmatlarning sifatini oshirish kabi masalalami o'z
ichiga oladi. Sog'liqni saglash iqtisodiyoti, aholining sog‘lig‘ini
yaxshilash, kasalliklaming oldini olish va samarali dayolash usullarini
ishlab chigishga yordam beradi. Bunga qadar, sog'ligni saglash
xarajatlari va daromadlarining tagsimlanishi, tibbiy resurslarning
samarali boshqarilishi va tibbiy xizmatlar bo‘yicha davlat siyosatini
shakllantirish masalalari ahamiyatlidir. Sog‘ligni saglash tizimi
samaradorligi aholi salomatligini saqlash va rivojlantirishga qaratilgan
bo‘lishi kerak. Bu soha aholining uzoq umr ko‘rish, ishga layoqatlilik
va umumiy farovonlikni oshirishda muhim rol o‘ynaydi. Shuningdek,
sog‘liqni saqlash iqtisodiyoti orgali sog‘ligni saglash tizimining
bargarorligini ta’minlash, uning global miqyosdagi ahamiyatini tahlil
qilish hamda resurslarni samarali boshqarish mumkin.

Asosiy so‘zlar va iboralar: Sog'ligni saglash igtisodiyoti,
sog'liqni saqlash tizimi, samaradorlik, meliyaviy jihatlar, resurslar
tagsimoti, davlat va xususiy sektor. tibbiy xizmatlar, sog‘ligni
yaxshilash, kasalliklarni oldini olish, tibbiy resurslar, davlat siyosati,
salomatlik.

Nazorat savollari:

1.Sog'ligni saqlash iqtisodiyotining asosiy vazifalari nimalardan
iborat?

2. Sog'ligni saqlash tizimi samaradorligini qanday oshirish mumkin?

3.Sog'ligni saglash xizmatlarining davlat va xususiy sektor
o'rtasidagi muvozanatini ganday ta’'minlash mumkin?

4. Sog'ligni saqlash iqtisodiyoti tibbiy xizmatlarning sifatini qanday
oshiradi?

5. Sog'ligni saqlash tizimi bo'yicha davlat siyosatini shakllantirishda
ganday igtisodiy yondashuvlar go’llaniladi?
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6.Sog'ligni saglash tizimining bargarorligini ganday ta'minlash
mumkin?

7.Sog'ligni saglash xarajatlari va daromadlarining tagsimlanishini
qanday boshqarish mumkin?

8. Tibbiy resurslarming samarali boshqarilishi ganday amalga
oshiriladi?

9. Kasalliklarni oldini olish va sog‘likni yaxshilash uchun ganday
igtisodiy strategiyalar ishlab chiqilishi kerak?

10.  Sog‘ligni saglash igtisodiyoti orqali global miqyosdagi
salomatlik masalalariga qanday yechimlar taklif etiladi?
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VI BOB. TA’LIM IQTISODIYO'TI
8.1. Ta’lim igtisodiyotining ta’rifi va umumiy tushunchasi

Ta’lim iqtisodiyoti - bu ta’lim tizimi, uning faohyati va ta’lim
resurslanining samarali tagsimlanishini o‘rganadigan iqtisodiy fan
tarmog'idir. U jamiyatda ta’limning iqtisodiy jihatlarini tahlil qiladi,
ta'limga bo'lgan talab va uning jamiyatga ta’sirini o‘rganadi. Ta'lim
iqlisodiyoti ta’lim tizimining samaradorligini oshirish, igtisodiy
o'sishni rag‘batlantirish, va ta'limning jamiyatdagi iqtisodiy rolini
yaxshilashaa qaratilgan ilmiy izlanishlarni o'z ichiga oladi. Ta'limning
iglisodiy ta’siri keng bo'lib, nafaqat individual darajada, balki jamiyat
va igtisodiyot miqyosida ham sezilarli. Ta'lim schasiga sarmoya
kiritish mchnat bozorida yugori malakali ish kuchini yaratishga,
ishchilaming ishlab chigarish samaradorligini oshirishga, va umumiy
iqtisodiy o'sishning mustahkam poydevorini yaratishga xizmat qiladi.

Ta'lim iqtisodiyoti bir nechta muhim sohalarni gamrab oladi:

1. Ta’limga bo‘lgan talab va uning iqtisodiy ta’siri. Ta'limning
iqtisodiy ta'siri, asosan, ishchi kuchining malakasi va uning
iqtisodiyotdagi roliga asoslanadi. Malakali ishchilar ishlab chiqarish
samaradorligini  oshiradi, ijtimoiy farovonlikni yaxshilaydi va
jamiyatning umumiy rivojlanishini ta’minlaydi. Shuningdek, ta’limning
yugori darajasi mehnat bozorida yuqori daromadli ish o‘rinlarini
yaratadi va iqtisodiy o'sishni rag'batlantiradi.

2. Ta’lim tizimi va igtisodiy rivojlanish. Ta’lim tizimi nafaqat
ijtimoiy barqarorlikni ta’minlash, balki igtisodiy o'sishni tezlashtirish
uchun muhim omildir. Ta'lim orqali olingan bilim va ko'nikmalar
iqtisodiyotda innovatsiyalami rag'batlantiradi va yangi texnologiyalarni
yaratishda ishtirok etadi.

3. Ta'limning ijtimoiy va iqtisodiy samaradorligi. Ta’limning
ijtimoiy samaradorligi, ulaming jamiyatning umumiy farovonligini
oshirishga qanday ta’sir qilishi bilan bog'ligdir. Talimning iqtisodiy
samaradorligi esa, odatda, olingan ta’lim darajasiga qarab iqtisodiy
natijalar bilan o' lchanadi.

4. Ta'lim va investitsivalar. Ta'lim iqtisodiyonda ta'limga
kiritiladigan investitsiyalar (yoki sarmoyalar) mechnat bozorida malakali
ishchi kuchini yaratish uchun zarurdir. Bu investitsiyalar nafagat
igtisodiy o'sishni  qo‘llab-quvvatlash, balki @’lim  tzimining
samaradorhgini oshinshga ham xizmat giladi.
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Bir gancha olimlar ta’lim igtisodiyoti sohasida tadgiqot olib borgan
va ular ta’limning iqtisodiyotga ta’sirini o'rganishda turli nazariyalar
ishlab chigqanlar. Quyida ba’zi muhim tadgigotchilar va ulaming
nazariyalan keltrilgan:

1. Gary Becker (1964) — "Inson kapitali®™" nazariyasi. Gary
Becker ta’limni inson kapitali sifatida ko‘rgan va inson kapitali
nazariyasini ishlab chiqgan. Uning fikriga ko'ra, ta’limning iqtisodiy
foydasi uning orqali olingan bilim va ko‘nikmalarga bog‘liq. Becker
ta’limni investitsiya sifatida ko'rib, uning igtisodiy o‘sishga va
individual daromadlarning ortishiga olib  kelishini  ta’kidladi.
Beckerning asarlari ta’limga bo*lgan talabni tushunishga yordam beradi
va ta’limni igtisodiy resurs sifatida baholaydi.

2. Theodore Schultz (1961) — "Inson kapitali”'" nazariyasi.
Theodore Schultz ham Gary Becker kabi ta’limni inson kapitalining
muhim tarkibiy qismi deb qaragan. Uning nazariyasiga ko‘ra, ta’lim va
malaka oshirish iqtisodiyotning o'sishiga va individual daromadning
oshishiga xizmat gqiladi. Schultz ta'limni jamiyatning iqtisodiy
rivojlanishining muhim manbai sifatida ko'rgan va uning ta'sirini
o‘rgangan.

3. Jacob Mincer (1974) — "Ta’lim va mehnat bozoridagi
daromad®". Jacob Mincer ta'limning mehnat bozoridagi daromadga
ta’sirini o'rganib, ta’limning uzoq muddatli iqtisodiy foydasini
hisoblashni ishlab chiggan. Mincerning "Ta’lim va mehnat bozoridagi
daromad" modeli, ta'limning mehnat bozoridagi samaradorlik va
daromadga qanday ta'sir qilishini ko‘rsatadi. Uning tadgiqotlari
ta'limning iqtisodiy natijalarini o‘rganishga yordam beradi.

4. Richard Freeman (1976) — "Ta’lim va iqtisodiy o‘sish®".
Richard Freeman ta'limning iqtisodiy o‘sishga ta’sirini o‘rganib,
ta’limning innovatsiyalami yaratish va igtisodiy o'sishni qo*llab-
quvvatlashdagi rolini tahlil qilgan. U, shuningdek, ta'lim va ishchi
kuchining malakasi o‘rtasidagi bog‘liglikni ham o*rganadi.

5. Amartya Sen (1999) — “Inson taraqgivoti va
imkoniyatlar™". Amartya Sen ta’limni imkoniyatlar nazariyasiga
asoslanib, ta’limning jamiyatdagi tenglik va farovonlikni oshirishdagi

* Hecker, G 5 (1904). Human Capatal. A Theorctieal and Emprrical Anulysis with Special Reference o
Educatnon . Unsversaty of Chicago Pres
* Sehulis, T, W (961, Investing in People: The Economics of Populatwn Qualiy. University of Califomia
Pross
* Mineer, | (1978). Schooling, Expenence, and Lamimgs, Columbi Universiy Pross
" Veeemman, BB 1976). The Overeducated Amencan. Academe Press
Whon, A (1999) Devielspment as Freedom Oxford University Press
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rolini o‘rganadi. Uning fikriga ko'ra, ta’lim insonlarning o'z
imkoniyatlarini kengaytirish, ijtimeiy tenglikni ta’minlash va iqtisodiy
taraqqiyotga erishish uchun zarur.

Ta’lim iqtisodiyoti jamiyatda ta'lim tizimining igtisodiy
ahamiyatini o‘rganadi va ta'limni iqtisodly rivojlanishning muhim
omili sifatida baholaydi. Ta’limga bolgan talab va uning ta’siri mehnat
bozorida yuqori malakali ish kuchini yaratish, ishlab chiqarish
samaradorligini oshirish, va umumiy iqtisodiy o'sishni ta’minlashga
yordam beradi. Ta’lim iqtisodiyoti sohasida olib borilgan tadqiqotlar
@’limning iqtisodiy foydalarini aniq belgilash va ta’limga bo'lgan
mvestitsiyalarni ogilona boshqarish uchun zarur bo‘lgan nazariyalar va
usullami ishlab chiqdi.

8.2 .Ta'lim samaradorligi va sifati

Ta’lim samaradorligi — bu ta’lim tizimining resurslar (moliyaviy,
vaqt, inson kapitali va boshqalar)ni ganday samarali va tez-tcz
ishlatishi, shuningdek, natijalar va magsadlarga erishish darajasidir.
Samaradorlik ta’lim tizimi tomonidan qo‘yilgan magsadlarga
erishishning resurslar va vaqiga nisbatan nisbatini  anglatadi.
Samaradorlikni oshirish orqali ta’lim tizimi yuqori natijalarga erishadi,
ya'ni o‘quvchilarni yugori bilim darajasi bilan ta’minlaydi.

Ta’'lim sifati — bu ta’limning o*quvchilarga, talabalar yoki boshqa
foydalanuvchilarga taqdim etayotgan bilim, ko'nikma va malakalar
sifatini anglatadi. Ta'lim sifati o'quv jarayonining mazmuni,
metodologiyasi, ofqituvchilaming malakasi, o‘quv dasturlarining
dolzarbligi va ta’lim muassasalarining infratuzilmasiga bog‘liq bo‘ladi.
Sifatni oshirish ta’lim tizimining ijtimoiy va iqtisodiy foydalari bilan
10'g ' ridan-to‘g'ri bog liqdir.

8.2.1-jadval

Ta'lim samaradorligi va sifatini baholash ko‘rsatkichlari

Ne|  Tasnif nomi Muallif{lar) Tasnifning asosiy tamoyillari
I | Ta'lim D. Kirkpatrick | 1. Ta'lim faoliyatining qanchalik
samaradorligini samarali bo*lgani. 2. Ta’limning
baholash usullan uzluksiz rivojlanishi.
| 3. O'quvchilaming motivatsiyasi.
2 | Ta'lim sifatim A. Bloom 1. Kognitiv (bilim), 2. Emotsional
| o*lehash nzimi (his-myg*ular), 3. Psixomotonk
| i ko*nikmalar).
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3 | Ta'lim P T. Stufflebeam | 1. Ta’lim jorayonining samaradorligi. |
samaradorligi 2. Ta'lim tizimining natijalan.
nazariyasi 3. Ta'limning ijtimoiy va iqtisodiy

1a"sirl.

4 | Ta’limning 1. Biggs 1. O*quvehi faolligi. 2. O°quv
sifatini baholash natijalari. 3. Ta'lim muhitining rashkil
yondashuvlari etilishi.

5 |Sifat va M. Fullan 1. Ta'lim tashkilotlarining strategik
samaradorlikni yondashuvlari. 2. Ta'lim sifatining
integratsiyalash tizimli rivoji.

6 | Ta'lim C. Argyris 1. Ta’lim faoliyatini o' Ichashning
samaradorligini objektiv metodlari. 2. Ta'lim
o‘lchash tizimining samaradorligini tahlil
metodikasi qilish.

7 | Ta'lim D. Porter 1. Ta’limning iqtisodiy samaradorligi.
samaradorligini 2. Ta'lim sifatini oshinshning
o'lchash va boshqaruv metodlari.
boshgarish

Ta'lim samaradorligini aniqlash uchun quyidagi kriteriyalar va
metodlar qo*llaniladi:

1. Resurslar va natijalar nisbatining o‘lchovi. Samaradoriikni
baholashda ta'lim tizimiga sarflangan resurslar (moliyaviy, inson
resurslari va materiallar) va ularning natijalari (o*quvchilarning bilim
darajasi, bitiruvchilar soni, mehnat bozoriga integratsiya va boshqalar)
o'rtasidagi nisbat o'lchanadi. Samarali ta’lim tizimi kam resurslar bilan
yugori natijalarga erishadi. Misol uchun, agar ma’lum bir davlatda
o‘quvchilarning bilim darajasi yuqori bo‘lsa va bu narijalar kam
xarajatlar bilan erishilgan bo‘lsa, bu ta'lim tizimining samarali ekanini
ko*rsatadi.

2. O*quvchilarning natijalari (o*qish, yozish, mantigiy fikrlash
ko*nikmalari). Ta'lim samaradorligini baholashda o‘quvchilaming
o'zlashtirish darajasi, mantiqiy fikrlash, muammolarni hal qilish va
boshqa akademik ko‘nikmalamni o*lchash muhimdir,

3. Testlar va baholash fizimlari. Ta'lim tizimining
samaradorligini o‘lchashda xalqaro ta’lim testlari (PISA, TIMSS) ham
muhim rol o'ynaydi. Ushbu testlar o‘quvchilarning matematikada.
o*qish va ilmiy sohalarda qanchalik bilimli ckanligini ko*rsatadi.

4. Bitiruvchilarning ishga joylashish darajasi. Ta’lim tizimi
samaradorligini o*lchashda bitiruvchilaming mehnat bozoriga kirish va
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ishga joylashish darajasi ham muhim ko'rsatkichdir. Samarali ta'lim
tizimi mehnat bozoriga yugori malakali mutaxassislar yetkazib beradi.

5. ljtimoiy wva igtisodiy ta’sirlar. Ta'lim samaradorligini
o'lchashda uning jamiyatdagi ijtimoiy ta’sirlari ham inobatga olinadi.
Ta'lim samaradorligi nafagat bilim darajasiga, balki ijtimoiy
barqarorlikka, jinoyatchilikni kamaytirishga, va ijtimoiy tenglikka ham
ta’sir qiladi.

Ta’lim sifatini aniglash uchun quyidagi faktorlar va metodlar
qo*llaniladi:

I. O‘gituvchilarning malakasi va sifatli o‘qitish metodlari.
O'qgituvchilarning malakasi ta’lim sifatining asosiy omillaridan biridir.
O'qituvchilarni  malakali tayyorlash va ulaming pedagogik
qobiliyatlarini oshirish ta’lim sifatini yaxshilashga yordam beradi.
Shuningdek, zamonaviy va interaktiv o*gitish metodlari ta’lim sifatini
oshiradi.

2. O*quy dasturlari va ularning dolzarbligi. O‘quv dasturlan
jamiyatning chtiyojlariga, texnologik o‘zgarishlarga va igtisodiy
talablar bilan mos bo‘lishi kerak. Zamonaviy o‘quv dasturlari ta'lim
sifatining yuqori darajada bo‘lishini ta’minlaydi.

3. Oquv  muassasalarining  infratuzilmasi. Ta’lim
muassasalarining infratuzilmasi, Xususan, o‘quv xonalari, texnik
jihozlar, kutubxonalar va intemnetga kirish imkoniyatlari ta'lim sifatini
oshirishda muhim omil hisoblanadi.

4. O‘quvchilarning o'zlashtirish darajasi. O'quvchilaming bilim
darajasi, testlar orgali baholanishi va o‘zlashtirish darajasi ta’lim
sifatining asosty ko‘rsatkichlaridan bindir. O‘quvchilarni muntazam
ravishda baholash va tahlil qilish ta’limning sifatini oshirishga yordam
beradi.

Ta’limning iqtisodiyotga ta’siri keng va chuqur bo'lib, quyidagi
jihatlar bilan bog'liqdir:

1. Inson kapitalining rivojlanishi. Ta'limning sifatini wva
samaradorligini oshirish orqali inson kapitali rivojlanadi. Yuqori sifatli
ta’lim ishlayotgan aholining malakasini oshiradi, ularning ishlab
chigarish samaradorligini kuchaytiradi va innovatsiyalarni yaratishda
ishtirok etish imkoniyatlarini oshiradi. Bu esa iqtisodiy o'sishga va
bargaror rivojlanishga olib keladi.

2. Mehnat bozoriga malakali ishchi kuchini taqdim etish.
Samarali va sifatli 1a’lim iqtisodiy o*sishning poydevori bo'lib, mehnat
bozorida malakali mutaxassislarning talabga javob beradigan darajada
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yetishishiga yordam beradi. Bu esa davlat va iqtisodiyotning
rivojlanishiga yordam beradi.

3. ljtimoiy farovonlik va tenglik. Ta’lim igtisodiy va ijtimeiy
farovonlikni oshirishga yordam beradi. Ta’limdagi sifat va
samaradorlikni oshirish jamiyatdagi tenglikni ta’minlaydi, yuksalgan
daromadlar va ijtimoiy imkoniyatlar orqali daromadlar tagsimotini
yaxshilaydi.

4. Innovatsiyalar va texnmologik taraqqgiyot. Ta'lim
igtisodiyotning innovatsion rivojlanishiga xizmat giladi. Ta'lim orqali
yangi bilimlar va texnologiyalarni o‘rgatish va joriy gilish, iqtisodiyotni
innovatsion yo‘nalishga olib chigadi.

5. Igtisodiy samaradorlik va raqobatbardoshlik. Yuksak sifatli
ta'lim va samarali ta’lim tizimi raqobatbardosh iqtisodiy tizimning
yaratilishiga xizmat qiladi. Yaxshi ta'lim tizimi ishlab chiqarish
samaradorligini oshiradi, yangi bozorlar va imkoniyatlar yaratadi,
natijada igtisodiy o'sish tezlashadi.

Ta'lim samaradorligi va sifati iqtisodiy o'sishning poydevori
bo‘lib, jamiyatning barcha sohalariga ta’sir ko'rsatadi. Samarali va
sifatli ta’lim orqali inson kapitali rivojlanadi, mehnat bozoriga malakali
ishchi kuchi taqdim etiladi, va ijtimoiy farovonlik oshadi. Ta'lim
tizimining samaradorligini va sifatini oshirish orqali iqtisodiyotda yangi
imkoniyatlar  yaratish,  innovatsiyalarni  joriy  etish, va
raqobatbardoshlikni oshirish mumkin.

8.3. Ta’limning igtisodiy samarasi

Sifatli ta’lim iqtisodiyotga turli yo'llar orqali ta'sir giladi. U
nafagat individual darajadagi foydalami, balki ijtimoiy va iqtisodiy
rivojlanishni ham qo*llab-quvvatlaydi. Sifatli ta’lim iqtisodiyotning
samaradorligini oshiradi, ishchi kuchining malakasini yaxshilaydi va
igtisodiy o'sishga turtki beradi.

L. Inson kapitalining rivojlanishi. Sifatli ta’limning eng asosiy
iqtisodiy samarasi inson kapitalining rivojlanishidir. Ta’lim orqali
olingan bilim, ko'nikmalar va malakalar ishchi kuchining
samaradorligini oshiradi, mehnat bozorida talab qilinadigan malakali
ishchilarni yaratadi. Bu esa ishlab chiqarish samaradorligini oshirib,
igtisodiy o°sishni qo‘llab-quvvatlaydi. Masalan, Janubiy Koreya 1960-
yillarda ta’limga katta c'tibor garatdi, Natijada, mamlakatda malakali
ishehi kuchi ishlab chigarish scktorida samarali faoliyat yurita boshladi.
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O'zbekiston ham ta’limni nvojlantirish orgali ishehi kuchining sifatini
oshirishi kerak.

2. Mehnat bozorining samarali ishlashiga yordam. Sifatli ta’lim
mehnat bozorida talab va taklifni muvozanatlashishga yordam beradi.
Yugori sifatli ta’lim mchnat bozorida raqobatbardosh va malakah
ishchi kuchini yaratadi, ishchilarning ishga joylashish imkoniyatlarim
kengaytiradi va iqtisodiyotda yuqori daromadli ish o‘rinlarini yaratadi.
Misol uchun, Yaponiyaning ta'lim tizimi yuqori sifatli va keng
tarqalgan. Bu ta'lim tizimi mehnat bozorida yuqori malakali ishchi
kuchini ishlab chiqadi. bu esa igtisodiy rivojlanishga yordam beradi va
Yaponiyaning raqobatbardoshligini oshiradi.

3. Innovatsiya va texnologik taraqqiyot. Sifatli ta’lim
igtisodiyotning innovatsion rivojlanishiga olib keladi. Ta’lim orqali
yangi bilimlar va texnologiyalar o'rgatiladi, bu esa jamiyatni yangi
ixtirolar va texnologiyalar bilan ta'minlaydi. Innovatsiyalar igtisodiy
o'sishni tezlashtiradi va yangi bozorlami yaratadi. Masalan, AQShning
Silikon vodiysi sifatli ta'lim tizimiga asoslangan. Universitetlar va
ilmiy tadqiqotlar asosida yangi texnologiyalar varatiladi, bu ecsa
iqtisodiy rivojlanishning asosiy omilidir. Bu tizim ta’limni va
innovatsiyalarni birlashtiradi.

4. ljtimoiy tenglik va barqarorlik. Sifatli t2’lim ijtimoiy tenglikni
oshiradi, chunki u har bir fuqaroning o’z potensialini amalga oshirish
imkoniyatini yaratadi. Ta'limning yugori sifati barcha jamiyat
a'zolariga teng imkoniyatlar yaratadi va jamiyatdagi daromad
tengsizliklarini kamaytiradi. Bu o'z navbatida ijtimoiy barqarorlikka
vordam beradi. Misol uchun, Skandinaviyadagi davlatlar, masalan,
Shvetsiva va Norvegiya, sifatli ta’lim tizimiga ega va bu jamiyatda
ijtimoiy tenglikni ta‘minlashga yordam beradi. Ta'lim orqali
jamivatning barcha qatlamlariga o*qish imkoniyatlari taqdim etiladi. bu
esa ijtimoiy barqarorlikni kuchaytiradi.

Sifatli ta’limning iqusodiyotga ta’siri keng qamrovli va ko'p jihatli
bo‘lib, bu o'zgarishlaming iqtisodiy samara va foydalari uzog
muddatda seziladi. Quyida sifatli ta’limning boshga iqtisodiy
samaralari va unga ta’sir ctuvehi omillarni keltiramiz:

1. ljtimoiy va madaniy rivojlanish. Sifatli t@a’lim nafaqat igtisodiy
avojlanish uchun, balki jtimoiy bargarorlik va madaniy rivojlanish
uchun ham muhim ahamiyatga ega. Yaxshi ta’lim tizimi jamiyatming
barcha a'zolan uchun o'qish imkonivatlarini tagdim etadi, bu jjimoiy
tenglik va adolatni ta’minlaydi. Shuningdek, ta’lim madanivat va
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qadriyatlarni shakllantiradi, jamiyatda uyg'unlik va madaniy jihatdan
rivojlangan insonlar generationlarini yaratadi. Misol uchun, Germaniya
ta'lim tizimida 1jtimoiy tenglikni ta’'minlashga katta e'tibor garatiladi.
Har bir fuqaro ta'lim olishda teng imkoniyatlarga cga bo'lib, bu
jamiyatda adolatni va barqarorlikni ta’'minlashga yordam beradi. Bu
shuningdek, jamiyatning igtisodiy samaradorligini oshiradi.

2. O'sish va innovatsiyalarni rag‘batlantirish. Sifatli ta’lim
innovatsion fikrlashni rag*batlantiradi. Yangi bilimlamni olish va o'gish
jarayonida muammolarni hal qilish ko*nikmalari iqtisodiyotda yangi
g'oyalar va mahsulotlarni yaratishga olib keladi. Bu esa yangi sanoat
tarmoglanini  nivojlantinish,  texnologiyalarmi  joriy  ctish  va
raqobatbardoshlikni oshirishga imkon beradi. Masalan, Singapurda
@’lim uzimi talabalarga kreativ fikrlash va innovatsion yechimlar
topishni o‘rgatadi. Bu ular uchun yangi texnologiyalarni yaratish va
ilg‘or sanoat tarmoglarini rivojlantirishga imkon beradi. Singapur, shu
tarzda, dunyo bo*ylab innovatsiya markazlaridan biriga aylangan.

3. Ishsizlikni kamaytirish va iqtisodiy tengsizlikni yengish.
Sifatli ta’lim, aynigsa, texnik va kasbiy ta'lim orqali ishchi kuchining
malakasini oshiradi va ulaming ishga joylashish imkoniyatlarini
yaxshilaydi. Malakali kadrlaming talabga muvofiq ravishda
tayyorlanishi iqtisodiy o'sishni qo‘llab-quvvatlaydi va ish bilan
ta'minlash tizimining samarali ishlashini ta’minlaydi. Bu, o'z
navbatida, ish haqi va turmush darajasi o‘rtasidagi farqni kamaytiradi.
Misol uchun, Yaponiyaning kasbiy ta'lim tizimi ishlab chiqarish va
texnologiya sohalarida malakali ishchilami tayyorlaydi. Bu ishchilarga
yuqori daromadli ish o‘rinlarida ishlash imkoniyatlarini beradi va ish
bozorining samarali ishlashini ta’minlaydi. Natijada, Yaponiyada ish
bilan ta'minlash darajasi yuqori va igtisodiy tengsizlik kamaygan.

4. Sog'ligni saqlash va uzoq muddatli bargarorlik. Ta’lim
darajasining oshishi odamlaming sog'lig'ini yaxshilaydi, chunki
ta'limli odamlar sog‘lom turmush tarzini tanlashga ko'proq moyil
bo'ladilar, Sog'lom odamlar ko'proq ishlashga godir, ular ko'prog
samarali bo'lib, iqtisodiyotga to‘g‘ndan-to'g'ni foyda keltiradi. Sifatli
ta’lim, shuningdek, ijtimoily xizmatlar, sog'ligni saglash tizimi va
boshqga infratuzilmalarga bo‘lgan talabmi kamaytiradi, chunki ta’limli
va sog‘lom odamlar jamiyatning rivejlanishiga ijobiy ta’sir ko'rsatadi.
Misol uchun, Skandinaviya mamlakatlarida ta'lim va sog'ligni saglash
tizimi bir-biriga chambarchas bog'liq. Yugori ta'lim darajasi bo'lgan
odamlar sog'lom turmush tarzini olib borishga ko*prog intilishadi, bu
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esa jismoniy va ruhiy salomatlikni yaxshilaydi. Natijada, iqusodiyotda
samaradorlik oshadi, sog"ligni saqlash tizimiga bolgan talab kamayadi.

Ta’limning iqtisodiyotga ta’sir etuvehi asosiy omillari:

I. Moliyaviy investitsiyalar: ta’lim tizimiga gqancha ko'p
investitsiyalar kiritilsa, ta’lim sifati va igtisodiy samaralar shunchalik
yugori bo‘ladi. Katta moliyaviy mablag'lar ta’lim muassasalarining
infratuzilmasini rivojlantirish, o‘qituvchilaming malakasini oshirish va
o'quv dasturlarini takomillashtirishga imkon beradi.

2. Ofgituvchi malakasi: o'qituvchilaming malakasi ta'lim
tizimining sifatini belgilovehi eng muhim omil hisoblanadi. Malakali
o'gituvchilar o'z bilimlarini talabalariga yetkazish va o'quvchilarni
ijlimoiy va iqtisodiy jihatdan muvaffaqiyatli® qilishda asosiy rol
0'ynaydi.

3. O'quv dasturlari va metodologiya: o'quv dasturlarining
dolzarbligi va zamon bilan hamnafas bo'lishi ta’limning sifatini
oshiradi. Shuningdek, o'quv metodologiyasining rivojlanishi va
ta'limda innovatsiyalami qo‘llash ta’lim tizimining samaradorligini
oshiradi.

4. Texnologik innovatsiyalar: ta’lim tizimining zamonaviy
texnologiyalar bilan jihozlanishi, raqamli ta’lim platformalarining joriy
ctilishi ta’lim samaradorligini oshiradi. Texnologiyalar yordamida
ta’lim yanada interaktiv va samarali bo'lishi mumkin.

5. Hukumat siyosati: ta'lim sohasida hukumatning islohotlarga
qaratilgan siyosati, ta’limga ajratilgan mablag'lar va ta’lim tizimidagi
o'zgarishlar  jamiyatning  iqtisodiy  barqarorligini  ta’minlaydi.
Hukumatning ta'limga c'tibor berishi iqtisodiy o‘sishni qo‘llab-
quvvatlashda muhim rol o*ynaydi.

Sifatli ta’lim igtisodiyotning samarali rivojlanishi uchun muhim
omil hisoblanadi. U inson kapitalini rivojlantiradi, iqtisodiy osish va
raqobatbardoshlikni oshiradi, ishchi kuchining malakasini yuksaltiradi
va innovatsiyalami qo'llab-quvvatlaydi. Sifatli ta’lim nafaqat iqtisodiy
samaradorlikni oshiradi, balki ijtimoiy tenglik, bargarorlik va madaniy
rivojlanishga ham ijobiy ta'sir giladi. Ta’limning iqtisodiyotga ta’siri
kuchayishi uchun moliyaviy investitsiyalar, o*qgituvchi malakasi, o*quv
dasturlari va hukumat siyosati kabi omillami to*g'ri boshqarish zarur,

8.4. Ta'lim inson kapitalini shakllantirishdagi asosiy omil sifatida

Inson kapitali deganda odamlarning bilim, konikmalar, tajriba va
salohiyatlari, shuningdek. ulaming ishlab chigarish jarayonidagi
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samaradorligi tushuniladi. Ta’lim esa inson kapitalini shakllantirishda
asosiy omil bo‘lib, uning sifatini, ishlab chigarish samaradorligini va
igtisodiy rivojlanishni ta’'minlashda muhim rol o*ynaydi. Ta'lim orqali
insonlar o‘zlarining malakalarini oshiradilar, yangi bilimlarga ega
bo*ladilar va ijtimoiy va iqtisodiy hayotda faol qatnashadilar.

Ta'lim inson kapitalini shakllantirishda qanday tavsiflanadi?

1. Bilim va ko‘nikmalarni yaratish: ta’lim odamlarning bilim va
ko*nikmalarini rivojlantiradi, bu ecsa ulaming iqtisodiy faoliyatda
samarali ishtirok etish imkoniyatlarini oshiradi. Yaxshi ta’lim tizimi
o'zgaruvchan mehnat bozorida ishlash uchun zarur bo‘lgan bilimlarni
va ko‘nikmalamni o‘rgatadi, bu esa inson kapitalini shakllantiradi.
Yaponiyada ta’lim tizimi o'quvchilarga yugori texnik va ilmiy bilimlar
berib, ularga jamiyatda va iqtisodiy tizimda samarali ishtirok etish
imkoniyatini yaratadi.

2. Inson salohiyatini oshirish: ta’limning magsadi fagatgina bilim
berish emas, balki shaxsning salohiyatini rivojlantirishdir. Ta’lim orqali
odamlar o‘zlarining intellektual va ijtimoiy salohiyatlarini rivojlantirib,
Jjamiyatda faol va samarali a’zo bo'lishadi. Bu, o'z navbatida, igtisodiy
rivojlanishni tezlashtiradi. AQShda o'qish imkoniyatlari keng, va
yugori ta'lim olgan shaxslar yuqori malakali ishchilarga aylanib,
iqtisodiy tizimda yuqori daromadli orinlarga ega bo‘ladilar.

3. Insonning ijtimoiy va mehnat qobiliyatini yuksaltirish:
ta'lim, shuningdek, jamiyatda ijtimoiy tenglikni yaratish, mehnat
bozorida raqobatni kuchaytirish va yangi ish o‘rinlarini yaratishda
muhim rol o'ynaydi. ljtimoiy jihatdan, ta’lim individual salohiyatni
rivojlantirsa, iqtisodiy jihatdan, 1a’lim malakali ishchi kuchi yaratadi.
Skandinaviya mamlakatlarida ta’lim tizimi ijtimoiy tenglikni
ta’minlashga yo‘naltirilgan bo’lib, bu o‘quvchilarni igtisodiy va
ijtimoiy tizimda faol qatnashish uchun tayyorlaydi.

4. Innovatsiyalar va texnologik rivojlanish: ta’lim yangi bilimlar
va texnologiyalami yaratishda va joriy etishda muhim omil hisoblanadi.
Malakali va ta’limli ishchi kuchi innovatsion g‘oyalami yaratishda va
texnologik rivojlanishni qo‘llab-quvvatlashda muhim rol o'ynaydi.
Singapurda ilmiy va texnologik ta’limga alohida ¢'tibor beriladi. Bu esa
mamlakatda yugori texnologiyalarga asoslangan sanoat va xizmatlar
sektorining rivojlanishiga olib keladi,

Inson kapitali haqidagi nazariyalar, asosan, igtisodiyot va ta’limni
o'rganadigan  olimlar  tomonidan  ishlab  chigilgan. Quyidagi
tadqigotchilar va ularning ishlarini ko*rib chigish mumkin:
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I. Gary Becker® (1970-yillar). Gary Becker, igtisodiy nugtai
nazardan inson kapitalining rivojlanishini o‘rgangan va uning ijtimoiy
va igtisodiy rivojlanishda muhim o'rin tutishini ta’kidlagan. Beckerning
ta’kidlashicha. 1a'lim va malaka oshirish investitsivalar kabi
hisoblanadi, chunki ular kelajakda yuqori daromad olishga olib keladi.

2. Theodore Schultz’® (1960-yillar). Theodore Schultz inson
kapitalini iqtisodiy o‘sishning asosiy omili sifatida ko'rgan. Uning
fikricha, ta’limni va salohiyatni oshirish orqali jamivatning iqgtisodiy
rivojlanishi ta’minlanadi. Schultz ta’limni “investitsiya™ sifatida
qaragan va u ta'limga sarflangan mablag‘laming uzoq muddatda ijobiy
natijalar berishini ko‘rsatgan.

3. Robert Lucas” (1988). Robert Lucas o°zining “Inson kapitali”
nazariyasida igtisodiy o'sishning asosiy manbai sifatida ta’limni
ko'rgan. Uning fikriga ko‘ra, ta’lim nafagat individual daromadni
oshiradi, balki ijtimoiy tizimda innovatsion o‘zgarishlarni qo‘llab-
quvvatlaydi.

4, Paul Romer®® (1990). Paul Romer o'zining yangi o'sish
nazariyasida bilimlarni va ta'limni iqtisodiy o'sishning asosiy omili
sifatida  ko‘'rgan. U @'lim orgali yangi texnologiyalar va
innovatsiyalarni yaratish va joriy etish mumkinligini ta’kidlagan.

5. Amartya Sen” (1990-yillar). Amartya Sen  inson
rivojlanishining kengroq tushunchasini ishlab chiggan va ta’limni inson
salohiyatini oshirishda, ijtimoiy va iqtisodiy tenglikni yaratishda asosiy
vosita sifatida ko'rgan. Senning nazariyasida ta’lim faqat iqtisodiy
samaradorlikni oshirishni emas, balki jamiyatdagi adolat va tenglikni
ta’minlashni ham o'z ichiga oladi.

Ta'lim inson kapitalini shakllantiishda muhim ahamiyatga ega,
chunki ta’lim orqali insonlar bilim, ko'nikma, salohiyat va tajribalarni
oshirib, igtisodiyotga foyda keltiradigan malakali ishchi kuchi bo‘lib
nivojlanadilar. Inson kapitali nazariyalari ta'limning ijtimoiy va
igtisodiy ahamiyatini ko'rsatadi. Gary Becker, Theodore Schultz,
Robert Lucas, Paul Romer va Amartya Sen kabi olimlar ta’lim va inson
kapitali o'rtasidagi bog'liglikni o'rganib, uning iquisodiy o'sish va
rivojlanishda  muhim  rol  o‘ynashini  isbotladilar.  Ta'limga

¥ Becker, €6 5 19045 Hupmn Capetal. A Theorctical amd Empinical Analysss, with Special Reloreamee o
Education, Universsty of Chicago Press
W Schulte, T W, (1801} Invedmsent i Human Copial. Ameriean Ecomomic Review
¥ Lucan. B E {19881 O the Mechanies of Eevaoniic Developuient. Juamnal of Moastary Econoimics
 Romer. ' M {1908 Endogenous Technobogical Chamge. Joimmal of Political Eeonuniy
= Gon A (190U Dhevelopinent s Freedom. Outiord University Press.
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investitsiyalar, inson kapitalini shakllantirishda uzoq muddath iqtisodiy
samara beradi.

8.5. Oliy ta’lim igtisodiyoti

Oliy ta’lim — bu iqtisodiyotning muhim tarmog'laridan biri bo*lib,
u jamiyatning rivojlanishiga sezilarli ta’sir ko‘rsatadi. Oliy ta’limning
iqtisodiyotga ta'siri, nafagat bilim va ko‘nikmalarni rivojlantirishda,
balki ijtimoiy wva iqtisodiy tizimda barqarorlik va rivojlanishni
ta’'minlashda ham muhim rol o‘ynaydi. Bu paragrafda, oliy ta’limning
igtisodiyotga ta’siri, uni bog‘lovchi vositalar va ularga ta'sir etuvchi
omillar haqgida to*liq tahlil keltiriladi.

Oliy 1a’lim igtisodiyotga bir nechta asosiy yo'nalishlarda ta’sir
ko'rsatadi, ularning asosiylari quyidagilar:

1. Inson kapitalining rivejlanishi: oliy ta’lim mnson kapitalini
shakllantirishda muhim omil hisoblanadi. Yaxshi ta’lim olgan kishilar
yugori malakali va raqobatbardosh bo‘lib, iqtisodiy jarayonlarda
samarali qatnashadilar. Bu esa o'z navbatida, mamlakatning iqtisodiy
salohiyatini oshiradi. AQSh, Germaniya, Yaponiyaning oliy ta’lim
tizimlari yuqori malakali mutaxassislar tayyorlash orqali o'z
igtisodiyotlarini rivojlantirishga muvaffaq bo*lgan.

2. Iqtisodiy rivojlanish: oliy ta’lim tizimi davlatning igtisodiy
rivojlanishiga  bevosita ta’sir ko'rsatadi. Oliy ta’limga kiritilgan
investitsiyalar uzoq muddatli igtisodiy o*sishni ta’minlaydi, chunki oliy
ta’lim nafaqat ishchi kuchining malakasini oshiradi, balki yangi
texnologiyalarni yaratishda, innovatsiyalarni qo‘llashda va iqtisodiy
sektorlarda yangiliklami joriy etishda ham muhim rol o*ynaydi. Koreya
Respublikasida ilm-fan va texnologiyaga asoslangan oliy ta’limga katta
c'tibor berilishi mamlakatni iqtisodiy jihatdan dunyo bo‘yicha
rivojlanishning yetakchi davlatlaridan biriga aylantirdi.

3. Ishsizlikni kamaytirish: oliy ta’lim malakali ishchi kuchi
tayyorlashga yordam beradi. Bunday t(a’'lim insonlarga yuqori
daromadli va barqaror ish o'rinlarini taqdim etadi, shu bilan birga,
igtisodiy o'sishni ham qo‘llab-quvvatlaydi. Shuningdek, 1a’lim olish
davomida odamlar yangi ko‘nikmalarni o‘rganib, mehnat bozorida
samarali qatnashishga imkoniyat yaratadi. Finlyandiya va Daniyada
oliy ta’lim tizimi yuqori darajadagi malakali mutaxassislarni
tayyorlashga yo'naltirilgan bo'lib, bu mamlakatlarda ish o'rinlarining
kamroq darajada bo'lishi va ish bozorining barqaror ishlashi
ta'minlangan.
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4. Innovatsivalar va texnologik rivojlanish: oliy ta'lim ilmiy-
tadgigotlar, innovatsiyalar va yangi texnologiyalami rivojlantirishda
bevosita ishtirok ctadi. Oliy ta’limda tahsil olayotgan talabalar yangi
g'oyalarni ishlab chigish va ilmiy izlanishlar olib borish uchun kerzakli
bilim va imkoniyatlarga cga bo'ladilar. Silikon vodiysi (AQSh) oliy
ta'lim va tadqgiqotlar orqali dunyo bo'ylab texnologik innovatsiyalarni
ishlab chigishga katta hissa go‘shmoqda.

8.5.1-jadval

Oliy ta'limning milliy iqtisodiyotga ta’siri

Ne Ta’sir Ta'sirning asosiy jihatlari Misollar
yo'nalishi

1 | Iqtisodiy o'sish | Oliy ta’lim resurslarini Yangi texnologiyalami

samarali foydalanish orqali | joriy ctish, yangi ish
mehnat resurslani sifatini o'rinlan yaratish.
oshirish, innovatsiyalami

rivojlantirish,

2 | Mchnat bozorini | Kadrlar tayyorlash, kasb- Malakali mutaxassislar

rivojlantirish hunar ko'nikmalarini tayyorlash, ishchi
oshirish, ta'lim tizimining kuchining
amaliy chtiyojlarga javob raqobatbardoshligi.
berishi.

3 | Innovatsiyava | Tadgigot va rivojlanish Startaplar, yangi ilmiy
texnologik (R&D) sohasida oliy 1a’lim | ishlanmalar, texnologik
taraggivot muassasalarining faol innovatsiyalar.

ishtiroki, ilmiy vangiliklar
aratish.

4 | Ijtimoiy Ta'lim tizimi {jtimoty ljtimoiy adolat, ta’lim
barqarorlik tenglikni ta'minlash, barcha | imkoniyatlarining

qatlamlar uchun kengayishi.
imkoniyatlar varatish.

5 | Xalgaro Xalqaro hamkorlik va ta’lim | Xalqaro grantlar, ta’lim
iqtisodiy logalarini kuchavtinish, diplomatiyasi, igtisodiy
integratsiya xalqaro igtisediyotga alogalar.

integratsiva gilish.
6 | Boshgaruv va Oliy ta’lim tizimi orgali Moliyaviy bozorlar
moliya boshqaruv, mencjment, mutaxassislari.
| sohalarining iqisodiyot va moliya menejment Vs menejment
| rivojlanishi sohalarida malakali kadrlar | tizimlari,
toyyorlash.




7 | Davlat siyosati | Oliy ta’lim davlat sivosati va | Ta’limning milliy
va igtisodiy igtisodiy boshqaruvning | igtisodiy rejalar va
boshqaruv samaradorligini oshinishga i strategiynlarga mos

yordam beradi. | kelishi,

Oliy ta’lim va iqtisodiyot o‘rtasidagi bog‘liglikni ta’minlaydigan
asosiy vositalar quyidagilardir:

1. Ta’lim va mehnat bozori: oliy ta’lim o'zgarayotgan mehnat
bozorida yangi talablar va chtiyojlarga javob beradi. Mchnat bozorida
malakali 1shchilarni ta’minlash uchun oliy ta’lim tizimi mutaxassislarni
tayyorlashda, ularni mavjud va kelajakdagi iqtisodiy chtiyojlarga
moslashtirishda muhim vosita bo‘lib xizmat giladi.

2. Ta'limga yatirilgan investitsiyalar: oliy ta’limga kiritilgan
investitsiyalar ijtimoiy va igtisodiy foydalarga olib keladi. Oliy ta’lim
muassasalariga ajratilgan mablag‘lar yangi ta’lim dasturlarini ishlab
chigishga, ilmiy-tadqiqotlar olib borishga va sifatli ta’limni
1a'minlashga imkon yaratadi.

3. lmiy tadgiqotlar va innovatsiyalar: oliy ta’limning ilmiy-
tadgiqot faoliyati iquisodiyotda yangi g'oyalar va texnelogiyalamni
ishlab chigishda katta ahamiyatga ega. Innovatsiyalar, o'z navbatida,
iqtisodiy o*sishni qo'llab-quvvatlashga xizmat qgiladi.

4. Hukumat siyosati va ta’lim sektoriga yondashuy: oliy ta'lim
tizimi davlatning iqtisodiy siyosatiga mos ravishda rivojlanadi.
Hukumatning ta’lim sohasiga yo'naltirilgan siyosati, moliyaviy
resurslar va ilmiy-texnik yondashuvlar oliy ta’limning igtisodiyotga
ta’sinni kuchaytiradi.

Oliy ta'limning iqtisodiyotga ta'sirini belgilovchi bir nechta
omillar mavjud:

1. Moliyaviy resurslar: oliy ta’lim tizimiga ajratilgan moliyaviy
mablag‘lar ta’limning sifatini, infratuzilmasini va o'qituvchilarning
malakasini oshirishga ta’sir giladi. Ta'limga investitsiyalar ko'p
bo‘lishi, igtisodiyotda yuqori darajadagi malakali kadrlaming paydo
bo‘lishiga olib keladi.

2. Otgituvchilar va ilmiy kadrlar: oliy ta’lim tizimida
ishlayotgan o*qituvchilarning malakasi va ilmiy kadrlar sifatli ta’limni
ta’'minlashda muhim rol o‘ynaydi. Ta'limning samarali bo‘lishi uchun
yugori malakali o°qituvchilar, ilmiy tadgigotlar olib boradigan
professor-o‘gituvchilar zarur.
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3. Texnologik rivojlanish: zamonaviy texnologiyalar, ragamli
platformalar va onlayn ta’lim imkoniyatlari oliy ta'limning sifatini
oshirishga yordam beradi. Bu innovatsiyalar oliy ta’limga global
ravishda kirib borish va talabalar uchun yangi imkoniyatlar yaratishda
muhim vositalar hisoblanadi.

4, Jamiyat va madaniyat: ta'limning iqtisodiyotga ta’siri,
shuningdek, jamiyatning madaniy va ijtimoiy qadriyatlariga bog'lig.
Ta'lim tizimi jamiyatning chtiyojlarini inobatga olib rivojlanadi, bu esa
Jjamiyatning iqtisodiy va ijtimoiy holatiga ta’sir giladi.

Oliy 1a’lim iqtisodiyotning rivojlanishida muhim omil hisoblanadi.
U inson kapitalini shakllantiradi, innovatsiyalarni rag’batlantiradi,
mehnat bozorining samarali ishlashini ta’minlaydi va iquisodiy o'sishni
qo'llab-quvvatlaydi. Oliy ta’limni iqtisodiyotga bog‘lovchi vositalar,
ta'lim va mehnat bozori, ilmiy tadqiqotlar va hukumat siyosati orgali

amalga oshiriladi. Shu bilan birga, oliy ta'lim tizimiga ta’sir etuvchi
omillar — moliyaviy resurslar, o‘qituvchilaming malakasi, texnologik
rivojlanish va jamiyatning madaniy qadriyatlari ta’lim tizimining
samaradorligini belgilaydi. Natijada, sifatli oliy ta'lim tizimi, o'z
navbatida, jamiyatning iqtisodiy barqarorligi va rivojlanishiga xizmat
qgiladi.

Xulosa, ta'lim igtisodiyoti ta’lim tizimining iqtisodiy jihatlarini,
xususan, ta’limning jamiyat va iqtisodiyotdagi o'rni, uning rivojlanishi,
sifatli ta'limni ta’minlash uchun sarflanadigan resurslar va ta’limga
bo‘lgan talabni  o‘rganadi. Ta'lim  igtisodiyoti  ta’limning
samaradorligini oshirish, ta'lim tizimining yuksalishi uchun zarur
bo‘lgan moliyaviy va inson resurslarini tagsimlash masalalariga ¢'tibor
qaratadi. Ta’limning ijtimoiy va iqtisodiy qiymatini tahlil gilish,
ta’limning inson kapitaliga, mehnat bozoriga va ijtimoiy barqarorlikka
qanday ta'sic qilishini o'rganish orqali igtisodiy  siyosatni
shakllantirishga yordam beradi. Ta'lim tizimining samarali ishlashi,
yugori malakali mutaxassislarni tayyorlash, ishlab chigarish va
xizmatlar sohasidagi innovatsiyalami qo‘llab-quvvatlash igtisodiy
o'sish va bargaror rivojlanishga xizmat giladi. Shunday qilib, ta'lim
iqtisodiyoti ta’limning o'zgaruvchan chtiyojlarga javob berishini,
resurslami samarali tagsimlashni va ta'limning jamiyatdagi ahamivatini
tushunishga vordam beradi.

Asosiy so‘zlar va iboralar: Ta'lim igtisodivoti, ta’lim tizimi,
iqisodiy jihatlar, samaradorlik, jamivat, resurslar, inson Kkapitali,
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mehnat bozori, ijtimoiy bargarorlik, ta'limning qiymati, moliyaviy
tagsimlash, yuqori malakali mutaxassislar.

Nazorat savollari:

1. Ta’lim iqtisodiyotining asosiy vazifalari nimalardan iborat?

2. Ta'lim tizimining iqtisodiyotdagi o*mi qanday?

3. Ta'limning samaradorligini oshirish uchun qanday chora-tadbirlar
ko‘riladi?

4. Inson kapitalining ta’lim iqtisodiyotiga ta’siri ganday?

5.Ta’limning ijtimoiy qiymati ganday baholanadi?

6.Ta’lim tizimining resurslarni  samarali tagsimlashdagi roli
qanday?

7.Ta’limning mehnat bozoriga ta’siri ganday namayon bo*ladi?

8.Ta’lim iqtisodiyoti orqali jamiyatdagi ijtimoiy bargarorlikni
ganday ta’minlash mumkin?

9. Ta’lim tizimida innovatsiyalami qo‘llab-quvvatlashning igtisodiy
ahamiyati qanday?

10, Ta'limning  sifatini  oshirish uchun ganday igtisodiy
siyosatlar ishlab chiqilishi kerak?
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IX BOB. XALQARO MEHNAT 1IQTISODIYOTI
9.1. Xalgaro mehnat iqtisodiyotining ta'rifi va ma’nosi

Xalgaro mehnat igtisodiyoti — bu mehnat resurslarining global
miqyosda tagsimlanishi, mehnat migratsiyasi, ishchi kuchining global
bozorlari va turli mamlakatlar o'rtasidagi iqtisodiy alogalar orqali
o'rganiladigan iqtisodiy soha hisoblanadi. Ushbu soha, mehnatning turli
shakllarini, ishchi kuchi migratsiyasining iqtisodiy ogibatlarini, xalgaro
ishchi kuchi bozorlari va mehnat siyosatining global tizimini o rganadi.

Xalgaro mehnat iqtisodiyoti asosan quyidagi masalalarni o*rganadi:

- mehnat resurslarining global tagsimlanishi: bu mamlakatlar
o*rtasidagi ishchi kuchining almashinuvi va mamlakatlar darajasida
resurslarning samarali tagsimlanishini 0°z ichiga oladi;

- mehnat migratsiyasi: ishchilaming mamlakatlararo migratsiyasi
va uning iqtisodiy ogibatlari, shu jumladan migratsiya oqimlarining
ijtimoiy, siyosiy va iqtisodiy ta’siri;

- ishehi kuchi bozorlarining global tizimi: bu xalgaro ishchi kuchi
bozorlarining qanday ishlashi, mehnat shartnomalarining xalgaro
normativlari, ishchilami himoya qilish tizimlari va ishehi kuchining
o'zaro ta’siri masalalarini o‘rganadi;

- mehnat siyosati va xalqaro tashkilotlar: mehnat bozorlarini
boshqaruvchi xalgaro tashkilotlar, masalan, BMT, Xalgaro Mehnat
Tashkiloti (ILO), Jahon Savdo Tashkiloti (WTO) kabi tashkilotlar va
ularning mchnat siyosatidagi roli.

Xalqaro mehnat iqtisodiyotining rivojlanishiga bir qancha olimlar
hissa go‘shgan. Ular mehnat migratsiyasini, ishchi kuchi bozori va
xalgaro mehnat alogalarining igtisodiy ta'sirini o'rganishga qaratilgan
tadgiqotlar olib borganlar. Ba’zi muhim olimlar va ularning tadgiqotlari
quyidagilar:

1. Gary S. Becker'™. Becker, igtisodiy tahlil orqali mehnat
bozorini, mehnat migratsiyasini va ishchi kuchining tagsimlanishini
o‘rganish orqali "inson kapitali” nazariyasini ishlab chiggan. U ishchi
kuchining migratsiyasi va uming iqtisodiy samarasini o‘rganishda
muhim ishlar qilgan.

2. Joseph Stiglitz'". Stiglitz, mchnat bozoridagi axborot
asimmetriyasini va global migyosdagi ishchi kuchi bozorlarini

98 Elecker, G5, (196:4), “Human Caprtal: A Theorctical amd Empirial Analysas, with Special Reference 1o
Edueation.” Univerity of Chicago Pross
4 Stiglit, LE (2002 ). "Globalizaneg and its Dhscontents W W, Norton & Company:,
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o‘rganib, "informatsion assimetriya" nazariyasini ishlab chiqggan. Uning
ishlan mchnat migratsiyasi va iqtisodiy rivajlanishning o‘zaro ta'simini
tahlil gilishga qaratilgan.

3. David Ricardo'™. Xalqaro mehnat igtisodiyotiga asos solgan
klassik igtisodchilar gatorida Ricardo ham bor. U, tovarlar va xizmatlar,
shuningdek, ishchi kuchining samarali tagsimlanishi masalalarini
o'rganib, mutlaq va nisbiy afzalliklar nazariyasini ishlab chiqgan.

4. Paul Krugman'"™, Krugman global iqtisodiyotda mehnat kuchi
va kapitalning harakatini, shuningdek, xalgaro savdo va mchnat
migratsiyasi o'rtasidagi bog'liglikni o‘rganib, global iqtisodiyotning
dinamikasini yoritgan.

5. Jeffrey Sachs'™ Sachs, dunyo igtisodiyoti va mehnat
migratsiyasi  o‘rtasidagi  alogalarni  o'rganib, rivojlanayotgan
mamlakatlar uchun ishehi kuchi va mehnat migratsiyasi strategiyalarini
ishlab chiggan.

Xalqaro mehnat iqtisodiyoti doirasida bir mechta nazariyalar
mavjud, ular global ishchi kuchi bozorlarini, mehnat migratsiyasini va
iqisodiy alogalarni tushunishda yordam beradi:

1. Mutlaq afzalliklar nazariyasi (David Ricardo). Bu nazariya,
har bir mamlakatning o'zining ishlab chiqarishdagi mutlaq afzalliklari
asosida xalqaro savdoni va mehnat migratsiyasini tahlil giladi. Ricardo,
har bir mamlakat o'zining kuchli tomonlariga e'tibor qaratib, global
ishchi kuchi va kapitalni samarali tagsimlashni ta’minlashi kerakligini
ta’kidlagan.

2. Nisbiy afzalliklar nazariyasi (Heckscher-Ohlin Modeli). Bu
model, mehnat resurslarining nisbatan yuqori samarali tagsimlanishini
va o'zaro savdo orqali resurslarni optimal ravishda tagsimlashni
tushuntiradi. Xalgaro mehnat igtisodiyoti bo‘yicha bu model mehnat
kuchi va kapitalning harakatini tahlil qilishda qo*llaniladi.

3. Inson kapitali nazariyasi (Gary S. Becker). Inson kapitali
nazariyasi, mehnat migratsiyasi va ta'lim olish jarayonlarini iqtisodiy
nuqgtai nazardan tahlil qiladi. Becker, mehnat kuchining global
miqyosda samarali ishlashi uchun inson kapitalining rivojlanishini
ta'kidlaydi.

4. Globalizatsiyva va mehnat bozorlari nazariyasi (Paul
Krugman). Krugman. globalizatsiya jarayonining mehnat kuchiga

' Racarde, D (IR1T) O the Prancaples of Politicsl Economy and Taxation.™
W Rpgemats, 1* (1991 ) Ceopraphy and Trade ™ MIT Press.
" Sackia, L0 (20051 *The End of Poverty. Foonomme Possibilities for Cur Time.” Peipuin Pres



qanday ta'sir ko‘rsatishini o'rganib, global ishchi kuchi bozorlaridagi
integratsiya va iglisodiy taraqgiyotni tahlil qiladi. Bu nazariya, xalqaro
ishchi kuchi migratsiyasining ijtimoiy va iqtisodiy ogibatlarini
tushuntiradi.

5. Informatsion asimetriya nazariyasi (Joseph Stiglitz).
Stiglitzning informatsion asimetriya nazariyasi, ishchi kuchi va mehnat
mlgrawlyaﬂdagi axborotning moanigligi va ta’sirini o‘rganadi. Bu
nazariya, ishchilar va ish beruvchilar o*rtasidagi axborot tengsizliklarini
tushunishga yordam beradi.

Xalgaro mehnat |qhsod|yct1, mehnat  resurslarining  global
tagsimlanishi, mehnat migratsiyasi va xalqaro ishchi kuchi bozorlarini
o'rganadi. Bu soha ko'plab iqtisodchilar tomonidan tadqiq ctilgan,
jumladan, Gary S. Becker, Joscph Stiglitz, David Ricardo, Paul

Krugman va boshga mashhur olimlar. Ulaming ishlarida mehnat
kuchining iqtisodiyotga ta’siri, mehnat migratsiyasining ijtimoiy va
iqtisodiy ogibatlari, shuningdek, global ishchi kuchi bozorlarining
ishlash mexanizmlari tahlil gilingan.

9.2. Xalqaro mehnat migratsiyasi

Xalqaro mehnat migratsiyasi — bu ishchilaming turli mamlakatlar
o'rtasidagi ko‘chishi yoki ish izlab o'z vatanidan tashgariga chigishi
jarayonini ifodalaydi. Mehnat migratsiyasi nafagat shaxsiy daromadni
oshirish uchun amalga oshiriladi, balki igtisodiy rivojlanish, resurslarni
samarali tagsimlash va global ishchi kuchi bozorlarining to‘liq
ishlashini ta’'minlashda muhim rol o'ynaydi. Xalqaro mchnat
migratsiyasi mamlakatlaming ijtimoiy-igtisodiy tuzilishini, demografik
vaziyatni, mehnat bozorlarini va ta’lim tizimini o‘zgartiradi.

Xalgaro mehnat migratsiyasi — bu ishchilaming o0‘z mamlakatidan
tashqariga chiqib, boshqa davlatlarda ishlash yoki ish topish uchun
ko'chishi. Bu migratsiya ko‘pincha yugori daromadli mamlakatlarga
yoki igtisodiy jihatdan rivojlanayotgan davlatlarga yuzlanadi. Xalgaro
mehnat migratsiyasi, mehnat resurslarining noaniq tagsimlanishi,
igtisodiy imkoniyatlar va ish imkoniyatlari uchun odamlarga yangi
imkoniyatlar yaratadi.

Xalgaro mehnat migratsiyasi turli shakllarda bo'lishi mumkin.
Ularning ba'zi asosiy turlari quyidagilar:

1. Doimiy migratsiva (Permanent Migration). Doimiy
migratsiya, ishchilar 0°z vatanidan boshqa davlatga ko*chib o*ub. uzoq
muddatga yashash va ishlashni magsad qilishadi. Bu turdagi migratsiya
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ko'pincha ijtimoiy va igtisodiy sabablarga, masalan, xavfsizlik yoki
yaxshilangan hayot sharoitlariga qaratilgan.

2. Vagqtinchalik migratsiva (Temporary Migration).
Vagtinchalik mehnat migratsiyasi, ishchilar chet elda belgilangan vaqt
mobaynida ishlash uchun ko‘chishadi va ko'pincha sezonal yoki yillik
ravishda amalga oshiriladi. Masalan, qishloq xo'jaligi va qurilish
sohalarida ishlovchilar bu turdagi migratsiyani amalga oshiradilar.

3. Qaytib migratsiya (Return Migration). Bu turdagi migratsiya,
ishchilar uzog muddat davomida chet elda ishlashdan so‘ng, o'z
vatanlariga qaytib kelishadi. Ko*pincha bu migratsiya iqtisodiy omillar,
yashash sharoitlari yoki ijtimoiy sabablarga ko'ra sodir bo‘ladi.

4. Xizmat ko‘rsatuvchi migratsiya (Skill-Based Migration). Bu
turdagi migratsiya, yuqori malakali ishchilar (muhandislar, olimlar,
tibbiyot xodimlari) o‘z kasbiy bilim va tajribalarini boshqa
mamlakatlarda ishlash uchun olib boradilar. Bunday migratsiya
ko*pincha texnologik rivojlanish va global mehnat bozorlari talablariga
javob beradi.

5. ljtimoiy migratsiya (Social Migration). ljtimoiy mehnat
migratsiyasi, asosan iqtisodiy va siyosiy omillar ta’sirida amalga
oshadi. Bunda ishchilar o‘zlarining iqtisodiy ahvoli yoki siyosiy
mubhitdan gochib, boshpana izlaydi.

9.1.1-jadval

Xalgaro mehnat migratsiyasining holatini va uning sabablari

N Xalgaro mehnat Sabablari
migratsiyvasining holati
1 | Igtisodiy omillar 1. Yugori daromadli mamlakatlarga mehnat
migratsiyasi. 2. Iqtisodiy o'sish va ish
o'rinlarining o' zgarishi.
2 | Ta'lim va malaka oshirish 1. Yaxshi 1a’lim olish va professional
ko*nikmalami oshirish uchun ko'chish.
3 | Siyosiy barqarorlik va 1. Urushlar va siyosiy beqarorlikdan
xavisizlik qochish. 2. Fuqarolik urushlari va
repressivalar,
4 | Demografik omillar 1. O'sib borayotgan yosh aholining katta
qismini mehnat bozor talabiga jovob
e berishi, e
5 | Foydalanish va xizmatlar L. Sogligni saglash va ta’lim xizmatlarining |
yaxshilanishi yaxshilanishi uchun migratsiya.

6| itimoiy va madaniy omillar | 1. Madaniy va jimoiy alogalar. 2. Yangi |
L



! turmush o’ rtog"ini topish va oilaviy
| e sabablar,
7 | Globalizatsiya va texnologik | 1. Xalgaro alogalar, internet va mobil
taragqiyot texnologiyalar orqali ishlash va o*qish
imkoniyatlari.
8 | Mehnat migratsiyasining 1. Ota-onaga yoki oilaga moddiy yordam
qaramligi (remittanslar) yuborish ehtiyoji.
9 | O'zgartirishlar va iquisodiy 1. Iqtisodiy inqirozlar, yuza kelgan
|| ingirozlar molivaviy va igtisodiy giyinchiliklar.

Xalgaro mehnat migratsiyasi shakllari odatda ishchi kuchining
ko“chishining sabablariga qarab tasniflanadi. Ular quyidagilar bo‘lishi
mumkin:

1. Ishchilarni jalb etish (Labor Recruitment). Davlatlar yoki
xususiy kompaniyalar tomonidan belgilangan shartlarga asoslanib,
ma'lum ishchi kuchi talablarini qondirish magsadida ishchilarni jalb
gilish.

2. Ishchi kuchining o‘zgarishi (Labor Shift). Mehnat
migratsiyasi shakli, ishchi kuchining resurslarining tagsimlanishiga
bog'liq bo‘lib, masalan, bir mamlakatdan ikkinchisiga migratsiya
gilgan ishchilar o'z mamlakatlarida mavjud ishchilami to‘ldiradi.

3. Boshgariladigan migratsiya (Managed Migration). Ba'zi
davlatlar mehnat migratsiyasini boshqarish va tartibga solish uchun
maxsus qonunlar, siyosatlar va tizimlar joriy etadi. Boshqariladigan
migraisiya, immigratsiya jarayonlarini samarali nazorat qilishni
ta'minlaydi.

Xalgaro mehnat migratsiyasi iqtisodiyotga bir qator ta’sirlarni
ko'rsatadi. Bu ta’sirlar bir tomondan ijobiy, boshga tomondan salbiy
bo'lishi mumkin:

1. Ijobiy ta’sirlar;

- mehnat bozorini to*ldirish: mehnat migratsivasi ko*pincha ishchi
kuchi bozorlarida mavjud bo'lgan bo*sh ish o'rinlarini to*ldiradi, bu esa
iqtisodiy o‘sishga hissa qo*shadi;

- malakali ishchilarni jalb etish: yuqori malakali ishchilarni jalb
qilish, texnologik innovatsiyalar va ilm-fan rivojlanishiga yordam
beradi;

- yangi iqtisodiy imkoniyatlar: migratsiva yangi iqtisodiy
imkonivatlar yaratadi, chunki migrantlar yangi ish o‘nnlarini
yaratadilar  yoki mavjud bo'lgan iqtisodiy uzimni qo‘llab-
quvvatlaydilar:



- ko'p madaniyatli igtisodivot: migrantlar turli madaniyatlar va
ishlash uslublarini olib kelishadi. bu esa diversifikatsiya va yangi
bozorlarni rivojlantirishga yordam beradi.

2. Salbiy ta’sirlar:

- mehnat bozoridagi bosim: ko'plab migrantlaming kirib kelishi,
ba’zida mahalliy ishchilar uchun ragebatni kuchaytirishi mumkin, bu
csa ish haglarining pasayishiga olib keladi;

- ijtimoiy o‘zgarishlar: migrantlar yashayotgan hududda ijtimoiy va
madaniy o'zgarishlar yuzaga kelishi mumkin, bu esa ba'zi hollarda
ijtimoly garama-qarshiliklarga olib kelishi mumkin;

- sosial xavf va stress: migrantlar ko'pincha o*zlarining huquglarini
bilmasliklari yoki yomon ish sharoitlarida ishlashlari mumkin, bu esa
ijtimoiy muammolarni keltirib chiqaradi.

Xalqaro mechnat migratsiyasiga bir qator iqtisodiy, siyosiy va
ijtimoiy omillar ta’sir qiladi. Ular quyidagilar:

1. Igtisodiy omillar: - ish haqining fargi: o*tkazilayotgan davlatlar
orasidagi ish haqgi fargi, migrantlaming magqsadli davlatga ko‘chishi
uchun asosiy sababdir. odatda, yuqori daromadli mamlakatlar past
daromadli mamlakatlarga nisbatan mehnat migratsiyasining manbaiga
aylanadi; - ish o'rinlarining yetishmasligi: iqtisodiy o‘sishning sustligi
yoki mehnat bozoridagi bo‘sh ish o'rinlarining mavjudligi, migrantlar
uchun imkoniyat yaratadi.

2. Siyosiy omillar: - imigratsiya siyosati: har bir mamlakatning
immigratsiya siyosati, migratsiyaning miqdori va shaklini belgilaydi.
Ba’zi mamlakatlar ishchi kuchi immigratsiyasini go‘llab-quvvatlashadi,
boshgalari esa bu jarayonni qat'iyan cheklashadi; - siyosiy xavfsizlik:
siyosiy beqarorlik, urushlar yoki siyosiy repressiyalar mamlakatdan
chigishga majbur gilganlar uchun mehnat migratsiyasining sababidir.

3. Ijtimoiy omillar: - ta’lim va sog'ligni saglash xizmatlari: yaxshi
ta'lim tizimi va sog‘ligni saqlash imkoniyatlari ta'minlangan
mamlakatlarga ko'proq migratsiya yuz beradi; - madaniy va ijtimoiy
majburiyatlar: madaniy alogalar va ijtimoly tarmoglar (migrantlar
orasidagi tarmoglar) migratsiya jarayonini kuchaytirishi mumkin.

Xalqaro mehnat migratsiyasi bugungi kunda global igtisodiyotning
ajralmas gismi hisoblanadi. U ishchi kuchining samarali tagsimlanishi,
global iqtisodiy o°sish va rivojlanishga ijobiy ta'sir ko'rsatadi. Birog, u
bir qator salbiy ta’sirlarga ham olib kelishi mumkin, masalan, ijtimoiy
beqarorlik yoki mehnat bozoridagi bosim. Shu bilan birga, igtisodiy
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imkoniyatlar, siyosiy sharoitlar va ijtimoiy omillar xalgaro mehnat
migratsiyasini shakllantirishda muhim rol o*ynaydi.

9.3. Xalgaro mehnat bozorini tartibga solish

Xalgaro mehnat bozorini tartibga solish mexanizmlari global
mehnat migratsiyasining samarali va adolatli tarzda boshqarlllshlﬂa
qaratilgan jarayonlardir. Bugungi kunda xalgaro mehnat migratsiyasi
nafagat rivojlanayotgan mamlakatlar uchun, balki rivojlangan
mamlakatlar uchun ham igtisediy jihatdan muhim aharru}atga ega.
Mehnat bozorini tartibga solishning magsadi — mehnat migratsiyasini

optimallashtirish, ishchi kuchi resurslarini samarali tagsimlash,
iqisodiy va ijtimoiy bargarorlikni ta’minlash hamda migratsiya
jarayonida ishtirok etayotgan barcha tomonlaming huquglarini himoya
gilishdan iborat.

Xalgaro mehnat bozorini tartibga solish mexanizmlari bir nechta
darajalarda amalga oshiriladi: milliy, mintagaviy va global darajada.
Ulaming har biri 0‘ziga Xos mexanizm va strategiyalarga ¢ga bo‘lib,
quyidagi yo'nalishlarda amalga oshiriladi:

1. Hukumatlarning siyosiy tavsivalari va qonunlar: milliy
hukumatlar xalgaro mehnat migratsiyasini tartibga solish uchun maxsus
qonunlar, siyosatlar va qoidalarni ishlab chiqadi. Masalan,
immigratsiya vizalari, mehnat shartnomalari, chet elda ishlayotgan
fuqarolarni himoya qilishga oid qonunlar va maxsus tartiblar.
Hukumatlar o'z mechnat bozorini boshqarishda xalqaro mchnat
tashkilotlarining (ILO) va boshqa tashkilotlaming tavsiyalariga
asoslanadi.

2. Xalgaro mehnat tashkilotlari va shartnomalar: Xalqaro
Mehnat Tashkiloti (ILO) va boshqa xalqaro tashkilotlar mehnat
migratsiyasini boshqarish uchun global standartlar ishlab chigadi. ILO
xalgaro mehnat huquqlarini belgilaydi va mamlakatlar o'rtasida mehnat
migratsiyasini boshgarishda hamkorlikni ta’minlaydi. Bundan tashqari,
shartnomalar orgali migratsiya jarayonida ishchilari himoya qilishga
qaratilgan siyosatlar amalga oshiriladi.

3. Ikki tomonlama va ko‘p tomonlama shartnomalar: ba'zi
davlatlar o‘zaro kelishuvlar orqali mehnat migratsivasini tartibga

solishadi. Misol uchun, ikki tomonlama shartnomalar orqgali bir
davlatning fugarolari boshqa bir davlatda ishlash imkonivatiga cga
bo'ladi. Ko'p tomonlama shartnomalar esa bir nechta daviatlar o*rtasida
mehnat migratsiyasining tartibini belgilaydi. Bu kabi kelishuvlar
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ishchilar huquglarimi himoya qilishga va mehnat bozondagi tahlillarga
asoslanib, migratsiya jarayonlarini boshqarishga yordam beradi.

4. Mehnat migratsiyasiga doir statistik tahlillar: xalqaro mehnat
migratsiyasini boshgarishda tahlil va ma’lumotlar yig‘ish mexanizmlari
muhim rol o*ynaydi. Mehnat migratsiyasi bo'yicha statistik tahlillar va
ma’lumotlar yordamida mamlakatlar o‘rtasidagi mehnat resurslari
tagsimoti va migratsiya jarayonlarining samaradorligini o'lchash
mumkin. Ushbu ma’lumotlar hukumatlarga migratsiva jarayonini
optimallashtirish uchun zarur choralarni ko‘rishga yordam beradi.

5. Qaramay ishchi kuchining huquqlarini himova qilish:
xalqaro mehnat migratsiyasini tartibga solish mexanizmlaridan biri,
migrant ishchilarning huquqlarini himoya qilishni ta’'minlashdir. Bu
ishchilaming ishlash sharoitlari, ish haqi, ijtimeiy himoya va sog'ligni
saglash xizmatlariga kirish imkoniyatlarini ta’minlashni o'z ichiga
oladi. Bunda, mehnat shartnomalari, sog‘ligni saglash sug‘urtasi va
ytimoiy yordam ko‘rsatilishi kabi normativ huqugiy me'yorlar
qo‘llaniladi.

6. Texnologiya va innovatsiyalarni Kiritish: xalqaro mehnat
bozorini samarali boshqarish uchun yangi texnologiyalami wva
innovatsiyalami kiritish zarur, Elektron tizimlar orqali ishchilarni
ro‘yxatga olish, mehnat shartnomalarini raqamli shaklda ishlab chigish,
va shuningdek, ish haqi va soliglarni to*lash uchun onlayn platformalar
yaratish bu borada ijobiy natijalarga olib keladi.

Xalgaro mehnat bozorini tartibga solish jarayonini amalga
oshirishda bir nechta gadamlarni bajarish zarur:

1. Tartibga solish siyosatining yaratilishi: avvalo, har bir davlat
o'z mehnat bozorini tartibga solish bo*yicha siyosatni ishlab chigishi
lozim. Bu siyosat ichida immigratsiya, ish haqi, ijtimoiy himoya va
mehnat  shartnomalarini  tartibga soluvchi qoida wva normalar
ko*rsatilishi kerak.

2. Xalgaro hamkorlik: davlatlar o'rtasida mehnat migratsivasini
boshqarish uchun kooperatsiya va kelishuvlami amalga oshirish
muhimdir. Bu davlatlar orasida ikki tomonlama yoki ko‘p tomonlama
shartnomalar tuzish orqali amalga oshiriladi.

3. Mehnat migratsiyasini monitoring qilish: xalqaro mehnat
bozorini samarali boshgarish uchun mamlakatlar o'rtasida mehnat
migratsiyasining ko'rsatkichlari va statistikasi monitoring gilinishi
zarur. Statistik ma’lumotlar migratsiya jarayonining samaradorligini
baholashga yordam beradi.
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4. ljtimoiy va igtisodiy sharoitlarni optimallashtirish: mehnat
migratsiyasi ogibatida ijtimoiy va iqtisodiy sharoitlarning yaxshilanishi
uchun immigratsiya siyosati va strategiyalarni doimiy ravishda
optimallashtirish zarur.

Xalgaro mehnat bozorini tartibga solishning ijobiy natijalan
quyidagicha bo'lishi mumkin:

1. Iqtisodiy barqarorlikni ta’minlash: mechnat migratsiyasini
tartibga solish, ishchi kuchining to‘g'ri tagsimlanishi va iqtisodiy
samaradorlikni oshirishaa yordam beradi. Mchnat migratsiyasining
tartibga solinishi, ijtimoiy va iqtisodiy muvozanatni saqlashni
ta’minlaydi.

2. Ishchilar huquqlarini himoya qilish: migrant ishchilaming
huquglarini himoya qilish va mehnat sharoitlarini yaxshilash, mehnat
migratsiyasining ijlimoiy natijalarini yaxshilashga olib keladi. Bu
ishchilarning xavfsizligini va sog'lig'ini ta’minlaydi.

3. Global igtisodiy o'sishni rag‘batlantirish: xalgaro mchnat
migratsiyasining  tartibga  solinishi, global mehnat bozorida
muvozanatni saglashga yordam beradi. Bu global miqyosda igtisodiy
o'sishga hissa qo‘shadi.

4. Demografik muammolarni hal etish: ba’zi davlatlarda mehnat
kuchining ctishmasligi yoki demografik qarish sababli immigratsiyani
boshgqarish, igtisodiy barqarorlikni saglashga yordam beradi.

Xalgaro mehnat bozorini samarali tartibga solish mexanizmlari
mamlakatlar uchun muhim ahamiyatga ega. Mehnat migratsiyasini
boshqarish, ishchi kuchining samarali tagsimlanishi, igtisodiy
barqarorlik va ijtimoiy huquglarni himoya qilishni ta’minlashga yordam
beradi. Yaxshi tartibga solingan mehnat bozorlarining ijobiy natijalari,
nafagat migrantlar, balki ulami qabul giluvchi va yuboruvchi
mamlakatlar uchun ham foydali bo*ladi.

9.4. Xalgaro mehnat standartlari

Xalgaro mehnat standartlari (XMS) — bu mehnat huquqlarini va
ishchilaming sharoitlarini yaxshilashga qaratilgan umumjahon qoidalari
va normativ huquqiy hujjatlardir. Bu standartlar, xalqaro mechnat
migratsiyasini, mehnat bozor va ish sharoitlarini boshqarishga yordam
beruvchi asosiy mexanizmlardan biridir. Ular asosan ishchilaming
huquqlarini  himoya qilish. xavfsiz va adolatli ish sharoitlarini
ta'minlash. ijtimoiy himoya va ish haqi kabi masalalarni tartibga soladi.
Xalgaro mehnat standartlari, eng asosiysi. mehnatning qadrini oshirish,
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inson huquglarini ta'minlash va mehnat bozorida adolatni qaror
toptirishga xizmat qiladi.

Xalgaro mehnat standartlari — bu ishchilarning huquglarini himoya
qilishga qaratilgan normativ-huquqiy me'yorlar to'plamidir. Ular turli
mamlakatlar o‘rtasida mehnat sharoitlarining umumiy asoslarini
belgilaydi, ishchi kuchining huquqlarini, xavfsizligini va farovonligini
ta’minlashga yordam beradi. Mehnat standartlari ishchilamni noxush
sharoitlar, qashshoglik, ckspluatatsiya va ijtimoiy beqarorlikdan
himoya qiladi.

Xalgaro mehnat standartlari asosan quyidagi sohalarda belgilangan:

1. Ishchilarning huquglari: ishchi kuchining asosiy huquqlarini
himoya qilish (masalan, erkin mehnat, bir xil ish uchun bir xil hag,
kasbiy xavfsizlik va sog'ligni saglash).

2. ljtimoiy himoya: ijtimoiy ta’'minot, pensiya, kasallik va ishga
tushish holatida ta’minot.

3. Xavfsizlik va mehnat sharoitlari: ish joylarida xavfsizlikni
ta’minlash, ishlovchilaming sog‘lig*ini saglash.

4. Ish va dam olish vaqtiz ish va dam olish vagtining teng
tagsimlanishi, mehnat soatlari va ta’til kunlarini belgilash.

Xalgaro mehnat standartlarini tartibga solish jarayoni turli
darajalarda amalga oshiriladi:

1. Xalqaro Mehnat Tashkiloti (ILO yoki XMT): XMT ning asosiy
tartibga soluvchi va ishlab chiquvchi organi bu Xalqaro Mehnat
Tashkilou (ILO) hisoblanadi. ILO 1919-yilda tuzilgan bo‘lib, uning
asosty maqsadi global miqyesda mehnat bozorlarini isloh gilish,
ishchilarning  huquglarini himoya qilish va mehnat sharoitlarini
yaxshilashdir. [LOga a'zo bo‘lgan davlatlar, tashkilot tomonidan ishlab
chigilgan mehnat standartlarini qabul gilish va amalga oshirishga
majburdir.

2. Xalgaro Mechnat Tashkiloti konvensiyalari va tavsiyalari:
Konvensiyalar — bu majburiy huquqiy me'yorlardir. Xalqaro mehnat
standartlarini ishlab chigishda ILO tomonidan ko‘plab konvensiyalar
gabul gilingan, Har bir konvensiya davlatlar tomonidan ratifikatsiya
qilinishi va ichki gonunchilikka joriy gilinishi lozim. Misol uchun,
Konvensiya NeB7 (Ishchi erkinligi va kasaba uyushmalariga erkin
kirish), Konvensiya Ne98 (Ishchilaming huguglarini himoya qilish) va
boshgalar. Tavsiyalar — bu ko*rsatmalar bo*lib, ulaming amal gilinishi
majburiy emas, ammo mamlakatlarga tavsiya etilgan  asosiy
yo'nalishlarni ko'rsatadi.
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3. Mehnat sharoitlarini yaxshilash uchun xalqaro keo“mak: ILO,
rivojlanayotgan mamlakatlarga mehnat bozorlarini isloh gilishda
yordam beradigan texnik va maslahat yordamlarini ko'rsatadi. Bu o'z
ichiga davlatlarga o'qitish, treninglar, mehnat huquglari bo’yicha
maslahatlar va gonunlarni takomillashtirishni 0'z ichiga oladi. Xalgaro
mehnat standartlari amalga oshirilishini nazorat qilishda 1LOning bir
nechta mexanizmlari mavjud. ILO a’zo davlatlari tomonidan amalga
oshirilgan ishlarni kuzatadi va baholaydi.

1. Mehnat standartlari qo‘mitasi (CEACR): ILO tomenidan
yaratilgan Mchnat Standartlari Qo*mitasi (Committee of Experts on the
Application of Conventions and Recommendations, CEACR) mchnat
standartlarining bajarilishini nazorat qiladi. CEACR, har bir davlat
tomonidan ratifikatsiya qilingan konvensiyalarning  go'llanilishi
ba'yicha yillik hisobotlarni tahlil giladi va ILO Bosh Assambleyasiga
tavsiyalar beradi.

2. Xalgaro mehnat konferensiyasi (ILC): Xalqaro Mchnat
Konferensiyasi (International Labour Conference, ILC) har yili
yig'iladi va a'zo davlatlarning mchnat huquqlari va standartlari
bo'yicha amalga oshirilgan ishlarga baho beradi. Konferensiyada
xalgaro mehnat huquqi, ishchilar huquglari, xavfsiz va sog'lom ish
sharoitlari kabi muhim masalalar muhokama gilinadi.

3. Mamlakatlaring hisobotlari va monitoring: A'zo davlatlar har
yili [LOga hisobot topshiradilar, bunda ular xalqaro mehnat
konvensiyalariga qanday amal gilayotganini ko‘rsatadilar. ILO
mutaxassislari ushbu hisobotlarni tahlil qilib, tegishli choralarni ko*rish
bo'yicha tavsiyalar beradi.

Xalgaro mehnat standartlarining samarali amalga oshirilishi global
mehnat bozorida ijobiy o°zgarishlarga olib keladi. Bu quyidagi
ta’sirlami ko'rsatadi:

1. Ishchilar huquglarining himoya qilinishi: XMT ishchilaming
huqugqlarini himoya qilishda muhim ahamiyatga ega. Ishchilar kasbiy
xavfsizlik, sog‘ligni saglash, ijtimoiy himoya va adolatli ish haqi kabi
huquqlarga ega bo*lishadi.

2. Global mehnat bozorida barqarorlik: xalgaro mehnat standartlari
global mehnat bozorida bargarorlikni ta’minlashga yordam beradi.
Igtisodiy va ijtimoiy ingirozlar, shuningdek, mehnat migratsiyasining
salbiy ta’sirlarini kamaytirishga imkon yaratadi.

3. ljtimoiy va iqtisodiy barqarorlik: ishchilarning mehnat
huquqlarini himoya qilish va mchnat sharoitlarini yaxshilash global
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igtisodiy o‘sishga va ijtimoiy barqarorlikka ijobiy ta’sir ko‘rsatadi.
Yaxshi ish sharoitlan va yuksak mehnat huquglari ishchilamning
samaradorligini oshiradi, bu esa igtisodiyotning rivojlanishiga yordam
beradi.

4. Adolatli mehnat bozori: xalqaro mehnat standartlari mehnat
bozoridagi ckspluatatsiyani kamaytirishga va ishchilarga teng
imkoniyatlar yaratishga yordam beradi.

Xalgaro mehnat standartlari global migyosda ishehilar huquglarini
himoya qilish, ijtimoiy adolatni ta’minlash va mehnat bozorlarida
barqarorlikni saglashda muhim ahamiyatga ega. Ular Xalgaro Mchnat
Tashkiloti tomonidan ishlab chigiladi va a’zo davlatlar tomonidan
amalga oshirilishi nazorat qilinadi. ILO va boshqa xalqaro tashkilotlar
mehnat standartlarini samarali amalga oshirish va ularga amal qilishni
ta’'minlash orqali global mehnat migratsiyasini boshgarish va mehnat
bozorini tartibga solishda muhim rol o*ynaydi.

9.5. Rivojlangan va rivojlanayotgan mamlakatlarning mehnat
bozorlari

Mehnat bozori har bir mamlakatning iqtisodiy tizimida muhim
o'rin tutadi. Rivojlangan va rivojlanayotgan mamlakatlaming mehnat
bozorlarini tagqoslaganda, ularning tuzilishi, funkisiyalan wva
muammolari orasida katta farglar mavjud. Bu farglar asosan iqtisodiy
rivojlanish darajasi, ijtimoiy siyosat, ta'lim tizimi, mehnat gonunlari va
ijtimoiy himoya tizimlaridagi o‘zgarishlarga bog'liq. Mamlakatlaming
mehnat bozorlari samarali va bargaror ishlashi uchun ulami to‘g‘n
tashkil qilish zarurdir, chunki mehnat bozori igtisodiyotning bargaror
o'sishini  ta'minlash, ijtimoiy farovonlikni oshirish va mehnat
huquglarini himoya gilishda muhim rol o*ynaydi.

Rivojlangan mamlakatlaming mechnat bozorlarida odatda yuqori
darajadagi tashkil etilganlik va qonuniy me'yorlar mavjud. Bu
mamlakatlarda ishchilarga beriladigan huquqlar, mehnat xavfsizligi, ish
hagi va boshqa manfaatlar qonun bilan ta’'minlangan. Shuningdek,
rivojlangan  mamlakatlar ko'pincha yugori darajada innovatsion
iqisodiyotga ega bo'lib, ular mehnat bozorini texnologik ozgarishlar
va globalizatsiyaga mos ravishda boshqaradi.

Rivojlangan mamlakatlarning mehnat bozori xususiyatlari:

1. Yuqori darajada ijtimoiy himoyva tizimi: ishsizlikni
sug‘urialash, sog'ligni saglash va pensiya ta’minoti kabi ijtimoiy
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himoya vositalari rivojlangan. Bu, ishchilarning bo'shashish vagrida
ijtimoiy xavfsizlikni ta’minlaydi.

2. Mehnat qonunlari va huqugiy himoya: rivojlangan
mamlakatlarda ishchilar uchun gatiy mehnat gonunlari va huquqiy
himoya tzimi mavjud. Mechnat sharoitlarini  yaxshilash, teng
huquglilikni ta'minlash va ekspluatatsivani kamaytirishga katta e'tibor
qaratiladi.

3. Malakali ishchi kuchi va yugori darajadagi ta’lim:
rivojlangan mamlakatlarda ta’'lim tizimi va kasbiy malaka oshirish
tizimi yuqori darajada rivojlangan. Bu iqtisodiyotning texnologik
rivojlanishi va yuqori samarali mehnat bozorini yaratishga imkon
beradi.

4. Innovatsion iqtisodiyot va yuqgori texnologiyalar: mchnat
bozori ko'prog xizmatlar sektori va wyuqori texnologiyalarga
asoslangan. Bu esa ishchilaming yangi va innovatsion ko‘nikmalarga
cga bo'lishini talab giladi.

Rivojlanayotgan mamlakatlaming mehnat bozorlari, ko‘pincha
strukiuraviy muammolarga, yuqori ishsizlikka, ta’lim tizimining
zaifligiga, wyuqori noformal ishchi kuchiga wva ijtimoiy himoya
vositalarining yetishmasligiga duch keladi. Bu mamlakatlarda mehnat
bozorining samaradorligini oshirish uchun ko*plab ijtimoiy va iqtisodiy
islohotlar talab qilinadi.

Rivojlanayotgan mamlakatlarning mehnat bozori xususiyatlari:

1. Ishsizlik va noformal sektorda ishlash: Rivojlanayotgan
mamlakatlarda ish o*rinlarining yetishmasligi va noformal sektorda
ishlash yuqori darajada bo‘lishi mumkin. Bu esa mehnat bozorining
bargarorligi va samaradorligini kamaytiradi.

2. Ta’lim va malaka oshirishning past darajasi: Ta'lim tizimi va
kasbiy malaka oshirish imkoniyatlari rivojlanayotgan mamlakatlarda
zaif bo'lishi mumkin, bu esa ishchilaming yuqori malakali va
ragobatbardosh bo"lishiga to*sqinlik giladi.

3. Ijtimoiy himoya tizimining sustligi: Ijtimoiy himoya tizimi va
ishchilarga  tagdim  etilayotgan  yordamlar  rivojlanayotgan
mamlakatlarda kam bo'lishi mumkin, bu esa ishchilarmni iqlisodiy
begarorlikka olib keladi.

4. Mchnat migratsiyasi: Rivojlanayotgan mamlakatlarda ko'p
hollarda xalgaro mehnat migratsiyasi kuzatiladi. Yangi ish o‘ninlan
yaratish. mahalliy ishchi kuchining raqobatbardoshligini oshirish va
ijtimoiy barqarorlikni ta’minlash uchun samarali siyosatlar zarur.
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9.5.1-jadval

Rivojlangan va rivojlanayotgan mamlakatlarning mehnat
bozorlarini tasnifi
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Ne | Mehnat bozori | Rivojlangan Rivojlanayotgan Sabablari
tasnifi lakatlar mamlakatlar
Igtisodiy AQSh, Afg*oniston, 1. Yuksak daromad va
rivojlanish Germaniya, Nepal, Tojikiston | igtisodiy o'sish. 2.
darajasi Yaponiya Iqgtisodiy ingirozlar va
Ishsizlik darajasi | Shvetsiya, Hindiston, Misr, I. Rivojlanish va
Narvegiya, Yaman ishlash imkoniyatlari.
Kanada 2. Mehnat bozorida
malaka yetishmasligi.
Ishchilaming Frantsiya, Pokiston, Birma 1. Ta'lim va malakani
malakasi va Avstraliya, rivojlantirish. 2, Ta'lim
| a'lim darajosi | Buyuk tizimining yomonligi.
| Britaniya
Mehnat Danimarka, Saudiya Arabistoni, | 1. Mchnat huguglari va
bozoridagi Niderlandiya, Yaman, tenglik sivosati. 2.
tenglik Kanada Bangladesh An'anaviy ijtimoiy
strukturalar,
Bandlik va ish | Shvetsiya, Ghana, Keniya, 1. Yuksak ishlab
haqi AQSh, Indoneziya chigarish va iqtisodiy
Shveytsariya yuksalish. 2, Past
ishlab chigarish va
investitsiyalar.
ljtimoiy himoya | Germaniya, Hindiston, Misr. 1. Sifatli ijtimoiy
va mehnat Fransiya, Afp'oniston tizimlar, 2. Mchnat
huquqlar Avstraliya huguglarining
cheklanganligi.
Mehnat Avstraliya, Filippin, 1. Igtisodiy
migratsiyasi Kanada, AQSh | Tojikiston, Nepal | imkoniyatlar. 2.
Siyosiy beqarorlik.
Innovatsiyalar | Koreya, Nigeriya, Misr, 1. lim-fan va
va texnologik Yaponiya, Indoneziya texnologiyalami
laragqiyot Singapur | rivojlantinish, 2.

| Cheklangan
| investitsiyalar va ilmiy
 sulohiyat.




Rivojlangan va rivojlanayotgan mamlakatlar o‘rtasida mehnat
bozorini samarali tashkil etish uchun fargli siyosatlarni go‘llash zarur.
Har ikki guruhdagi mamlakatlar uchun ba’zi umumiy tavsiyalar
mavjud:

1. Ta’lim tizimi va malaka oshirishni yaxshilash: Rivojlangan
mamlakatlarda ilg*or ta’lim tizimlari mavjud bo‘lsa-da, rivojlanayotgan
mamlakatlarda ta’limni sifatini oshirish va kasbiy malaka oshirish
dasturlarini kengaytirish zarur. Bu mehnat bozorida yugori malakali
ishehi kuchining shakllanishiga yordam beradi.

2. Mechnat bozoridagi islohotlarni amalga oshirish:
Rivojlanayotgan mamlakatlarda ish o‘rinlarini varatish, ish hagining
adolatli tagsimlanishini ta’minlash va mchnat bozoridagi notengliklarni
kamaytirish uchun islohotlar zarur. Shuningdck, noformal scktorda
ishlayotganlarni himoya gilish va ulamni rasmiy scktorga o'tkazish
muhim.

3. Tjtimoiy himoya tizimini kuchaytirish: Ishchilaming iqtisodiy
xavfsizligini ta’minlash va mehnat sharoitlarini yaxshilash uchun
ijtimoiy himoya tizimini mustahkamlash lozim. Rivojlanayotgan
mamlakatlarda ijtimoily sug'urta va nafaqa tizimlarini yaxshilash uchun
davlat tomonidan qat'iy chora-tadbirlar ko'rish zarur.

4. Innovatsion igtisodiyotga o*tish va texnologiyalarni qo‘llash:
Rivojlangan mamlakatlar texnologiya va innovatsiyalarga asoslangan
iqtisodiyotlami rivojlantirgan bo‘lsa-da, rivojlanayotgan mamlakatlar
ham raqobatbardosh bo‘lishi uchun yangi texnologiyalamni joriy etish
va ishchilarni yangi ko*nikmalar bilan ta’minlash zarur.

Rivojlangan va rivojlanayotgan mamlakatlar o‘rtasidagi mehnat
bozorlari sezilarli farglarga ega. Rivojlangan mamlakatlarda mehnat
bozori samarali va yaxshi tashkil etilgan bo'lsa, rivojlanayotgan
mamlakatlar ko*plab struktural muammolar va ijtimoiy tengsizliklarga
duch keladi. Mehnat bozorini samarali tashkil etish uchun ta’lim
tizimini  yaxshilash, ijtimoiy himoya tizimini kuchaytirish va
innovatsion iqtisodiyotga o'tish muhimdir. Bu masalalar global
igtisodiy barqarorlik va ijtimoiy farovonlikni oshirishga xizmat giladi.

Xulosa qilib ayiganda, xalgaro mehnat iqtisodiyoti, xalqaro savdo
va mehnat resurslarining o*zaro ta'siri orqali mamlakatlar o*rtasidagi
mehnat bozorlari, bandlik, ish hagi, va ish kuchi migratsivasim
o*reanadi. Xalgaro mehnat migratsiyasi, rivojlangan va rivojlanayotgan
mamlakatlar o'rtasidagi 1sh kuchi almashinuvi, yangi ish o‘rinlarining
varatilishi va mehnat bozonidagi nomuvofigliklarni bartaraf ctish
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xalgaro mehnat iqtisodiyotining asosiy jihatlari hisoblanadi. Bu soha
xalgaro igtisodiy integratsiyaning ahamiyatini ta’kidlaydi va mehnat
resurslarining global miqyosda tagsimlanishi, ish kuchi harakati va
migratsiya siyosatlari kabi masalalarni tahlil giladi. Xalqaro mchnat
iqtisodiyoti global mehnat bozorida adolatli va samarali resurs
tagsimotini ta'minlash uchun zarur. Rivojlanayotgan mamlakatlar
uchun xalgaro mehnat bozorida ishtirok etish, ishchi kuchini eksport
gilish orgali iqtisodiy o'sish va bandlikni oshirish imkeniyatlarini
yaratadi.

Asosiy so‘zlar va iboralar: xalgaro mehnat iqtisodiyoti, Xalgaro
savdo, mehnat resurslari, mehnat bozorlari, bandlik, ish hagqj, ish kuchi
migratsiyasi, ish o‘rinlari, ish kuchi almashinuvi, nomuvofigliklar,
iqtisodiy integratsiya, global mehnat bozor.

Nazorat savollari:

1. Xalqaro mchnat iqtisodiyolining asosiy magsadlari nimalardan
iborat?

2. Xalgaro mehnat migratsiyasi qanday ijtimoiy-iqtisodiy ta'sirlarga
cga?

3. Rivojlangan va rivojlanayotgan mamlakatlar o‘rasida ish kuchi
almashinuvi qanday bo'ladi?

4.Xalgaro mehnat iqtisodiyoti global iqtisodiy integratsiyaga
qanday ta’sir giladi?

5. Mehnat bozoridagi nomuvofigliklami bartaraf etish uchun qanday
chora-tadbirlar ko*riladi?

6. Xalgaro mehnat bozorida ish kuchi harakatining roli ganday?

7.Ish o‘rinlari yaratish va mchnat bozorini kengaytirish uchun
qanday siyosatlar ishlab chiqilishi kerak?

8.Xalqaro mchnat iqtisodiyoti rivojlanayotgan mamlakatlarga
qanday foyda keltiradi?

9.1shchi kuchini eksport qilishning iqtisodiy o°sishdagi o‘mi
qanday?

10. Global mehnat bozorida resurs tagsimotini qanday samarali
boshqarish mumkin?



X BOB. MEHNAT BOZORI TAHLILI
10.1. Mehnat bozorining tuzilishi

Mehnat bozori — bu ishchilar va ish beruvchilar o‘rtasidagi
alogalarni tartibga soluvehi igtisodiy tizim bo‘lib, u ish kuchi ta’minoti
va talabining uchrashuv nuqtasi sifatida xizmat qiladi. Mchnat
bozorining tuzilishi uning samarali ishlashi, igtisodiy ofsishni
ta'minlash, ishchilarning huquqlarini himoya gilish va ish joylari
yaratishni nazorat gilishda katta ahamiyatga ega. Mehnat bozorining
tuzilishi turli omillarga, jumladan, igtisodiy tizim. davlat siyosati,
ijtimoiy va texnologik o‘zgarishlarga bog'liq bo'lib, ularning har biri
mehnat bozorining shakllanishiga ta’sir qiladi. Ushbu paragrafda
mehnat bozorining tuzilishi, uning turlari, shakllari va o‘ziga Xos
xususiyatlari, shuningdek, bu mavzuda tadqiqot olib borgan olimlar va
manbalar hagida so‘z yuritiladi.

Mchnat bozorining tuzilishi asosan uning qatnashchilari, talab va
ta’minot o'rtasidagi alogalar, hamda gonuniy, ijtimoiy va iqtisodiy
muhitga asoslanadi. Asosiy tuzilish elementlari quyidagilardan iborat:

1. Ishchilar (ta’minot tomoni): ishchilar mechnat bozorining
ta’minot tomoni bo‘lib, ulaming soni, malakasi, yoshi, jinsiy va
hududiy jihatlari mehnat bozorining asosiy xususivatlarini belgilaydi.

2. Ish beruvchilar (talab tomoni): ish beruvchilar bozorning talab
tomoni sifatida ishlaydi. Ular ish orinlarini yaratish, ishchilarga ish
hagi va boshqa shartlarni belgilash orgali bozorni shakllantiradilar.

3. Mehnat resurslari va ko‘nikmalar: mchnat bozorining
tuzilishi ishchi kuchining malakasi, ko‘nikmalari va mehnat sharoitlari
asosida shakllanadi. Bu elementlar ishchilarning mehnat bozorida
qanday raqobatlashishini belgilaydi.

4. Mchnat qonunlari va siyosat: davlat tomonidan qabul gilingan
mehnat qonunlari va siyosatlari mehnat bozorini tartibga solishda
muhim o'rin tutadi. Bu qonunlar ishchilaming huquqlarini himoya
qilish, ish haqi, ish sharoitlari va xavfsizligini ta’minlashga qaratilgan,

Mehnat bozorining turlan mehnat bozorida mavjud bo*lgan asosiy
tashkiliv farglami anglatadi. Ular quyidagicha bo*lishi mumkin:

1. Rasmiy mehnat bozori: bu turdagi bozorlar hukumat
tomonidan  belgilangan normativlarga va qonunlarga asoslanadi.
Rasmiy mehnat bozori ishchilar va ish beruvchilar o'rtasidagi
munosabatlami rasmiy va huqugiy asosda tartibga soladi. Bunday
bozorlar ko'pincha rivojlangan mamlakatlarda kuzatiladi. i
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Misel: Yaponiyaning mehnat bozori rasmiy mehnat qonunlari va
siyosatlari bilan boshqariladi, bu yerda ishchilaring huquglan himoya
gilinadi, mehnat bozorida tanlov va malaka oshirish imkoniyatlari
kengaytirilgan.

2. Noformal mehnat bozori: noformal bozorlar mehnat sharoitlari
va huquqiy asoslar bilan tartibga solinmaydi. Bunday bozorda ishchilar
ko‘pincha qisqa muddatli, vaqtinchalik yoki o'z-o°zini ish bilan
ta'minlovehi pozitsiyalarda ishlaydi.

Misol: Hindistonda va boshga rivojlanayotgan mamlakatlarda
noformal mehnat bozori ko*proq uchraydi, bunda ko'plab ishchilar
noformal sektorlar, masalan, uy-joy qurilishi yoki kichik bizneslarda
ishlaydi.

3. Global mehnat bozori: global mechnat bozori mehnat kuchi va
xizmatlaming xalqaro miqyosda almashinuvi sifatida qaraladi.
Globalizatsiya va xalgaro migratsiya mehnat bozorini shakllantiradi va
yanada kompleks giladi.

Misol: Xalqaro mehnat migratsiyasi, masalan, Osiyo
mamlakatlaridan Yevropa va Shimoliy Amerikaga ishchilarning oqimi.

Mehnat bozorining shakllari uning amaliy strukturasiga, ya’ni
ishchi kuchining qanday tashkil etilganiga va ishchilami ish bilan
ta'minlash mexanizmlariga bog'ligdir. Shakllar quyidagicha bo‘lishi
mumkin:

1. Ish o‘rinlari asosidagi bozor: bu shaklda ishchilarga konkret
ish o'rinlari taqdim etiladi. Ish beruvchilar o'z xodimlarini aniq va
belgilangan lavozimlarga tayinlaydi.

2. Ish kuchi bozorining talab asosidagi shakli: bu shaklda
ishchilar o'z xizmatlarini talabga asoslangan holda taqdim etadilar.
Misol uchun, frilanserlar va muxtor ishchilarning xizmatlari talabga
qarab sotiladi.

3. O*zgaruvchan bozor shakllari: bu bozor shakllari igtisodiy
vaziyatlarga va texnologik o‘zganshlarga qarab o‘zgarib tradi.
Masalan, raqamli iqtisodiyotda masofaviy ishlashning ommalashishi
mehnat bozorining yangi shakllarini yaratdi.



10.1.1-rasm. Mehnat bozorining tuzilishi

Mechnat bozorining o'ziga xos xususiyatlari mamlakatning

iqtisodiy rivojlanish darajasi, mehnat siyosatlari va ijtimoiy tizimlarga
bog'liq bo‘ladi. Ba'zi xususiyatlar quyidagilardir:

1. Ishsizlik darajasi: mchnat bozorining eng muhim
xususiyatlaridan biri bu ishchilami ish bilan ta’minlash darajasi, ya'ni
ish o*rinlarining mavjudligi va ish o*rni uchun raqobatdir.

2. Mchnat sharoitlari va xavfsizlik: ishchilar uchun xavfsiz
mehnat sharoitlari va to'g'ri ish hagining ta'minlanishi bozomi
samarali qilish uchun zarurdir.

3. Ishchilarning malakasi: mehnat bozorida
malakasiga qarab turli darajadagi ish o‘rinlarida ishlaydi. Yuqori
malakali ishchilar odatda yuqori ish haqi va yaxshi sharoitlarga ega
bo‘ladi.

4, Mehnat migratsiyasi: xalgaro migyosda ishchilar o*zlariga mos
ish o'rinlari topish uchun migratsiya giladilar. Bu jarayon mehnat
bozorining global strukturasini shakllantiradi.

Mehnat bozorining tuzilishi bo‘yicha ko'plab olimlar tadgiqotlar
olib borgan. Ulaming ba zilari quyidagilardir:

1. Gary S. Becker — Inson kapitali nazariyasining asoschisi
bo‘lib, mehnat bozoridagi ishchilar va ish beruvchilar o'rtasidagi
alogalami o'rganib, mehnat kuchining malakasi va ishchilarning
iqtisodiy samaradorligiga ta'sirini tadqiq qilgan.

2. Michael Piore — Uning "Dual Labor Market" nazariyasi
mehnat bozorining ikkita scgmentga bo'linishi, ya™ni yugori malakali
va past malakali ishchi kuchi orasidagi fargni tushuntiradi.
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3. Amartya Sen — [jtimoiy tanlov va bargaror rivojlanish. mehnat
bozoridagi notengliklar va ulaming iquisodiyotga ta’siri hagida
tadqiqotlar olib borgan.

Mehnat bozorining tuzilishi har bir mamlakatning iqtisodiy holati
va ijtimoiy siyosatiga qarab shakllanadi. Rasmiy va noformal bozorlar,
ish o'rinlari va ish kuchi ta’minoti mehnat bozorining asosiy shakllarini
tashkil ctadi. Mchnat bozorining samarali ishlashi, ishchilar va ish
beruvchilar o'rtasidagi o'zaro munosabatlarni to'g'ri tashkil etish,
ijtimoiy va iqtisodiy tenglikni ta’minlashda muhim ahamiyatga ega.

10.2. Mchnat bozorini tahlil gilish uchun ma’lumotlar
manbalari

Mehnat bozorini tahlil qilishda ma’lumotlar asosiy o'rin tutadi.
Bunday tahlil mehnat bozori hagida aniq va ishonchli ma’lumotlarga
ega bo‘lishni tagozo etadi. Mehnat bozorini tahlil qilish uchun turli xil
manbalar mavjud bo‘lib, ulaming har biri o‘ziga xos afzalliklar va
imkoniyatlar taqdim etadi. Quyida mehnat bozorini tahlil qilishda
foydalaniladigan asosiy ma’lumotlar manbalari va ulardan ganday
foydalanish mumkinligi keltirilgan.

1. Rasmiy davlat ma’lumotlari. Rasmiy davlat ma'lumotlari
mehnat bozorini tahlil qilishda eng asosiy manbalardan biridir. Bu
ma'lumotlar davlat statistika idoralari, mehnat vazirliklari yoki tegishli
hukumat agentliklari tomonidan taqdim etiladi. Ular quyidagi
shakllarda mavjud bo‘ladi:

- ishsizlik darajasi: davlat tomomidan ¢'lon qilingan ishchi kuchi
bozoridagi ish o‘rinlarining mavjudligi va ishchining ta’minlanishi
to'g'risida ma’lumotlar;

= ishchilar soni va tarkibi: ishchilarning soni, yoshi, jinsi,
malakasi, va soha bo*yicha tagsimlanishi;

- mehnat bozoridagi o‘zgarishlar: yangi ish o‘rinlari yaratish,
qisqa muddatli ishchilar va o‘zgaruvchan mehnat talablarini o‘rganish.

Rasmiy davlat ma’lumotlani orqali ish o‘rinlari soni, ish kuchining
tarkibi va ta'minoti, ish haqi darajalari, va boshqa asosiy
ko'rsatkichlami tahlil qilish mumkin. Statistik ma’lumotlar doimiy
ravishda yangilanishi kerak, shuning uchun yangilangan, rasmiy va
tasdiglangan manbalamni tanlash zarur. Davlat statistikasi ko‘pincha
ishonchli va tizimli bo*ladi.

2. Xalqaro tashkilotlar ma’lumotlari. Xalgaro tashkilotlar,
masalan, BMT Mchnat Tashkiloti (ILO), Jahon Banki, Xalgare Valyuta
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Jamg*armasi (IMF), va OECD mehnat bozoriga oid keng qamrovli
ma’lumotlar taqdim ctadilar. Ushbu tashkilotlar o*zlarining nashrlarida,
xususan, mehnat bozoriga oid global va mintagaviy tahlillarni tagdim
etadilar.

- xalgaro mehnat migratsiyasi: xalqaro mechnat migratsiyasi va
ishchilarming boshqa mamlakatlarga ko'chishiga oid statistikalar;

- global mehnat bozoridagi o‘zgarishlar: ishsizlik darajasi,
ishchilar malakasi va ularning igtisodiy faoliyatga qo*shgan hissalari.

Xalqaro tashkilotlar ma’lumotlari global mehnat bozorini, mehnat
migratsiyasini, va iqtisodiy o‘zgarishlarni tahlil gilishda foydalidir.
Xalqaro tashkilotlarning ma’lumotlarini tanlashda ulaming ishonchliligi
va yangiligi muhim ahamiyatga ega. Shuningdek, ma’lumotlarning
geografik va mavzuviy mosligini aniglash zarur,

3. ljtimoiy so‘rovlar va tadgiqotlar. Ijtimoiy so‘rovlar va
tadgiqotlar mehnat bozorining ichki va ko'p hollarda dinamik jihatlarini
o'rganishga yordam beradi. Ushbu tadgiqotlar ko'pincha mustaqil
tadgiqotchilar, oliy ta'lim muassasalari yoki ijtimoiy tadgiqot
institutlari tomonidan olib boriladi.

- ishchilarning qoniqish darajasi: ishchilaming ish sharoitlari, ish
Jjoyidan qoniqish, malaka oshirish va o'qish darajasi;

- mehnat bozoridagi tendensiyalar: noformal ishchilaming soni,
ragamli iqtisodiyotdagi ishchilar va yangi ishlash shakllari.

Ijtimoiy so‘rovlar va tadgiqotlar orgali mehnat bozoridagi yangi
tendensiyalarni, mehnat kuchi migratsiyasi va ishchilaming ishga
nisbatan qoniqish darajasini tahlil qilish mumkin. Tadqgiqotlar va
so‘rovlarning metodologiyasi va namunaviy o‘lchami muhim. Keng
gamrovli, ishonchli va vakolatli tadqiqotlarni tanlash zarur.

4. Mehnat bozoriga oid mahalliy ma’lumotlar. Mahalliy
ma'lumotlar mehnat bozorini tahlil qilishda mahalliy sharoitlami
hisobga olishga yordam beradi. Bu ma’lumotlar asosan mahalliy
statistik organlar, tadgiqot markazlari yoki biznes tashkilotlari
tomonidan yig“iladi.

- mahalliy ish o‘rinlari: shahar yoki hudud bo‘yicha ishchilar
soni, malakalari va sohalariga garab taqsimlanishi;

- mahalliy ish kuchi: hududning igtisodiy sektorlari. ishsizlik
darajasi va ishchilar ehtiyojlan.

Mahalliy ma'lumotlar yordamida mehnat bozoridagi hududiy
farglarni, ish o°rinlarining tagsimlanishini va boshqa mahalliy omillarni
aniglash mumkin. Mahalliy ma’lumotlar fagat hududiy omillarni o'z
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ichiga oladi, shuning uchun ulami davlat va xalgaro manbalar bilan
solishtirishda chtiyotkorlik bilan tanlash lozim.

5. Internet manbalari va ragamli platformalar. Internct
manbalari, xususan, ragamli platformalar (LinkedIn, Glassdoor, Indeed
kabi) va ish hagi bo'yicha onlayn platformalar, mehnat bozorining
yangi tendensiyalarini o‘rganishda yordam beradi.

- ish ofrinlari statistikasi: ragamli platformalar orqali
ishlovchilarni ish o‘rinlari va kompaniyalar haqida tahlil qilish;

- ish hagining dinamikasi: ish haqining tarmoglar bo'yicha
farglanishi.

Onlayn platformalar yordamida ishchilar va ish beruvchilar
orasidagi aloqalar, i1sh hagi va boshqa mehnat bozoridagi o‘zgarishlar
hagqida real vaqtda ma'lumot to‘plash mumkin. Raqamli
platformalardagi ma’lumotlar tez o‘zgaruvchan bo*lishi mumkin,
shuning uchun ulari muntazam ravishda yangilab turish zarur.

Mehnat bozorini tahlil gilish uchun ma’lumotlar manbalari ko‘p, va
har bir manba o‘ziga xos xususiyatlarga ecga. Davlat, xalgaro
tashkilotlar, ijimoiy tadgiqotlar, mahalliy statistikalar va ragamli
platformalar yordamida mehnat bozorini tahlil gilish mumkin.
Ma’lumotlami to*plash va saralashda ulaming ishonchliligi, yangiligi
va mosligi muhim ahamiyatga ega. Ma'lumotlarni tahlil gilish orqali
igtisodiy o‘zgarishlar, ish o‘rinlarining mavjudligi va mehnat
bozoridagi o*zgarishlarni chuqurrog tushunish mumkin.

10.3. Mchnat bozorini tahlil qilish usullari va vesitalari

Mehnat bozorini tahlil gilish, iqtisodiyotni yanada samarali va
barqaror rivojlantirish uchun muhim jarayon bo‘lib, u ishchi kuchi
ta’'minoti, ish o‘rinlarining mavjudligi va ishlovchilar ehtiyojlari hagida
aniqg tasavvurga cga bo'lishni tagozo etadi. Mehnat bozorining tahlilini
amalga oshirish uchun turli usul va vositalar mavjud bo'lib, har bin
o'ziga xos afzalliklarga ega. Ushbu paragrafda mehnat bozorini tahlil
gilishda foydalaniladigan asosiy usullar va vositalar hagida batafsil
ma’ lumot beriladi.

1. Statistik tahlil usullari. Statistik tahlil mehnat bozorining
asosiy ko'rsatkichlarini aniqlashda keng qo‘llaniladi. U ish o‘rinlari.
ishsizlik darajasi. mehnat kuchining tarkibi va boshga ijtimoiy-igtisodiy
o*zparishlami o'rganishga yordam beradi. Asosiy vositalar;
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- ishsizlik darajasi: mehnat bozorining holatini aniglashda asosiy
ko'rsatkich bo‘lib, igtisodiyotdagi ish o'rinlarining mavjudligi yoki
yo'qligini ko‘rsatadi;

- mehnat kuchining tagsimlanishi: yoshi, jinsi, malakasi va soha
bo'yicha ishchilarning tagsimlanishini tahlil qilish;

- ishechilar va ish beruvchilar o‘rtasidagi munosabatiar:
ishchilarning ish joyidan qonigish darajasi, ish beruvchilarning
chtiyojlari va talablaridagi o’ zgarishlar.

Misol: Agar bir mamlakatda ishchilar soni oshayotgan bo'lsa, lekin
ishsizlik darajasi yuqori bo‘lsa, bu ish o‘rinlari yaratishning
etishmasligi  yoki  ishchilar  malakasining talabga  javob
bermayotganligini ko'rsatadi.

2. Korelatsion va regresion tahlil. Korelatsion tahlil yordamida
mehnat bozoridagi turli ko‘rsatkichlar o‘rtasidagi o'zaro boglanishlar
aniglanadi. Regresion tahlil esa bitta o'zgaruvchining (masalan, ish
haqi yoki ish o‘rinlari) boshqa o‘zgaruvchilarga (masalan, igtisodiy
o'sish yoki investitsiyalar) tasirini aniglashda qo‘llaniladi. Asosiy
vositalar:

- korclatsiva koeffitsientiz ikkita o‘zgaruvchi o'rtasidagi
bog'liglikni o*lchash;

- regresion model: biror o‘zgaruvchi (masalan, ish haqi) boshga
o‘zgaruvchilarga (masalan, ish kuchining malakasi) bog'liq bo'lsa, bu
mode! yordamida ta’simi aniglash mumkin.

Misol: Agar ish o'rinlari yaratish va igtisodiy o°sish o‘rtasida
ijobiy korelatsiya mavjud bo‘lsa, bu iqtisodiy o‘sish mehnat bozorida
yangi ish o‘rinlarining paydo bo‘lishiga ta'sir qilayotganligini
ko*rsatadi.

3. Sosial va demografik tahlil. Sosial tahlil orgali mehnat
bozorining ijtimoiy jihatlari, ya'ni ishchilaming turmush sharoitlari,
ta’lim darajasi va ijtimoiy qatlamlari o‘rganiladi. Demografik tahlil
mehnat bozorida o*zgarishlami aniglash uchun aholi tarkibini va uning
mehnat kuchi bilan alogasini o‘rganadi. Asosiy vositalar:

- aholi tarkibi: yoshlik, jinsiy va milliy guruhlar bo*yicha mehnat
bozoridagi tagsimlanishni o*rganish;

- ta'lim va malaka darajasi: ta’lim darajasi mehnat bozoridagi
ishehilar sifatini aniglaydi va ishlab chiqarish samaradorligiga ta’sir
ko'rsatadi.

150



Misol: Agar bir mamlakatda yoshlik aholisi ko'paygan bo'lsa,
mehnat bororida yangi ish o‘rinlariga chtiyoj ortadi, shuning uchun
ta’lim va kasb-hunar malakalariga e'tibor garatish zarur bo‘ladi.

4. Mchnat bozori modellashtirish. Mehnat  bozorini
modellashtirish, aynigsa kompyuter simulyatsiyasi yordamida amalga
oshiriladi. Bu usul mehnat bozoridagi turli omillarni birlashtinb,
bozoming kelajakdagi holatini bashorat qilishga yordam beradi. Asosiy
vositalar:

- dinamik modellar: iqtisodiy o‘zgarishlar, ish o'rinlari yaratish,
va igtisodiy faoliyatning boshqa parametrlarini tahlil gilishda yordam
beradi;

- simulyatsiya dasturlari: bozoming kelajakdagi holatini modelga
kiritib, turli scenariylar bo*yicha natijalami baholash.

Misol: Agar mehnat bozoridagi turli o‘zgaruvchilami (masalan,
igtisodiy o'sish, ish haqi darajasi, ta’lim darajasi) modelga kiritib
simulyatsiya o‘tkazilsa, bu kelajakda ish o'ninlari va iqtisodiy holatni
bashorat qilishga yordam beradi.

5. Ish haqi va ish o‘rinlari tahlili. Ish haqi va ish o*rinlari tahlili,
mehnat bozoridagi iqtisodiy omillami o‘rganishda juda muhimdir. Ish
haqi darajasi ishchilaming ishlashga motivatsiyasini aniglaydi, va ish
o'rinlari esa bozorning ishchi kuchiga ehtiyojini ko'rsatadi. Asosiy
vositalar:

- ish hagi tahlili: turli sohalarda ish haqi darajalarini tahlil qilish
va tagqoslash;

- ish ofrinlari statistikasi: yangi ish o‘rinlari yaratish, ishsizlik
darajasi, va ishchilar ehtiyojlarini aniglash.

Misol: Agar bir sohada ish haqi yuqori bo'lsa, bu soha o'ziga
ko‘proq ishchilamni jalb etishi mumkin. Shuningdek, yangi ish o'rinlari
yaratish iqusodiy o'sishga yordam beradi.

6. Kuchli va zaif tomonlarni tahlil gilish (SWOT Tahlili).
SWOT tahlili mehnat bozorini tahlil gilishda foydalaniladigan strategik
vositadir. Bu metod yordamida bozomning kuchli va zaif tomonlari,
imkoniyatlar va tahdidlar aniglanadi. Asosiy vositalar:

- kuchli tomonlar: iqtisodiy o‘sish, malakali ishchilar, ish o*rinlari
ko*payishi;

- zaif tomonlar: ishsizlik, ishchilaming malakasizligi, mehnat
bozoridag noxush sharoitlar;

- imkoniyatlar: yangi sanoat tarmoglari, texnologiyalaming
rivojlanishi, xalqaro mehnat migratsiyasi;
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- tahdidlar: igtisodiy inqgirozlar, texnologik avtomatizatsiya.

Misol: Agar mamlakatda mehnat bozorining kuchli tomoni sifatida
malakali ishehi kuchi bo‘lsa, zaif tomon sifatida ishchilami yangi
texnologiyalar va avtomatlashtirish xavfi ko'rsatilishi mumkin.

Mehnat bozorini tahlil qilish usullari va vositalari turli xil
metodlami 0z ichiga oladi, va har biri 0'ziga xos afzalliklar keltiradi.
Statistik tahlil, korclatsion va regresion usullar, ijtimoiy va demografik
tahlil, modellashtirish, ish hagi tahlili va SWOT tahlili kabi usullar
mehnat bozorini anigq va keng ko‘lamda tahlil gilish imkonini beradi.
Ushbu usullarni to‘liq va samarali qo‘llash mehnat bozorining
kelajakdagi o*zgarishlari hagida aniq tasavvurga ega bo‘lishga yordam

beradi.

10.4. Mehnat bozori ko‘rsatkichlari

Mehnat bozori iqgtisodiyotning muhim tarkibiy qismlaridan biri
bo'lib, uning holatini tahlil gilish va boshqarish uchun turli xil
ko'rsatkichlar qo‘llaniladi. Mehnat bozorining samarali  ishlashi
igtisodiy barqarorlik, ish o‘rinlari yaratish, ishsizlikni kamaytirish va
jjimoiy farovonlikni oshirishga ta’sir qiladi. Shu sababli, mechnat
bozorining ko'rsatkichlarini tahlil qilish, mamlakat yoki mintaqa
iqtisodiy holatini aniglashda va uning rivojlanishini prognoz gilishda
muhim rol o‘ynaydi. Ushbu paragrafda mehnat bozorining asosiy
ko‘rsatkichlari, ularning ganday aniglanishi, amaliyotda gqanday
qo'*llanilishi va misollar keltiriladi.

1. Ishsizlik darajasi. Ishsizlik darajasi mehnat bozorining eng
asosiy ko'rsatkichlaridan biridir. Bu ko‘rsatkich mechnat resurslari
qanday samarali ishlatilayotganini ko'rsatadi. Ishsizlik darajasi odatda
ish izlayotgan va ish topa olmayotgan kishilar sonining mehnat kuchiga
nisbatan foizdagi ulushi sifatida hisoblanadi.

Aniqlanishi: [Ishsizlik darajasi = (Ishsizlar soni / Mehnat
resurslari soni) 100

Amaliyotda qo‘llanilishi: Ishsizlik darajasi  iqtisodiyotning
sog'lomligini baholashda, iqusodiy siyosatni shakllantirishda va
mehnat bozoridagi o'zgarishlami prognoz gilishda qo’llaniladi. Agar

ishsiizlik darajasi yugon bo‘lsa, bu mechnat bozorida muammolar
mavjudligini, ya'ni ish o‘rinlari  yetishmasligini yoki ishchilar
malakasiningyetarli emasligini ko'rsatadi.
Misol: Agar bir mamlakatda 1 million ishehi kuchi mavjud bolsa
va 100.000 kishi ish izlayotgan bo"lsa. ishsizlik darajasi: 10 %
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Bu yugqori ishssizlik darajasi iquisodiy o*sishning sustlashgani yoki
ish o‘rinlari yaratishning etishmasligini ko*rsatadi.

2. Mehnat kuchining ishtiroki (Labor Force Participation
Rate). Mehnat kuchining ishtiroki darajasi mehnat bozorining yana bir
muhim ko‘rsatkichidir. Bu ko‘rsatkich ishchi kuchining umumiy
aholiga nisbatan foizini bildiradi. Mehnat kuchi faqat ish gilayotgan
yoki ish izlayotgan shaxslardan iborat bo'lib, o'z ichiga yoshga oid,
ijtimoiy guruhlarga oid farqlami oladi.

Aniglanishi: Mehnat kuchining ishtiroki darajasi = (Mehnat
resursi soni / Boshqa aholi soni) 100

Amaliyotda qo'llanilishi: Mehnat kuchining ishtiroki darajasi,
mamlakatdagi ishchi kuchining faolligini va mechnat bozorining
ganchalik samarali ishlayotganini ko‘rsatadi. Odatda, yuqori ishtirok
darajasi ijimoiy farovonlikning o‘sishini va mehnat bozoridagi
imkoniyatlar ko'payishini bildiradi.

Misol: Agar mamlakatda 1 million aholining 800,000 kishi mehnat
kuchini tashkil qilsa, mehnat kuchining ishtiroki darajasi: 80 %

Bu yugori ishtirok darajasi mehnat bozorida faollik yugori
ckanligini ko‘rsatadi.

3. Ish haqi darajasi. Ish haqi darajasi mehnat bozorida ishchilarga
to'lanadigan o'rtacha pul miqdorini ko'rsatadi. Ish hagi ko‘rsatkichlari
iqtisodiyotning yuksalish va pasayish holatini, mehnat kuchining
malakasini va ishchilarning ishlash sharoitlarini ko*rsatadi.

Aniglanishi: Ish haqi darajasi umumiy ish haqi miqdorining
mehnat bozoridagi ishchilar soniga bo*linishi orgah aniglanadi:

Ish haqi darajasi = Umumiy ish haqi/Ishchilarning soni

Amaliyotda qgo‘llanilishi: Ish haqi darajasi ishchilarni jalb etish,
ishchilarni motivatsiya qilish va mehnat bozorida tenglikni yaratishda
muhim rol o*ynaydi. Agar ish haqi yugori bo'lsa, bu o'ziga ishchilami
jalb gilishda, iqtisodiy o'sishning bargaror bo*lishida yordam beradi.

Misol: Agar bir mamlakatda o*rtacha ish haqi 2000 dollarni tashkil
ctsa, bu mamlakatning iqtisodiy rivojlanish darajasi va mehnat
bozoridagi malakali ishchilarning mavjudligini ko*rsatadi.

4. Ish o‘rinlarining yaratilishi va yopilishi. Ish o’rinlari yaratish
va yopilish darajasi mehnat bozoridagi o'zgarishlami ko'rsatadi. Agar
ko'p ish o'rinlari yaratilsa, bu iqtisodiyotning o'sishi va ish o‘rinlari
talabining ortishini bildiradi. Agar ish o‘rinlari yopilsa, bu igtisodiy
krizis yoki tarmoqdagi o*zgarishlamni ko*rsatishi mumkin.
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Aniglanishi: Ish o‘rinlarining yaratilishi va yopilishi statistik tahlil
orqali aniglanadi. Bu ko'rsatkichlar odatda mehnat bozoridagi yangi ish
o‘rinlari va ishsizlikka olib keladigan omillami aniglashda yordam
beradi.

Amaliyotda qo‘llanilishi: Agar yangi ish o‘rinlari ko'payayotgan
bo‘lsa, bu igtisodiyotning rivojlanishini va mehnat bozorida ijobiy
holatni bildiradi. Aksincha, agar ish orinlari kamayayotgan bo'lsa, bu
mehnat bozorida ijtimoiy muammolar mavjudligini ko‘rsatadi.

Misol: Agar sanoat tarmog‘ida yangi 50,000 ish o'mi yaratilsa, bu
igtisodiyotning o'sishi va yangi ishchilarni jalb etish imkoniyatlarini
ko' rsatadi.

5. Ishchilar malakasi va ta’lim darajasi. Ishchilar malakasi va
ta’lim darajasi mehnat bozorining sifatini ko‘rsatadi. Yuqori malakali
ishchilar, yuqori ishlab chigarish samaradorligini ta'minlaydi, bu esa
iqtisodiy o*sish va raqobatbardoshlikni oshiradi.

Aniglanishi: Ishchilar malakasi va ta’lim darajasi  statistik
tadgiqotlar va mehnat bozoridagi so‘rovlar yordamida aniglanadi.
Malakali ishchilar soni iqtisodiy samaradorlikni oshirishda muhim omil
hisoblanadi.

Amaliyotda go‘llanilishi: Yuqori ta’lim darajasiga ega ishchilarni
jalb gilish, yuqori texnologiyalarga asoslangan  tarmoglami
rivojlantirishda yordam beradi. Kam ta'limga ega ishchilami qo*llab-
quvvatlash uchun ta’lim tizimini yaxshilash zarur.

Misaol: Agar ishlab chiqarish tarmog'ida yuqori malakali
ishchilarning ulushi ortsa, bu kompaniyaning samaradorligini oshiradi
va iqtisodiy o'sishga ta’sir giladi.

Mehnat  bozorining  ko'rsatkichlari  igtisodiyotning  holatini
aniglashda va tahlil gilishda muhim ahamiyatga ega. Tshsizlik darajasi,
mehnat kuchining ishtiroki darajasi, ish haqi darajasi, ish o'rinlarining
yaratish va yopilish ko'rsatkichlari, ishchilar malakasi va ta’lim darajasi
kabi ko‘rsatkichlar amaliyotda iqtisodiy siyosatni shakllantirishda.
ishchi kuchining samarali ishlatilishini tahlil qilishda va 1jtimoiy

muammolamni aniglashda qo‘llaniladi. Ushbu ko'rsatkichlar yordamida
mehnat bozorining holatini va uning kelajakdagi o' zgarishlarini
bashorat gilish mumkin. =

Xulosa o'mida aytish mumkinki, mehnat bozori tahlilj igtisodiy
tizimning muhim gismlaridan biri bo‘lib, xodimlar talab va taklifining
o*zgarishini o‘rganish orqali samarali igtisodiy siyosat ishlab chiqishga
yordam beradi. Mehnat bozorida mchnat resurslari. ish o’rinlari, ish
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haqi darajalari, malaka va ta’lim darajalari kabi omillar o‘zaro ta'sir
giladi. Tahlil orqali mehnat bozoridagi bo‘sh ish o‘rinlari, ishchilarni
jalb etish, bandlik darajasi va ularning ijtimoiy-iqtisodiy sharoitlarini
yaxshilash bo‘yicha chora-tadbirlar ishlab chigish mumkin. Mehnat
bozori tahlili xodimlar va ish beruvchilar o'rtasidagi muvozanatni
topishga, shuningdek, iqtisodiy o'sish va bandlikni oshirishga
yo'naltirilgan siyosatlarni amalga oshirishga yordam beradi. Bu tahlil
mehnat resurslarini samarali tagsimlash, mehnatga layoqatli aholini ish
bilan ta’'minlash va ijtimoiy bargarorlikni saqlashda katta ahamiyatga
cga.

Asosiy so‘zlar va iboralar: Mehnat bozori, tahlil, talab va taklif,
mehnat resurslari, ish o‘rinlari, ish haqi, malaka, ta’lim darajasi,
bandlik, ijtimoiy-igtisodiy sharoitlar, ish beruvchilar, igtisodiy siyosat.

Nazorat savollari:

1. Mchnat bozori tahlilining asosiy magsadlari nimalardan iborat?

2. Mchnat bozorida talab va taklif o‘rtasidagi muvozanati qanday
ta'minlash mumkin?

3. Mchnat bozori tahlili uchun qanday asosiy ko‘rsatkichlar mavjud?

4. Mchnat bozorida malaka va ta'lim darajalarining ta’siri qanday?

5. Bandlik darajasini oshirish uchun ganday chora-tadbirlar amalga
oshirilishi kerak?

6.Mehnat bozoridagi ish o‘rinlarini yaratish uchun qanday
siyosatlar ishlab chigilishi mumkin?

7.Mchnat bozoridagi o'zgarishlar iqtisodiy o'sish wva ijtimoiy
barqarorlikka qanday ta’sir qiladi?

8. Mchnat resurslarini samarali taqsimlashning ahamiyati ganday?

9.Mehnat bozori tahlili xodimlar va ish beruvchilar o‘rtasidagi
munosabatlami qanday o' zgartiradi?

10.  Mchnat bozoridagi ijtimoiy-iqtisodiy sharoitlar qanday
yaxshilanishi mumkin?
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X1 BOB. XODIMLARNI REJALASHTIRISH VA

RIVOJLANTIRISH
11.1. Xodimlarni rejalashtirish va rivojlantirishning ta’rifi hamda
mohiyati
Xodimlami rejalashtirish va rivojlantinsh — bu tashkilotning

kelajakdagi ehtiyojlarini hisobga olgan holda xodimlar malakasini
oshirish, ularning samaradorligini oshirish, yangi lavozimlarga
tayyorlash va umuman mehnat bozoridagi o'zgarishlarga moslashish
jarayonidir. Tashkilotlar o'z faoliyatini samarali olib borish uchun
to'g'ri kadrlar siyosatini yuritishlari zarur. Xodimlamni rejalashtirish va
rivojlantirishning maqsadi nafaqat ishlovchilarni tayyorlash, balki
ularning malakasini oshirish, tashkiloming barqaror rivojlanishini
ta'minlash va ijtimoiy barqarorlikni saqlashdan iborawdir. Ushbu
paragrafda xodimlami rejalashtirish va rivojlantirishning ta’nfi,
mohiyati va iqtisodiy ahamiyati batafsil ko*rib chiqiladi.

Xodimlamni rejalashtirish va rivojlantirish — bu tashkiloting
kelajakdagi ehtiyojlarini, ichki va tashqi o‘zgarishlarni inobatga olib,
xodimlar malakasini oshirish va ularga yangi vazifalarni bajara olish
qobiliyatini  rivojlantirish  jarayonidir.  Rejalashtirish  jarayoni
tashkilotning hozirgi va kelajakdagi mchnat kuchi ehtiyojlarini
aniglashni o'z ichiga oladi. Rivojlantirish esa mavjud xodimlaming
malakasini oshirish, ulaming kariyerasini rivojlantirish va tashkilotning
yangi ehtiyojlariga javob bera olishlarini ta’minlashni ko‘zda ttadi.

Xodimlarni rejalashtirishning asosiy jarayonlari:

- kadrlar chtiyojini aniqlash: wshkiloming kelajakdagi
chtiyojlarini va unga mos keluvchi kadrlamni aniqlash;

- kadrlar zaxirasini yaratish: vangi ishchilami jalb qilish va
mavjud xodimlarni tayyorlash;

- malaka oshirish: xodimlaming malakasini oshirish uchun
treninglar, kurslar va boshqga ta’lim uzimlarini tashkil etish.

Xodimlami rivojlantirishning asosiy jarayonlari:

- karyera rivojlanishi: xodimlarga o'z karyeralarini rivojlantirish
uchun imkoniyatlar yaratish;

- mentorlik va murabbivlik: yangi xodimlar voki malakali
xodimlarni rivojlantirishda tajribali mutaxassislarning yordamidan
foydalanish: =

- motivatsiva tizimlari: xodimlaming samaradorligini oshirish
uchun rag‘batlantinsh tizimlarini varatish.
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Xodimlarni rejalashtirish va rivojlantirishni to*g'n tashkil etish har
bir tashkilot uchun zarur. Bu jarayon tashkilotming ichki chtiyojlarini
qondirish, raqobatbardoshlikni oshirish va mehnat bozoridagi
o'zgarishlarga moslashishni  ta’minlash uchun juda muhimdir.
Xoadimlarni rivojlantirish va rejalashtirishning mohiyati quyidagicha
tavsiflanadi:

1. Malakali xodimlarni tayyorlash. Yangi texnologiyalar va ish
usullarini hisobga olgan holda xodimlaming malakalarini doimiy
ravishda oshirish kerak. Bunda, xodimlarning kasbiy ko'nikmalarim
rivojlantirish uchun treninglar, kurslar va seminarlar o'tkazish
muhimdir.

2. Karyera rivojlanishiga yordam berish. Har bir xodimning
karyera yo'lini rejalashtirish va uni tashkilotda nvojlantirish
imkoniyatlarini yaratish. Bu xodimlarni tashkilotda saglash va ular
orqali tashkilotning ragobatbardoshligini oshirishga xizmat qgiladi.

3. Tashkilotning kelajakdagi chtiyojlarini  qondirish.
Xodimlarni  rejalashtirish  jarayonida  tashkilotning  kelajakdagi
chtiyojlari, yangi texnologiyalar, o'zgaruvehan iqtisodiy sharoitlar va
biznesning rivojlanish yo“nalishlari hisobga olinadi. Bu orqali tashkilot
kelajakda yuzaga kelishi mumkin bo‘lgan malakali xodimlar ehtiyojini
oldindan rejalashtiradi.

4. Ijtimoiy va iqtisodiy bargarorlikni ta’minlash. Xodimlarni
rivojlantirish va rejalashtirish ijtimoiy barqarorlikni ta’minlashga
yordam beradi, chunki malakali xodimlar yuqori daromadli ish
o‘rinlariga ega bo'lib, iqtisodiy o‘sishni qo*llab-quvvatlashadi.

Xodimlami rejalashtirish va rivojlantirish jarayoni igtisodiy o‘sish
va bargarorlikni ta’minlashda juda muhim rol o*ynaydi. Uning igtisodiy
ahamiyatini quyidagi jihatlar orqali tushunish mumkin:

1. Mehnat samaradorligini oshirish. Xodimlar malakasini
oshirish va ulaming ishga bo‘lgan munosabatini yaxshilash mehnat
samaradorligini oshiradi. Samarali xodimlar yuqori sifath mahsulotlar
yaratadilar va kompaniyaning raqobatbardoshligini oshiradilar.

2. Ishsizlikni kamaytirish. Xodimlarni rivojlantinish va tayyorlash
orqali yangi ish o'rinlari yaratiladi. Bu, o'z navbatida, ishsizlikni
kamaytirishga yordam beradi va ijtimoiy bargarorlikni ta’minlaydi.

3. Samarali tashkilot faoliyatini ta’minlash. Xodimlarni
rejalashtirish  va  rivojlantirish  kompaniyaning uzoq muddatli
rivojlanishiga yordam beradi. Yaxshi rejalashtinlgan kadrlar siyosati
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tashkilotning bozor talablariga tezda moslashishiga imkon beradi va
uzoq muddatda iqtisodiy barqarorlikni ta’minlaydi.

4. Innovatsivalar va texnologiyalarga moeslashuv. Yangi
texnologiyalar wva ishlab chigarish wusullariga moslashish uchun
xodimlar malakasi doimiy ravishda oshirilishi zarur. Bu, o'z navbatida,
innovatsion faoliyatni rag'batlantiradi va igtisodiy o'sishni qo‘llab-
quvvatlaydi.

5. Tashkilotning obro‘sini oshirish. Xodimlami rivojlantinish va
ular uchun imkoniyatlar yaratish orqali tashkilot o‘zining obro‘sini
oshiradi. Bu ishchilami jalb gilish va saglab qolish jarayonida muhim
ahamiyatga ega bo'lib, tashkilotning ijtimoiy mas'uliyatini oshiradi.

Xodimlarni rejalashtirish va rivojlantirish bo'yicha turli olimlar
tadgiqotlar olib borgan. Ulaning asarlari tashkilotlarda kadrlar
siyosatining samarali yuritilishi uchun nazariy asoslami yaratgan.

- Gary Becker o'zining "Inson kapitali" asarida xodimlamni
rivojlantirishning iqtisodiy ahamiyatini, malaka oshirish va ta’limning
iqtisodiy o*sishga 1a’sirini o‘rgangan.

- Edwin P. Hoyt kadrlamni rivojlantirishning organizatsiya
samaradorligi va ishlab chiqarish jarayonlaridagi o'zgarishlarga
ta'sirini tahlil qilgan.

- Richard A. Easterlin iqtisodiyoldagi malakali ishchilamni
tayyorlash va ulaming ta'lim darajalarining iqtisodiy o'sishga ta’sirini
o'rganib, kadrlar rivojlanishining ijtimoiy-iqtisodiy ahamiyatini tahlil
qilgan.

Xodimlami rejalashtirish va rivojlantirish tashkilotlar uchun Juda
muhim jarayon bo'lib, bu nafagat kompaniya faoliyatining samarali
ishlashini ta’'minlash, balki igtisodiy o'sish, mchnat samaradorligini
oshirish va ijtimoiy bargarorlikni saglashda muhim ahamiyatga ega.
Xodimlarni malakasini oshirish, yangi texnologiyalarni o*zlashtirish,
karyera rivojlanishiga yordam berish va innovatsiyalami qo‘llab-
quvvatlash orqali tashkilotlar o'z o'mini bozorga moslashtirishi va
igtisodiy muvaffaqiyatga erishishi mumkin.

11.2. Xodimlarni rejalashtirish va rivojlantirishning magsad
hamda vazifalari

Xodimlarni rejalashtirish va rivojlantirish — bu har bir tashkilot
uchun juda muhim jarayon bo'lib, u tashkiloming kelajakdagi
chtiyojlarini qondirish va uning faoliyatini samarali olib borish uchun
malakali kadrlami tayyorlashni kozda rutadi. Bunday jarayonlaming
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muvaffagiyatli amalga oshirilishi tashkilotning uzoq muddatli
rivojlanishiga, raqobatbardoshlikni oshirishga va ijtimoiy bargarorlikni
ta’'minlashga yordam  beradi. Ushbu paragrafda  xodimlarni
rejalashtirish va rivojlantirishning magsadlari. vazifalari, tamoyillari va
ularning amaliyotdagi o‘rni batafsil yoritiladi.

Xodimlarni rejalashtirish va rivojlantirish jarayonining magsadi —
bu tashkilotning kelajakdagi chtiyojlari va resurslarini hisobga olib,
malakali va tajribali kadrlami yaratish, ularni tayyorlash va
tashkilotning strategik magqsadlariga erishish uchun
optimallashtirishdir.  Quyidagi  asosiy magsadlar  xodimlarni
rejalashtirish va rivojlantirish jarayonining asosini tashkil etadi:

1. Tashkilotning kelajakdagi chtiyojlarini  qondirish.
Tashkilotning kelajakdagi rivojlanishiga mos ravishda, kerakli
malakaga ega bo'lgan xodimlarni tayyorlash. Bu maqsad yangi
texnologiyalar va bozor o‘zgarishlariga moslashuvchan bo‘lishni
ta’'minlaydi.

2. Kadrlar zaxirasini yaratish. Tashkilotning barcha darajadagi
chiiyojlarini qondirish uchun kadrlar zaxirasini shakllantirish. Bu
jarayon xodimlarning malakasini oshirish, ulami yangi lavozimlarga
tayyorlash va ichki trening tizimlarini yaratish orgali amalga oshiriladi.

3. Tashkilot samaradorligini oshirish. Xodimlarni rivojlantirish
orqali mehnat samaradorligini oshirish va tashkilotning umumiy
samaradorligini yaxshilash. Malakali xodimlar yugori sifatli ishlarni
bajarishga qodir bo‘lib, bu tashkilotning ragobatbardoshlik darajasini
oshiradi.

4. Karyera rivojlanishiga imkoniyat yaratish. Xodimlarga o'z
karyeralarini rivojlantirish imkoniyatlarini tagdim etish, bu esa ularning
motivatsiyasini oshiradi va tashkilotga bo*lgan sadoqgatini kuchaytiradi.

5. Tashkilotning ijtimoiy mas'uliyatini oshirish. Xodimlarni
rivojlantirish va ularni tashkilotning ichki ehtiyojlariga moslashtirish
orqali tashkilotning ijtimoiy mas'uliyatini oshirish. Bu, 0‘z navbatida,
mehnat bozorida ijtimoiy barqarorlikni ta’minlashga yordam beradi.

Xeodimlarni  rejalashtirish ~ va  rivojlantirishning  vazifalari
tashkilotning kadrlar siyosatini samarali amalga oshirishga yordam
beradi. Ular quyidagi asosiy jihatlami o°z ichiga oladi:

1. Xodimlar chtiyojlarini aniglash: tashkilotning kelajakdagi
chtiyojlarini aniglash va shu asosda kerakli malakaga ega bo'lgan
kadrlarni tayyorlash. Bu jarayonda. tashkilotning faoliyatidagi
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o‘zgarishlar, yangi texnologiyalar va bozor talablarini hisobga olish
kerak.

2. Tashkilotda malakali kadrlarni tayyvorlash: xodimlami
malakali qilish, ularming kasbiy ko'nikmalarini oshirish va yangi
texnologiyalami o‘zlashtirishga yo'naltirilgan treninglar, kurslar va
seminarlar tashkil etish.

3. Ichki kadrlar zaxirasini yaratish: tashkilot ichidagi xodimlar
uchun o'sish va rivojlanish imkoniyatlarini yaratish, yangi lavozimlarga
tayyorlash. Bu vazifa tashkilotning davomiyligini ta’minlashga yordam
beradi, chunki malakali xodimlar uzoq muddat davomida tashkilotda
ishlashga tayyor bo*lishadi.

4. Karyera rivojlanishini qo‘llab-quvvatlash: xodimlar uchun
karyera yo'lin rivojlantirish imkoniyatlarini yaratish, shu bilan birga
ularga o'z karyera magsadlariga crishish uchun kerakli resurslami
tagdim etish.

5. Motivatsiya tizimlarini yaratish: xodimlaming samaradorligini
oshirish uchun rag'batlantirish  tizimlarini  yaratish. Bunda,

muvaffagiyatli ish natijalari uchun moliyaviy va nomoddiy mukofotlar,
bonuslar va imtiyozlar tizimi ishlab chigiladi.

Xodimlamni rejalashtirish va rivojlantirish jarayonini samarali
tashkil etish uchun bir qancha tamoyillarga rioya qilish zarur. Ular
quyidagilardan iborat:

1. Davomiylik tamoyili. Xodimlarni rivojlantirish jarayoni doimiy
bo'lishi kerak. Bu tamoyilga ko*ra, tashkilot xodimlarning malakasini
va ko‘nikmalarini doimiy ravishda oshirib boradi. Xodimlaming
o‘zgaruvchan ehtiyojlarini hisobga olib, malaka oshirish va o‘qitish
tizimlari yangilanib turishi zarur.

2. Moslashuvchanlik tamoyili. Tashkilot ichidagi o‘zgarishlar,
yangi texnologiyalar va bozor sharoitlariga tezda moslashish
xodimlarni  rivojlantirish  jarayonida muhim ahamiyatga ega.
Rejalashtirishda shunday tizimlar yaratish kerakki, ular har doim
mehnat bozoridagi o*zgarishlarga moslasha olishsin.

3. Shaxsiylashtirish tamoyili. Xodimlamni rivojlantirishda
individual yondashuv muhimdir. Har bir xodimning shaxsiy chtivojlari,
karyera maqgsadlari va qobilivatlari hisobga olinishi kerak. Bu
tamoyilga ko'ra, har bir xodimning rivojlanish rejasi shaxsiy yondashuv
asosida tuziladi.

4. Barqarorlik tamoyili. Xodimlarni rivojlantirish jarayonida
tashkiloming strategik magsadlari va uzoq muddatli chtiyojlan bargaror
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bo‘lishi kerak. Rivojlanish jarayoni tashkilotning doimiy rivojlanishiga
xizmat giladi, shu bilan birga, moliyaviy va ijtimoiy barqarorlikni
ta'minlashga yordam beradi.

5. Ragobatbardoshlik tamoyili. Xodimlarni rivojlantirishda
tashkilotning ragobatbardoshligini oshirish asosiy tamoyil hisoblanadi.
Malakali va tajribali xodimlar tashkilotning bozorga va mijozlarga
bo‘lgan chtiyojlarini samarali tarzda qondirishga yordam beradi.

Xodimlarni rejalashtinish va rivojlantirish jarayonining samarali
amalga oshirilishi, tashkilotning uzoq muddatli muvaffagiyatiga katta
hissa qo‘shadi. Bunda quyidagi amaliyotlar muhim:

- trening va ta’lim tizimlari: xodimlarmi malakali qilish uchun trli
xil treninglar, seminarlar, kurslar va ta’lim tizimlari ishlab chiqiladi. Bu
xodimlaming malakasini oshirish va ulami yangi
tayyorlashga yordam beradi;

- ichki kadrlar zaxirasini rivojlantirish: tashkilotda yangi
lavozimlar paydo bo'lsa, ichki kadrlar zaxirasini yaratish va mavjud
xodimlami shu lavozimlarga tayyorlash orqali malakali xodimlar ishga
jalb etiladi:

- motivatsiya va mukofot tizimlari: xodimlarning ishlash
ishtiyogini oshirish va samaradorligini yuqori darajada saglab qolish
uchun mukofot tizimlari, bonuslar, rag*batlantirish usullari ishlab
chigiladi.

Xodimlarni rejalashtirish va rivojlantirish jarayoni muvaffagiyatli
amalga oshirilgan tashkilotlar odatda o'zining bargaror rivojlanishini
ta’minlaydi, yuqori samaradorlikka erishadi va o'z xodimlarining
rivojlanishiga imkoniyat yaratadi.

lavozimlarga

11.3. Rejalashtirish usullari va vositalari

Xodimlarni rejalashtirish, tashkilotning kelajakdagi ehtiyojlarini
hisobga olib, samarali va malakali kadrlami tanlash, tayyorlash va
rivojlantirish jarayonini tashkil etishning muhim gismidir. Bu jarayon
tashkilotning raqobatbardoshligini ta’minlash, kadrlar ehtivojlarini
qondirish va ulami samarali boshqgarish uchun zarurdir. Xodimlarni
rejalashtirish usullari va vositalari orqali tashkilot kelajakda yuzaga
kelishi mumkin bo‘lgan kadrlar bozoridagi o'zgarishlarga tayyor
bo‘lishi mumkin. Ushbu paragrafda xodimlarni rejalashtirishning asosiy
usullari, vositalari va ulaming amaliyotdagi qo’llanilishi to'grisida
batafsil ma’lumot beriladi.
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11.3.1-jadval

Rejalashtirish usullari va vositalari

L | usimlashiirish,

Usul/Vosita Tavsil | Afzalliklar Kamchiliklar
Strategik Uzogmuddatli | Uzoq muddatli Amaliyotga tatbig
rejalashtirish jsadlar va | istigbolni yaratish, | etish murakkab, vaqt
strategivalami tashkilotning umumiy va resurslar talab
aniglash. resurslami yo'l-yo'riglarini ctadi.
optimal tagsimlash. belgilash, =
Operativ Kundalik yoki qisqa | Tezkor qarorlar qabul |  Qisqa muddatli
rejulashtirish | muddatli magsadiar | qilish, joriy faoliyatni | rejalashtirish, uzoq
va vazifalami samarali boshqarish. | muddatli istigbolga
belgilash. 'tibor bermaydi.
Finansiyaviy Byudjet tuzish, Resurslarni samarali Moliyaviy
rejalashtirish moliyaviy tagsimlash, qarorlarni |  ko*rsatkichlar va
ko'rsatkichlami moliyaviy asosda proguozlar noaniq
prognozlash. qabul gilish. bo*lishi mumkin.
Taktik O'rta muddatli Yozma shaklda anig Ko'*p holatlarda
rejalashtirish | sirategiyalarni amalga va o'lchovli strategik va operutiv
oshirish uchun anig | magsadlar qo*yish. rejalashtirishga
vazifalami belgilash. bog'lig. ___
Risklarni Potensial xatarlarni Xatarlami oldindan | Xatarlar va tahdidlar
boshqurish aniglash va ulami aniglash va prognoz qgilishda
rejalashtirish boshqarish kamaytirish noaniglik.
strutegiyalarini ishlab imkonivati.
chigish.
SWOT tahlili | Tashkilotning kuchli Strategik rejalashtirish | Noaniq va subyektiv
vazaif tomonlarini, | uchun asos yaratadi, baholash.
imkoniyatlar va kuchli va zaif
tahdidlarni tahlil tomonlami aniglashga
qilish. yordam beradi.
Proyekini Proyekini amalga Magsadlar va Resurslar cheklangan
boshqarish | oshirish uchun rejalar, | topshiriglami aniq | bo*lishi mumkin.
usillari magsadlar va belgilash, vagini
bosgichlami samarali boshqarish.
belpilagh.
Boshqaruy Tashkilot ichidagi | Ma'lumotlami real | Katta tizimlarni joriy
lizimi (ERP) | barcha jarayonlami | vagt rejimida qilishda yugori
yagona izimda | boshgarish, jatlar.
birlashtirish. resurslar tagsimati.
Bslanil} Tashkiloming Mahsuldorlik va Ko'rsatkichlarni
ko'matkichlar strategik samaradoclikni tanlashda
il magsadlariga erishish |~ o'lchashda yordam | giyinchiliklar yuzaga
uchun beradi. Kelishi mumkin.
ko'rsatkichlam
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Xodimlarni rejalashtirish usullari, kadrlar chtiyojlarini ani_qla_sh.
ulami tayyorlash va rivojlantirishning samarali usullarini o'z |ch|5a
oladi. Ushbu usullar yordamida tashkilot kadrlar zaxirasini
shakllantiradi, malakali xodimlarni tayyorlaydi va ular bilan samarali
ishlashni  1a’minlaydi.  Quyida  xodimlarni  rejalashtirishda
qo*llaniladigan asosiy usullar keltirilgan:

1. Statistik usul. Statistik usul xodimlarni rejalashtirishda mavjud
ishehi kuchi va kelajakdagi ehtiyojlar orasidagi o‘zgarishlami taxmin
qgilish uchun ishlatiladi. Bu usulda, tashkilotning o'tgan yillardagi
ishchi kuchi bilan bog'liq ma’lumotlar tahlil gilinadi va shu asosda
kelajakda qanday xodimlar echtiyoji yuzaga kelishi mumkinligi
prognozlanadi. Masalan, yangi bozorlar ochilishi yoki yangi
texnologiyalarning joriy etilishi kadrlar chtiyojini o‘zgartirishi mumkin.

Misol: Agar tashkilot o‘zining xizmatlarini yangi hududga
kengaytirishni rejalashtirayotgan bo‘lsa, statistik usul yordamida ushbu
hududda kerakli bo‘lgan mutaxassisliklar va ulami jalb gilish
muddatlari aniglanishi mumkin.

2. Kompensatsiya va imtiyozlar tahlili. Bu usul, tashkilotda
mavjud kadrlar tizimini, o‘zgaruvchan mehnat bozorini va xodimlarga
taqdim etiladigan imtiyozlarni tahlil qilishga asoslanadi. Xodimlar
uchun rag'batlantirish tizimi va imtiyozlar, ular tashkiloida uzoq
muddat qolishlari va o'z malakalarini oshirishlari uchun muhim
vositalardan biridir.

Misol: Kompensatsiya va imtiyozlar tahlili orqali tashkilot o*zining
mavjud kadrlaridan maksimal darajada foydalanish va yangi xodimlarni
jalb ctish uchun qanday ish sharoitlari va rag‘batlantirish tizimlarini
yaratishi kerakligini aniglaydi.

3. Kadrlar ehtiyojini prognoz gilish. Kadrlar ehtiyojini prognoz
gilish, tashkilotning kelajakdagi ehtiyojlarini oldindan bilishga imkon
beradi. Bu usul orqali, tashkilot o‘zining strategik rejalari asosida
kelajakda kerak bo'ladigan malakali xodimlami rejalashtirishga
qaratilgan.

Misol: Agar tashkilot yangi texnologiyalarni jorty etishni
rejalashtirayotgan bo'lsa, u holda kadrlar chtiyojini prognoz gilish usuli
yordamida, ushbu texnologiyalarni o'zlashtirish uchun zarur bo‘lgan
mutaxassislami oldindan tayyorlash mumkin.

4, Ishchilarni ichki rivojlantirish. Tashkilotning o'z ichki
resurslarini hisobga olgan holda, xodimlamni ichki rivojlantirish usuli
samarali bo'lishi mumkin. Bu usul tashkilotda mavjud bo‘lgan

193



xodimlarni o‘gitish, malakasini oshirish va ularga yangi lavozimlarn;
cgallash imkoniyatlarini yaratishga qaratilgan. e

Misol: Ichki rivojlantirish orqali tashkilot, xodimlarga o°zlarining
karyera maqsadlariga erishishlari uchun ta’lim berib, ulargz} yangi
lavozimlarda ishlash imkoniyatini taqdim etadi. Bu usul tashkilotning
ichki resurslarini samarali boshgarishga yordam beradi.

Xodimlarni rejalashtirishda  foydalaniladigan \’05!"“[37‘ — bu
rejalashtirish jarayonini yanada samarali gilish uchun ishlatiladigan
texnologik va analitik vositalardir. Ular yordamida La::hkilcit Kt‘{dﬂnlsmi
boshqarishning turli jihatlarini nazorat gilish va tahlil qill‘Sh imkoninj
beradi. Quyida xodimlami rejalashtirishda qo‘llaniladigan asosiy
vasitalar keltirilgan: :

I. Xodimlarni monitoring qilish tizimlari. Xodimlam;
monitoring qilish tizimi yordamida tashkilot, o'z kadrlarini doimiy
ravishda kuzatib boradi va ulaming samaradorligi, malakasi va boshqa
jihatlami baholaydi. Bu tizim yordamida, tashkilot xodimlaming
ishlash ko'rsatkichlarini o‘Ichash, ularning malakasini  oshirishga
qaratilgan treninglami rejalashtirish va joriy ish faoliyatini yaxshilash
imkoniyatiga ega bo'ladi.

Misol: Xodimlaming ishlash samaradorligini menitoring gilish
tizimi orqali tashkilot, har bir xodimning ish samaradorligini baholaydi
va kerak bo'lsa, ular uchun o‘qitish yoki qo‘shimcha treninglar
rejalashtiradi.

2. Kadrlar ehtiyojini prognozlash dasturlari. Bu dasturlar
tashkilotning  kelajakdagi kadrlar ehtiyojlarini prognoz qilishda
qo*llaniladi. Ushbu vosita yordamida, tashkilot ichki va tashqi omillami
hisobga olib, malakali kadrlarni qaysi sohalarda tayyorlash kerakligini
aniglaydi.

Misol: Kadrlar ehtiyojini prognozlash dasturi, mehnat bozoridagi
o°zgarishlamni, yangi texnologiyalami va boshqa omillarni hisobga olib,
tashkilorga qaysi mutaxassisliklarga ehtiyoj borligini prognoz qilishga
yordam beradi.

3. Kompyuterlashtirilgan Kkadrlarni boshgarish tizimlari.
Kompyuterlashtirilgan kadrlarni boshqarish tizimlari (HRM) xodimlar
bilan bog'liq barcha ma’lumotlarni saglash va twhlil qilish uchun
ishlatiladi. Bu tizimlar yordamida tashkilot xodimlarning malakasi, ish
vagtini, o'qutish tarixini, ishlash ko‘rsatkichlarini va boshga muhim
ma'lumotlarni boshgarishi mumkin.
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Misel: HRM tizimi orqali xodimlarning ish faoliyatini kuzatish,
malakali kadrlarni  jalb ctish va wulaming rivojlanishiga doir
strategiyalarni amalga oshirish mumkin bo*ladi.

Xodimlarni rejalashtirishning amaliyotdagi qo‘llanilishi har bir
tashkilotda  twrlicha  bo'lishi mumkin. Quyida  xodimlarni
rejalashtirishning amaliyotdagi ba’zi go*llanish shakllari keltirilgan:

- kadrlar ehtiyojini prognozlash: tashkilotlar kadrlar ehtiyojini
aniglash uchun yuqoridagi usullar va vositalami qo‘llashadi. Misol
uchun, tashkilotlar o'z faoliyatlarining yangi bosqichiga o‘tishdan oldin
kadrlar chtiyojlarini prognoz gilib, kerakli malakali mutaxassislarni
tayyorlashadi;

- ichki Kadrlamni rivojlantirish: tashkilotlar xodimlami o'z ichki
resurslaridan rivojlantirishga qaratilgan strategiyalami qo‘llashadi. Bu
jarayonda, tashkilot ichida malaka oshirish kurslari va treninglar tashkil
etiladi;

- motivatsiya va imtiyozlar tizimi: xodimlami rcjalashtirish
jarayonida, motivatsiya tizimlari va rag‘batlantirish dasturlari ham katta
rol o'ynaydi. Tashkilotlar xodimlamni samarali ishlashga undash uchun
bonuslar, imtiyozlar va boshqa rag'batlantirish shakllarini ishlab
chigadi.

Xodimlamni rejalashtirish — bu tashkilotning kelajakdagi malakali
kadrlar chtiyojlarini aniglash va ulami rivojlantirishning muhim
jarayonidir. Ushbu jarayon yordamida tashkilotlar o'z kadrarini
samarali boshqgarish va kelajakdagi mehnat bozoridagi o'zgarishlarga
tayyor bo‘lish imkoniyatiga ega bo‘ladi. Xodimlami rejalashtirishning
samarali usullari va vositalari yordamida tashkilotlar kadrlar
chtiyojlarini  oldindan  bilib, ularni qondirishga  yo'naltirilgan
strategiyalarmmi ishlab chigishlai mumkin. Amaliyotda xodimlarni
rejalashtirish jarayonini samarali amalga oshirish orqali tashkilotlar o'z
ragobatbardoshligini  oshinshlari  va  bargaror  rivejlanishlarini
ta’minlashlari mumkin,

11.4. Xodimlarni rejalashtirish va rivojlantirish samaradorligini
baholash

Xodimlarni  rejalashtirish  va  rivojlantirish  samaradorligini
baholash, tashkiloining strategik magsadlariga erishish jarayonida
xodimlarning o‘zgaruvchan chtiyojlariga qanday javob berayolganini
tahlil qilishga imkon beradi. Samarali kadrlar boshqaruvi nafaqgat
tashkilotning barqaror rivojlanishiga, balki  umumiy iqtisodiy
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samaradorlikka ham ijobiy ta’sir ko'rsatadi. Shu sababli, xodimlarni
rejalashtirish va rivojlantirish samaradorligini baholash ko'rsatkichlari
tashkilotlar uchun alohida ahamiyatga ega bo‘lib, ularni aniglash va
amaliyotda qo‘llash orqali xodimlar bilan ishlashni takomillashtirish
mumkin. Ushbu paragrafda xodimlarni rejalashtirish va rivojlantirish
samaradorligini baholash ko‘rsatkichlari, ularni qanday ishlatish va
iqtisodiy ahamiyatini batafsil 1ahlil qilamiz.

Xodimlarni  rejalashtirish  va  rivojlantirish  samaradorligini
baholashda bir qator ko‘rsatkichlar ishlatiladi. Bu ko'rsatkichlar orqali
tashkilot o‘zining kadrlar siyosatini baholaydi va xodimlar bilan
ishlashning samaradorligini oshirishga yo'naltirilgan strategiyalarni
ishlab chiqadi. Asosiy ko‘rsatkichlar quyidagilarni o'z ichiga oladi:

1. Ishga qabul gilish va o‘zgarish darajasi. Bu ko‘rsatkich
xodimlarni tashkilotga jalb qilish va ish o‘rinlarida o‘zgarishlami
(yangi ishchilami gabul gilish. mavjud xodimlarni boshga lavozimlarga
o'tkazish) o'lchaydi. Tashkiloming ishga gqabul qilish jarayonidagi
samaradorligi, malakali kadrlarni jalb qilish va saqlab qolish bo'yicha
natijalarni  ko‘rsatadi. Ushbu ko'rsatkich orqali, tashkilot yangi
xodimlarni qanday qilib samarali jalb qilayotganini tahlil qilish
mumkin. Agar ishga qabul gilish va o‘zgarish darajasi yuqori bo‘lsa, bu
tashkilotda malakali xodimlami topish va ular bilan uzoq muddat
ishlashda muammolar borligini ko'rsatishi mumkin.

2. Xodimlarning tayyerlanish darajasi. Bu ko'rsatkich
xodimlarning malakasini oshirish va rivojlantirish uchun amalga
oshirilgan treninglar, kurslar va seminarlar orqali olingan bilim va
ko‘nikmalami  oflchaydi. Xodimlaming tayyorlanish  darajasi
tashkilotning o'z ichki resurslarini qanday ishlatishini va kadrlar
rivojlanishiga qanday e'tibor berishini aks ettiradi. Xodimlarning
tayyorlanish darajasi tashkilotning malakali kadrlar bilan ta’minlanish
darajasini ko‘rsatadi. Ushbu ko‘rsatkichni oshirish orqali, tashkilot o'z
kadrlarini yangi talablar va o‘zgarishlarga moslashtirish imkoniyatiga
ega bo'ladi.

3. Ishchilarni saglash darajasi (turnover rate). Bu ko'rsatkich,
tashkilotdan xodimlar ketishining  darajasini  o‘lchaydi.  Yuqori
ishchilarni saglash darajasi tashkilotning xodimlarga bo‘lgan e'tibori.
ish sharoitlari va rag'batlantirish tizimining samaradorligini ko*rsatadi.
Agar ishchilarni saqlash darajasi past bo'lsa, bu tashkilotning mchnat
bozoridagi ragobatchilarga nisbatan zaifligini ko*rsatadi. Agar xodimlar
tez-tez ishlashni tark etishsa, bu rashkilotdagi ish sharoitlari voki
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rahbarlik uslubi  bilan bog'liq muammolami ko*rsatadi. Bu
ko'rsatkichni tahlil qilib, tashkilot o‘zining xodimlarga taqdim
ctayotgan imkoniyatlarini va sharoitlarini yaxshilash yo'llarini topishi
mumkin.

4. Xodimlarning samaradorlik darajasi. Bu ko'rsatkich
xodimlaming ishlab chiqarish samaradorligini va ishga bo'lgan
yondashuvini  o‘lchaydi. Xodimlarning samaradorligi ulaming
malakasiga, motivatsiyasiga va ish sharoitlariga bog'lig bo'lib, bu
ko'rsatkichni oshirish orqali tashkilot umumiy ishlab chigarish
samaradorligini oshirishi mumkin. Xodimlarning samaradorligini
baholash, ulamning ishda qanchalik faol ishlayotganini va umumiy
magsadga crishish uchun qanday hissa qo'shayotganini aniglashga
yordam beradi. Samaradorlikni oshirish uchun malaka oshirish kurslari
va rag batlantirish tizimlarini rivojlantirish mumkin.

5. Kadrlar bilan ishlashga sarflangan xarajatlar. Bu
ko'rsatkich, tashkilotning  xodimlarni  tanlash, o'gitish  va
rivojlantirishga sarflagan xarajatlarini olchaydi. Samarali kadrlar
boshqaruvi nafaqat yaxshi xodimlarni jalb qilishni, balki ularga
investitsiya qilishni ham o'z ichiga oladi. Kadrlar bilan ishlashga
sarflangan  xarajatlarni  tahlil qilish, tashkiloming xodimlarni
rivojlantirishga  ganday  investitsiyalar  kiritayotganini  va  bu
xarajatlaming tashkilot samaradorligiga ta'sirini o'rganish imkonini
beradi.

Xodimlarni  rejalashtiish  va  rivojlantinsh  samaradorligini
baholashning iqtisodiy ahamiyati quyidagi jihatlarda o‘zini ko‘rsatadi:

1. Mehnat resurslaridan samarali foydalanish. Xodimlarni
rivojlantirish va rejalashtirish  samaradorligi tashkilotning mehnat
resurslaridan  maksimal darajada  foydalanishiga yordam beradi.
Samarali rcjalashtirish orqali, tashkilot o'z kadrlarining malakasini
oshiradi va ulaming ish samaradorligini oshiradi. natijada igtisodiy
samaradorlik oshadi.

2. Raqobatbardoshlikni oshirish. Xodimlar samaradorligini
oshirish, malakali va yugori motivatsiyaga ega kadrlarni tayyorlash
raqobatbardoshlikni oshiradi. Bu orgali, tashkilot o*z mahsulot va
xizmatlarini yanada sifath va samarali tagdim etadi, bu esa o'z
navbatida bozorda yuqori o'rin egallashga olib keladi.

3. Xarajatlarni qgisgartirish. Xodimlarmi  rivojlantirish  va
rejalashtirish  jarayonlanini  samarali  tashkil  ensh  xarajatlarni
gisqartinishga yordam beradi. Masalan, ichki malaka oshirish va
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rivojlantirish orqali tashqi kadrlamni yollashga ketadigan xarajatlarni
kamaytirish mumkin. Bu esa tashkilotning iqtisodiy ahamiyatini
oshiradi.

4. Xodimlarning uzoq muddatli motivatsiyasini ta’minlash.
Xodimlarni rejalashtirish va rivojlantirish jarayonlaridagi samaradorlik,
xodimlarning uzoq muddatli motivatsiyasini saglab golishga yordam
beradi. Bu esa o'z navbatida ularning ishlash samaradorligini oshiradi
va tashkilotning barqaror rivojlanishiga hissa qo*shadi.

Xodimlarni rejalashtirish va rivojlantirish samaradorligini baholash
ko“rsatkichlari tashkilotlaming malakali kadrlarni tanlash, tayyorlash va
rivojlantirish  jarayonlarining muvaffagiyatini o‘lchashda muhim
ahamiyatga ega. Bu ko'rsatkichlar yordamida tashkilotlar kadrlar bilan
ishlashni yaxshilash va iqtisodiy samaradorlikni oshirish bo'yicha
samarali  strategiyalami ishlab chigishi mumkin. Xodimlami
rivojlantirish va rcjalashtirishga bo‘lgan investitsiyalar nafaqat
tashkilotning o‘ziga, balki iqtisodiyoming rivojlanishiga ham ijobiy
ta'sir ko*rsatadi.

Xulosa, xodimlami rejalashtirish va rivojlantirish tashkilotning
uzoq muddatli muvaffagiyati va bargarorligi uchun muhim omil
hisoblanadi. Xodimlami rivojlantirish orqali ularning kasbiy
salohiyatini  oshirish, yangi bilim va ko‘nikmalarmi egallash,
shuningdek, tashkilotning chtiyojlariga mos keladigan mutaxassislarni
tayyorlash mumkin. Xodimlami rejalashtiish va  rivojlantirish
strategiyalari  xodimlaming  o'sishini  ta’'minlaydigan, ulaming
motivatsiyasini oshiradigan va ulami ragobatbardosh bo‘lishga yordam
beradigan bir qator chora-tadbirlami o'z ichiga oladi. Bunga kadrlar
tayyorlash, malaka oshirish, professional treninglar, mentorlik tizimi va
karera o'sish imkoniyatlarini yaratish kabi metodlar kiradi. Xodimlar
bilan samarali rcjalashtirish va rivojlantirish tizimi nafagat ulaming
ishga bo‘lgan munosabatini yaxshilaydi, balki tashkilotning umumiy
samaradorligini  oshirishga ham xizmat giladi. Xodimlami
rivojlantirishning asosiy maqsadi — ulami tashkilotning ehtiyojlariga
mos ravishda tayyorlash va ulaming professional o‘sishini go'llab-
quvvatlashdir.

Asosiy  so‘zlar va iboralar: xodimlami rejalashtirish,
rivojlantirish, kasbiy salohiyat, malaka oshinsh, treninglar, mentorlik
tizimi, karera o'sishi, motivatsiya, samaradorlik, professional o’sish,
raqobatbardoshlik, tashkilot ehtiyojlari.
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Nazorat savollari:

1. Xodimlarni rejalashtirish va rivojlantirishning asosiy magsadlari
nimalardan iborat?

2. Xodimlarni rivojlantirish uchun ganday metodlar go*llaniladi?

3. Xodimlar uchun malaka oshirishning ahamiyati ganday?

4. Karera o'sish imkoniyatlarini yaratish xodimlami gqanday
rag‘batlantiradi?

5. Mentorlik tizimi xodimlami rivojlantirishda qanday yordam
beradi?

6. Xodimlarni rejalashtirish va rivojlantirish tizimining tashkilotga
ta’siri ganday?

7. Xodimlarni rivojlantirish jarayonida motivatsiyaning roli ganday?

8. Xodimlaming professional o'sishini qo‘llab-quvvatlash uchun
qanday chora-tadbirlar ko*riladi?

9. Xodimlamni rejalashtirishda tashkilot ehtiyojlarini ganday
inobatga olish mumkin?

10. Xodimlarni rivojlantirish tizimining samaradorligini ganday
baholash mumkin?
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XII BOB. MEHNAT UNUMDORLIGINI BAHOLASH
12.1. Mehnat unumdorligini baholashning magsad va vazifalari

Mehnat unumdorligi, iqtisodiy faoliyatning muhim ko‘rsatkichi
sifatida, korxonalarda, sanoat tarmoglarida, hamda butun iqtisodiyotda
resurslardan  samarali foydalanish darajasini aks ettiradi. Mehnat
unumdorligi — bu ishchi kuchi tomonidan ishlab chigarilgan mahsulot
yoki xizmatlaming miqdori va sifatiga nishatan ishlatilgan mehnat
resurslarining samaradorligini ko'rsatuvchi igtisodiy o°lchovdir. Ushbu
paragrafda mehnat unumdorligini baholashning asosiy magsadlari va
vazifalari batafsil yoritiladi.

Mehnat unumdorligi — bu ishlab chiqgarish va xizmat ko‘rsatish
jarayonlarida ishlatilgan mehnat resurslarining (ish vaqti, ishchi kuchi)
mahsulot  yoki . xizmat ishlab chiqarishdagi natijasi. Ushbu
ko'rsatkichning o‘lchanishi orgali nafaqat ishchilaming samaradorligi,
balki ishlab chiqarishning texnologik jihatlari, resurslardan foydalanish
darajasi va iqtisodiy samaradorlikni ham aniglash mumkin. Mehnat
unumdorligini baholashning ahamiyati shundaki, u iqtisodiyotdagi
umumiy rivojlanish sur'atlarini tahlil qilish, ishlab chiqarish
samaradorligini oshirish va mehnat resurslaridan samarali foydalanish
imkonini beradi.

Mehnat unumdorligini baholashning bir nechta magsadlari mavjud.
Har bir magsad iqtisodiyotni rivojlantirish va resurslardan samarali
foydalanishni ta’minlashga qaratilgan.

a) Ishlab chigarish samaradorligini oshirish. Mchnat
unumdorligini  baholashning birinchi magsadi ishlab chiqarish
samaradorligini oshirishdir. Ushbu magsadga erishish uchun mehnat
unumdorligi ko'rsatkichlari yordamida ishlab chigarish jarayonlarini
tahlil gilish va ular orqali samaradorlikni oshirishning imkoniyatlarini
aniglash kerak. Masalan, ishlab chigarishdagi texnologik jarayonlar,
mashina va uskuna samaradorligi, mehnat va vaqming samarali
tagsimlanishi kabi jihatlar mehnat unumdorligini yaxshilash uchun
ko*rib chigiladi.

b) Ishchi kuchining samaradorligini oshirish. Mechnat
unumdorligini baholashning ikkinchi magsadi — ishchi kuchining
samaradorligini  oshirish. Bu ishchilar tomonidan bajarilayotgan
ishlaming natijasini va samaradorligini tahlil qilish orqali amalga
oshiriladi. Ishchi kuchining samaradorligi ko'p jihatdan ishchilaring
malakasi, motivatsivasi va o'rganish gobiliyatiga bog'liq. Mehnat
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unumdorligini baholash orgali ishchilarni malaka oshirish dasturlari va
treninglar bilan ta’minlash mumkin.

c) Iqtisodiy resurslardan samarali foydalanish. Mehnat
unumdorligini baholash iqtisodiy resurslardan samarali foydalanishning
asosiy vositalaridan biridir. Mehnat unumdorligini o‘lchash orqali
ishlab chiqarish jarayonida sarflanayotgan mehnat va resurslaming
samaradorligi baholanadi. Bunda, ishlab chiqarishda isrofni kamaytirish
va resurslarni optimallashtirish, masalan, energiya, xom ashyo va
boshqa materiallar bo'yicha samarali boshqaruv amalga oshiriladi.

d) Tashkiliy tuzilma va mencjmentni optimallashtirish. Mehnat
unumdorligini baholash orgali tashkilot ichidagi samaradorlikni
yaxshilash, xodimlar o*rtasidagi ish yukini tenglashtirish va menejment
tizimini  optimallashtirish mumkin. Tashkilotlarning  tuzilmasi,
ishchilarning vazifalari va yuku ko‘rsatilgan samaradorlikni baholash
orqali ular o'rtasida samarali va bargaror ish munosabatlarini
shakllantirish mumkin. Menejmentni  takomillashtirishda mchnat
unumdorligi ko'rsatkichi yordamida xodimlar orasida ish yukini
tagsimlash, boshqaruv jarayonlarini soddalashtirish va qarorlar gabul
qilishni tezlashtirish mumkin.

¢) Texnologik va texnik jihatlarni tahlil qilish. Mchnat
unumdorligini baholash  texnologiyalar  va uskunalarning
samaradorligini o'lchashga ham yordam beradi. Ishlab chigarishdagi
texnik va texnologik o‘zgarishlarni baholash, eskirgan uskunalami
yangilash yoki texnologik jarayonlarni takomillashtirishni ko'rsatadi.
Mehnat  unumdorligining  yugori  bo‘lishi, o'z  navbatida,
texnologiyalami joriy etish va yangilanishlarga olib keladi.

Mehnat unumdorligini baholashda amalga oshirilishi kerak bo'lgan
bir qancha vazifalar mavjud. Ushbu vazifalar ishlab chiqarish
jarayonini samarali boshqarish, ishchi kuchining unumdorligini oshirish
va texnologiyalarni rivojlantirishga qaratilgan.

a) Mchnat unumdorligining o‘lchov tizimini ishlab chigish.
Mehnat unumdorligini o‘lchashda aniq va ishonchli tizimni ishlab
chigish zarur. Buning uchun mehnat unumdorligining ko'rsatkichlarini
belgilash, ulaming o*lchov tizimini yaratish va amaliyoiga joriy etish
lozim. Mehnat unumdorligi ko'rsatkichlarini ishlab chigarish hajmi,
mahsulot migdori, xizmat ko*rsatish sifati va ishlatilgan vaqtga nisbatan
o'lchash mumkin.

b) Resurslarni optimal tagsimlash. Mehnat unumdorligini
baholash orqali ishlab chiqarishda ishlatiladigan resurslarning optimal
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tagsimlanishini ta’minlash mumkin. Bu resurslarni tejash, ishlab
chigarish jarayonlarida isrofgarchilikni kamaytirish va ishchi kuchining
samarali ishlashiga yordam beradi.

) Ishchi kuchining ishga bo‘lgan munosabatini tahlil gilish.
Mehnat unumdorligini  baholashda xodimlarning ishga bo‘lgan
munosabati, mofivatsiyasi va ishni bajarishga bo‘lgan qizigishini
o‘rganish zarur. Ishchilarning yuqori unumdorlikka erishishlari uchun
ularni rag‘batlantirish va mukofotlash tizimlarini ishlab chigish muhim
ahamiyatga ega,

d) Texnologik va tashkilotiy jihatlarni baholash. Mchnat
unumdorligini o°lchash texnologik va tashkilotiy jihatlarni tahlil gilish
imkonini  beradi. Mechnat unumdorligi  ko‘rsatkichi texnologik
jarayonlar va tashkilot tuzilmasining samaradorligini baholashda
yordam beradi. Bu ishlab chigarishning samaradorligini oshirish uchun
zarur bo*lgan takomillashtirishlarni amalga oshirishga imkon yaratadi.

¢) Yil davomida mehnat unumdorligini o‘zgarishini kuzatish.
Mehnat unumdorligini yil davomida kuzatish, uning o‘zgarishlarini
tahlil qilish va ulami yaxshilash imkoniyatlarini aniglash muhimdir. Bu
korxona wva iqtisodiyomming o'sish sur'atlarini va ishchi kuchining
samaradorligini tahlil qilishga yordam beradi.

Mehnat unumdorligini baholash iqtisodiy samaradorlikni oshirish,
resurslardan samarali foydalanish, ishchi kuchining malakasini oshirish
va ishlab chigarish jarayonlarini takomillashtirish uchun muhim
vositadir. Mehnat unumdorligini baholashning asesity magsadlari va
vazifalari iqtisodiyotdagi barcha sohalarda, aynigsa ishlab chigarish va
xizmat ko‘rsatishda samaradorlikni oshirishga, texnologiyalarni
rivojlantirishga va resurslamni tejashga yordam beradi.

12.2. Mehnat unumdorligini baholash usullari

Mehnat  unumdorligini  baholash, iqtisodiy  facliyatning
samaradorligini aniglashda eng muhim jarayonlardan biridir. Mechnat
unumdorligi, ishchi kuchining ishlab chiqarilgan mahsulot yoki
ko‘rsatilgan xizmatlarga nisbatan ishlatilgan resurslar (ish vaqti, ishchi
kuchi) samaradorligini o'lchovchi ko‘rsatkichdir. Bu ko'rsatkichni
to‘g'ri baholash uchun bir nechta usullar mavjud bo'lib, ular yordamida
mehnat resurslaridan foydalanishning samaradorligi, ishlab chigarish
jarayonlaridagi  samaradorlik va ishchi  kuchining mahsuldorligi
aniglanadi. Ushbu paragrafda  mehnat  unumdorligini - baholashda
qo*llaniladigan asosiy usullar keltiriladi va har biri batafsil yonitiladi.
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Mehnat unumdorligini baholash uchun bir gancha metodologik
usullar ishlab chigilgan. Ular ishlab chiqarishdagi samaradorlikni
o‘lchash, ishchi kuchining samaradorligini tahlil qilish va ishchilamni
rag'batlantirish tizimlarini yaratish kabi magsadlarga xizmat giladi.
Ushbu usullar orasida asosan mehnat unumdorligi ko'rsatkichlari,
soddalashtirilgan usullar, statistik usullar, va kompleks yondashuvlar
mavjud.

a) Mehnat unumdorligini ko*rsatkichlari usuli. Bu usul mehnat
unumdorligini o‘lchashda eng keng tarqalgan va sodda bo‘lib, ishlab
chigarish va xizmat ko‘rsatish jarayonlarida ishlatiladigan bir qator
ko‘rsatkichlar asosida amalga oshiriladi. Mehnat unumdorligini
o‘lchashda quyidagi ko'rsatkichlardan foydalaniladi:

- ishlab chiqarish hajmi (yoki xizmat ko‘rsatish hajmi): bu
korsatkich mahsulotlar yoki xizmatlar sonini o‘lchaydi va unga
nisbatan ishlatilgan mehnat resurslari (ish vagti, ishchilar soni)
baholanadi. Misol uchun. bitta ishchi tomonidan ishlab chiqarilgan
mahsulot migdori yoki xizmat ko‘rsatishning hajmi o' Ichanadi;

- foyda yoki daromadning o°sish sur'ati: mehnat unumdorligi foyda
yoki daromadning mehnat resurslari bilan nisbati sifatida ham
o'lchanishi mumkin. Bu, o'z navbatida, korxona yoki tashkilotning
samaradorligini baholash uchun muhim ko‘rsatkichdir;

- xizmat ko‘rsatishning sifati: agar xizmat ko‘rsatilayotgan bo'lsa,
mehnat unumdorligi ko‘rsatkichi nafagat migdorni, balki xizmatning
sifatini ham baholashni o'z ichiga oladi.

b) Soddalashtirilgan usullar. Bu usullar, asosan, mehnat
unumdorligini o*lchash uchun oddiy va oson hisob-kitoblami tagdim
ctadi. Soddalashtirilgan usullar quyidagi turlami 0*z ichiga oladi:

- ish vagti va mahsulot migdori bo'yicha o‘lchash: bu usulda
mahsulot yoki xizmat ishlab chiqarishga sarflangan vaqt va ishlab
chigarilgan mahsulot miqdor1 orasidagi nisbat hisoblanadi. Misol
uchun, agar | soat davomida 10 dona mahsulot ishlab chiqarilsa, bu
mehnat unumdorligining ko*rsatkichi hisoblanadi;

- ishchilar soniga nisbatan mahsulot ishlab chiqarish migdori: agar
bir guruh ishchi tomonidan ishlab chiqarilgan mahsulotlar soni ma’lum
bo'lsa, unda mehnat unumdorligini baholash mumkin. Misol uchun, 10
ishchi tomonidan 100 dona mahsulot ishlab chiqarilishi mehnat
unumdorligining 10 dona mahsulotga teng bo'lishi mumkin.

¢) Statistik usullar. Statistik usullar, aynigsa, mehnat unumdorligi
bo‘yicha ko‘plab ma’lumotlar mavjud bo‘lganda qo‘llaniladi. Ushbu
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usullar yordamida ishlab chigarish samaradorligi o'zgarishining
tendensiyalari, vaqt o*tishi bilan mehnat unumdorligidagi o*zgarishlar,
va boshqa statistik ko‘rsatkichlar aniglanadi. Eng mashhur statistik
usullarga quyidagilar kiradi:

- orfalama va median ko‘rsatkichlar: mehnat unumdorligining
g‘mcha va median ko'rsatkichlari yordamida ishlab chiqarish
Jarayonidagi umumiy tendensiyalamni tahlil qilish mumkin. Ushbu
ko'rsatkichlar yordamida o'rtacha mchnat unumdorligi aniglanadi va
aynigsa katta hajmdagi ma’lumotlar bilan ishlashda samarali
hisoblanadi;

- dispersiya va standart og'ish: ushbu usullar mechnat
unumdorligining o'zgarishlarini o‘lchashda qo‘llaniladi. Dispersiya va
standart og'ish yordamida ishlab chigarish samaradorligidagi farqlamni
baholash va umumiy tendensiyalarni aniglash mumkin;

- trendlarni tahlil gilish: mehnat unumdorligidagi o*zgarishlarni
o‘rganish uchun vaqt davomida kuzatish, ma’lumotlami tahlil gilish va
o'zgarishlar trendini aniglash mumkin. Bu usul ishlab chiqarishning
samaradorligini vaqt o*tishi bilan qanday o*zgarganini ko*rsatadi.

d) Kompleks yondashuvlar. Kompleks yondashuvlar bir nechta
usullarni  birlashtirish va mehnat unumdorligini turli jihatlardan
baholashni 0'z ichiga oladi. Bu usulni qo‘llashda, mehnat unumdorligi
faqat miqdoriy ko‘rsatkichlar bilan cheklanmay, balki sifatli o*lchovlar
ham hisobga olinadi. Misol uchun, kompleks yondashuvda quyidagi
usullar birlashtirilishi mumkin:

- ishlab chigarish samaradorligi va mehnat unumdorligining o*zaro
ta’siri: ushbu yondashuv ishlab chigarish jarayonlaridagi texnologik
o°zgarishlar va ishchi kuchining samaradorligi o‘rtasidagi bog‘liqlikni
tahlil giladi. Masalan, yangi texnologiyalarni joriy etish natijasida
mehnat unumdorligidagi o*zgarishlar ko‘rsatiladi;

- ishchilami motivatsiya va ta'lim ko'rsatilishini hisobga olish:
mehnat unumdorligini oshirish uchun ishchilarning motivatsiyasi,
ta'lim darajasi va malaka oshirish dasturlari kabi emillarni hisobga
olish zarur. Bu kompleks yondashuvda mehnat unumdorligi
o'lchovlariga ishchilaring sifathi ishlashi va o‘rganish qobiliyati ham
kiritiladi;

- korxona ichidagi samaradorlik va tashqi omillami hisobga olish:
mehnat unumdorligini baholashda nafaqat ichki omillar, balki tashqi
igtisodiy va ijtimoiy omillar ham hisobga olinadi. Masalan, bozor
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sharoitlari, ragobat darajasi va igtisodiy siyosatning ta'siri mehnat
unumdorligiga qanday ta’sir qilishini tahlil gilish.

Mehnat unumdorligini baholash usullari ishlab chigarish va xizmat
ko*rsatish jarayonlarining samaradorligini aniglash, ishchi kuchining
samaradorligini oshirish va igtisodiy resurslardan optimal foydalanish
uchun zarurdir. Har bir usulning o‘zining afzalliklari va kamchiliklari
mavjud bo'lib, ular ishlab chiqarish sharoitlariga, mavjud resurslarga va
tahlil gilinayotgan sohaga gqarab tanlanadi. Mchnat unumdorligi
ko*rsatkichlarini baholashda kompleks yondashuvlar yordamida barcha
jihatlar to*liq o‘rganilishi kerak, bu esa korxonalar va iqtisodiy tizimlar
samaradorligini oshirishga yordam beradi.

12.3. Mchnat unumdorligiga ta’sir etuvchi omillar

Mehnat unumdorligi, mehnat resurslarining samaradorligini, ya'ni
ishchi kuchining ishlab chiqarish jarayonidagi roli va ishlatilgan
resurslarning ishlab chigarilgan mahsulot yoki xizmatlarga nisbatan
samaradorligini o'lchash uchun asosiy indikator hisoblanadi. Ushbu
ko*rsatkichni aniglashda bir gancha omillar muhim ahamiyatga ega
bo‘lib, ular ishlab chigarish jarayonining turli bosqichlarida va mehnat
faoliyatining o‘ziga xos xususiyatlariga bog'liq ravishda o'zgarishi
mumkin. Mchnat unumdorligiga ta’sir etuvchi omillarni tahlil gilish,
ishlab chigarish samaradorligini oshirish va ishchi kuchining maksimal
darajada ishlatilishini ta'minlashda muhim rol o*ynaydi.

1. Texnologik omillar. Texnologiya va uning taraqqiyoti mehnat
unumdorligini oshirishda asosiy omillardan biri hisoblanadi. Ishlab
chigarish jarayonida qo'llaniladigan texnologiyalarning rivojlanishi,
yangi usullar va avtomatlashtirish tizimlari mehnat unumdorligini
sezilarli darajada oshirishi mumkin. Yangi texnologiyalarni joriy etish,
ishlab chigarish jarayonining tezligini va sifatini oshirishga, ishchilar
sonini qisqartirishga, shuningdek, ishchilami ko'proq malakahi va
samarali ishlashga undaydi. Masalan, avtomatlashtirilgan tizimlar,
robotlar, sun'iy intellekt va boshqa ilg‘or texnologiyalami joriy etish
mehnat unumdorligini oshiradi, chunki ular ish vaqtini gisqartiradi va
inson xatoliklarini kamaytiradi.

2. Ishehi kuchining malakasi va ta’limi. Ishchi kuchining
malakasi va ta’limi mehnat unumdorligiga ta’sir etuvehi muhim
omillardan biridir. Yuqori malakali ishchilar ko*proq samaral ishlaydi,
yangi texnologiyalarni tezda o'zlashtiradi va ishlab chigarish jarayonida
xatolarni kamaytiradi. Shuningdek, malakali ishchilar ishlashning

205



yugori samaradorligiga erishadilar, chunki ular tezda murakkab
vazifalarni hal eta olishadi va sifatni ta'minlashda katta rol oynaydi,
Shuning uchun, mehnat unumdorligini oshirish uchun ta’lim tizimini
takomillashtirish, ishchilarga malaka oshirish dasturlari va treninglar
o'tkazish zarur.

3. Ish muhitining sifatini ta’siri. Ish muhitining sifati va qulayligi
ham mechnat unumdorligiga bevosita ta'sir qiladi. Ishchilaming ish
joyida erkin va xavfsiz ishlashlari, ularing sog'lig’i va ruhiy holati
mehnat unumdorligining yuqori bo‘lishiga yordam beradi. Ish joyidagi
yoritish, havoning sifati, shovgin darajasi, ishchilar o'rtasidagi
munosabatlar va motivatsiya darajasi ham ijobiy yoki salbiy ta'sir
ko'rsatadi. Xavfsiz va qulay ish muhiti mehnat unumdorligini oshiradi,
chunki ishchilar o‘zlarini qulay his gilgan holda ko‘proq ishlab
chigarishga qodir bo'ladilar. Shuningdek, ish joyidagi ergonomik
sharoitlar va zamonaviy uskunalar ishlash samaradorligini oshiradi.

4. Ishchilarni rag'batlantirish va motivatsiya. Ishchilarni
rag‘batlantiish va motivatsiva  qilish, mehnat unumdorligini
oshirishning asosiy yo'llaridan biridir. Motivatsiya nafaqat ish hagi,
balki turli bonuslar, mukofotlar, ish sharoitlarini yaxshilash va boshga
rag'batlantirish usullari orqali amalga oshiriladi. Rag*batlantirish tizimi
ishchilarga oz ishlariga bo*lgan ishonchni oshirishga, o'z vazifalarini
yaxshiroq bajarishga va mehnat unumdorligini yuqori darajada
saglashga yordam beradi. Motivatsiya tizimi ishlab chigarishdagi
samaradorlikni oshirish uchun muhim omil bo'lib, o'z vaqtida va
samara keltiruvehi tarzda qo*llanilishi kerak.

5. Ishning tashkiliy strukturasining samaradorligi. Mchnat
unumdorligi ishning tashkiliy strukturasi, menejment tizimi va ish
jarayenlarini optimallashtirish bilan ham chambarchas bog*ligdir.
Ishchilar o'rtasidagi yaxshi muvofiglik, aniq vazifalar tagsimoti va
samarali menejment tizimi mehnat unumdorligini oshiradi. Ishni to'g'ri
tashkil etish, vazifalami va mas'uliyatlarni aniq belgilash, ishsiz
vaqtlarni kamaytirish va resurslardan samarali foydalanish mehnat
unumdorligini oshirishga yordam beradi. Shu bilan birga, ishning
tashkiliy strukturasining moslashuvchanligi, yangi ish uslublarini qabul
qilish wva ishlab chigansh  jarayonlarini  doimiy  ravishda
optimallashtirish ham mehnat unumdorligini oshiradi.

6. Mechnatga nisbatan igtisodiy omillar. Mehnat unumdorligiga
ta'sir etwvechi igtisodiy omillar ham muhim rol o‘ynaydi. Masalan,
ishlab  chigarish  jarayonidagi  o'zgarishlar, iquisodiy  siyosatdagi
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o‘zgarishlar, bozor talabi, inflyatsiya darajasi va boshga igtisodiy
sharoitlar mehnat unumdorligini ta’sir qiluvchi muhim omillardir. Agar
bozor sharoitlari beqgaror bo‘lsa yoki ishlab chiqarishning narxini
ko‘taradigan omillar mavjud bo'lsa, bu ishchilaming ishga bo‘lgan
motivatsiyasini kamaytirishi va ishlab chiqarish samaradorligiga salbiy
ta’sir ko'rsatishi mumkin. Shuning uchun, iqtisediy siyosat va bozor
sharoitlari mehnat unumdorligini yaxshilashda muhim omil bo‘lib,
iqtisodiy barqarorlikni ta’minlash ham zarur.

7. Siyosiy va ijtimoiy omillar. Siyosiy bargarorlik va ijtimoly
omillar, masalan, ishchilaming huquqlari va ish sharoitlariga oid
qonunchilik, mehnat huquqlarining himoyasi, shuningdek, ishchilaming
ijtimoiy chtiyojlarini qondirish kabi omillar ham mehnat unumdorligiga
ta’sir qiladi. Agar mchnat qonunlari va huquqlari samarali himoya
qilinsa, ishchilar o'z ishlariga ko‘proq e'tibor qaratadilar, natijada
mehnat unumdorligi oshadi. Buning aksincha, siyosiy beqarorlik yoki
ijtimoiy adolatsizlik mehnat unumdorligini pasaytirishi mumkin.

12.3.1-jadval

Mchnat unumdorligiga ta’sir etuvchi omillar

Omil Tavsil Ta'sir vo'li Aflzalliklar Kamchiliklar
Texnologik Yangi Ishlab chigarish Texnologiya
vutuglar | texnologivalar do dorligini joriy ctishda
va oshiradi, ish oshiradi, vnql:ni katta sarmoya
ivalami | jarnvonlarini tejaydi. talab gilinadi.
Jjoriy etish. soddalashtiradi
va
aviomatlashii
radi
Mehnat Xodimlaming | Xodimlaming Malakali Malaka oshirish
resurslari malakasi, malakasi va | xodimlar samarali | uchun vagt va
tajribasi, mativatsiyasi ishlaydi, mablag* talab
molivatsiyasi va | yuqon ho'lsa, Jamoaning etiladi.
ish sharoitlan. unumdorlik birlashishi va
oshadi. ko'maklashishi,
Malakali va
modivatsiyalan
gan xodimlar
samarali
ishlaydi,
Boshgaruy | Tashkiloming Samaral Boshqaruvn Yomon |
| boshqaruv |  boshgaruv | soddalashtiradi, | boshqaruv tizimi |
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usullari va tizimi mehnat vagifalami unumdorlikni
strategivalari. | unumdorligini samarali pasaytirishi
oshiradi, boshquradi. mumkin.
vazifalar aniq
belgilanadi va
resurslar
Ish Ish joyining Yaxshiish | Xedimlar sog'lom Ish joyini
sharvitlari | ergonomikasi, sharoitlari va baxtli bo*ladi, yaxshilash
xavfsizligi, va | xodimlaming | shuning uchun | uchun xarajatlar
quiayligi. sog'ligini va unumdorlik talab ctiladi.
ishga bo'lgan oshadi.
molivatsiya
sini
vaxshilaydi
Ijtimoiy Mehnat Iitimoiy Ijtimoiy qo* llub- ljtimoiy
omillar bozoridagi qo*llab- quvvatlash omillami
ijtimoiy va quyvatlash va xodimlaming boshgarish qiyin
madaniy rag ' batlanti ruhiyatim bolishi
omillar, rish yaxshilaydi. mumkin.
ishchilarming xodimlaming
ijtimoiy ishga bo‘lgan
1ahl hatind
yaxshilaydi, bu
csa
unumdorlikka
1a’sir giladi.
Mativatsiya | Xodimlarga Xodimlamni Motivatsiya Rag*batlar tizimi
va rag‘batlantinish, |  motivatsiya unumdorlikni adolatsiz yoki
mukofotlar | mukofotlar va | qilish orgali | oshiradi, xodimlar | noaniq bo*lishi
bonuslar tizimi. | ular ke'prog va | ko*prog mehnat mumbkin.
samarali qulishadi.
ishlashadi.
O*zaro J ing ish | J iy ish Jamoaviy ish | Jamoada nizolar
alogalar va | faoliyatidagi orqali unumdorlikni va
jamoa 0'zaro unumdorlik | oshiradi, xedimlar | tushunmovehilik
munosabatlar va oshadi, bir-binga yordam lar yuzaga
hamkorlik hirgalikda beradi. kelishi mumkin,
darajasi. ishlash
| samarasini
— yaxshilaydi,
Ta'lim va | Xodimlaming Ta'lim va Xodimlar Ta'lim va
malika bilim va malaka malakasini malaka oshirish
wshirish ko nikmalarini oshirish oshiradi, yangi uchun vagt va
oshinsh, yangi | xodimlaming | texnologivalami | resurslar talab
ko'nikmalami kashiy o reanadi, etiladi.
| o'rganish. darajasini sl |
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oshiradi.
natijada
unumdorlik
oradi. ]
Ish vagti va | Ish vagti va To'g'r 1sh Ish vaqti samarali | Noaniq ish vagti
tartibi tartibining vaqti va Lartibi boshgariladi, | voki ortigcha ish
optimalligi xodimlar xodimlar uchun yuklari
(masalan, uchun eng moslashuvchanlik |  unumdorlikni
Nekibillik, ish yaxshi yaratads, pasaytirishi
soatlari, dam sharoitlarmi mumkin.
olish) yaratadi, bu esa
unumdorlikni
oshiradi.
Resurslarni | Resurslaming Resurslami Resurslar Resurslar
taqsimlash samarali va optimal samarali noto'g'n
w'g'n tagsimlash ishlatiladi. ish tagsimlansa,
tagqsimlanishi. mechnal tartibi unumdorlikni
unumdorligini | yaxshilanadi. pasaytirishi |
oshiradi, ish mumkin.
jarayon lari

Mehnat unumdorligiga ta’sir etuvchi omillar ko'p va xilma-xildir.
Texnologiya, ishchi kuchining malakasi, ish muhitining sifati,
rag‘batlantirish tizimi, ishni tashkil etish, igtisodiy omillar va siyosiy-
ijtimoiy sharoitlar birgalikda mehnat unumdorligining  asosiy
ko‘rsatkichlarini belgilaydi. Mehnat unumdorligini oshirish uchun
barcha omillarni inobatga olgan holda kompleks yondashuvni qo‘llash
zarur. Shu bilan birga, har bir omil o‘zgarishi mehnat unumdorligini
sezilarli darajada yaxshilashga yordam beradi, bu esa o'z navbatida
ishlab chiqarish samaradorligini oshiradi, iqtisodiy barqarorlikni
ta'minlaydi va ishchilami yanada samarali ishlashga undaydi.

12.4. Mchnat unumdorligini baholash mezonlari va ko*rsatkichlari

Mchnat  unumdorligi, iqtisodiyoming barcha  sohalarida
resurslardan  samarali  foydalanishning muhim o‘lchovidir. Bu
ko‘rsatkich ishchi kuchining ishlab chiqarish jarayonidagi roli va
samaradorligini 0*lchaydi. Mehnat unumdorligini baholash. nafagat
iqtisodiy samaradorlikni oshirish, balki ishchilamni ragbatlantirish va
ishlab chiqarish tizimini optimallashtirish uchun ham zarurdir. Mchnat
unumdorligini o‘lchashda turli mezonlar va ko'rsatkichlar ishlatiladi.
Ular yordamida ishlab chiqarish samaradorligi va ishchi kuchining
imkoniyatlari anig baholanadi.
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I. Mehnat unumdorligini  baholash mezonlari. Mehnat
unumdorligini baholashda bir nechta mezonlar mavjud bo'lib, ular
ishchi  kuchining samaradorligini turli nuqtai nazardan baholash
imkonini beradi. Asosiy mezonlar quyidagilardir:

- ishchi kuchi samaradorligi: bu mezon ishchilarning ishlab
chiqarishda ko‘rsatgan umumiy samaradorligini o‘lchaydi. Ishchi kuchi
samaradorligi ko'rsatkichi, odatda, ishlab chiqarishning umumiy hajmi
yoki mahsulot miqdori va ishchi kuchining umumiy xarajati o'rtasidagi
nisbat sifatida aniglanadi. Bu mezon ishlab chiqarish jarayonlaridagi
samaradorlikni umumiy tarzda baholashda qo*llaniladi;

- resurslamni  samarali foydalanish: mehnat unumdorigini
baholashda mehnat va boshqa ishlab chiqarish resurslari (masalan,
kapital, cnergiya, xom-ashyo)ni samarali ishlatish ham muhim
ahamiyatga ega. Ushbu mezon resurslaming iqtisodiy foydalanuvchiligi
va ishlab chiqarish jarayonlarida optimal tarzda qo‘llanilishi bilan
bog‘lig;

- zifatni baholash: mehnat unumdorligi nafagat ishlab chigarilgan
mahsulotning miqdoriga, balki uning sifatiga ham bog'liq. Sifatni
o'lchashda ishlab chiqarish jarayonidagi noxush holatlar, defektlar yoki
qayta ishlash holatlan hisobga olinadi. Yuqori sifatli mahsulotlar ishlab
chigarish mehnat unumdorligini oshiradi;

- ishchilarning motivatsiyasi va xohish-irodasi: ishchilaming ishga
bo*lgan motivatsiyasi va psixologik holati ham mehnat unumdorligiga
ta'sir giladi. Motivatsiva, rag‘batlantirish tizimi va ishchilarni qo‘llab-
quvvatlash, ularning ishga bo'lgan ishtiyogini oshiradi va
samaradorlikni yaxshilaydi;

- ishlab chiqarishning texnikaviy ko‘rsatkichlari: bu mezon ishlab
chigarish texnologiyalarining samaradorligini, ulaming yangilanish
darajasini va aviomatlashtirilgan tizimlar orqali ishlab chiqarish
jarayonini optimallashtirishni o'lchaydi. Texnikaviy ko*rsatkichlar
ishlab chiqarish tizimining zamonaviyligi va yuqori samaradorligini
ko'rsatadi.

2. Mehnat unumdorligini bahelash ko‘rsatkichlari. Mehnat
unumdorligini o'lchashda ishlatiladigan asosiy ko‘rsatkichlar ishlab
chigarish jarayonlarining samaradorligini aniq o'lchash imkenini
beradi. Bu  ko‘rsatkichlar, odatda, iqtisodiy  jarayonlarni
optimallashtirish va ishlab chigarish samaradorligini oshirish uchun
zarurdir. Quyidagi asosiy ko'rsatkichlar keng targalgan:
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- ishlab chigarish hajmi (yoki mahsulot migdori) bir ishchiga
nisbatan: bu ko‘rsatkich ishlab chigarish jarayonida ishlatilgan ishchi
kuchining samaradorligini o‘lchaydi. U umumiy ishlab chiganish
hajmini ishchilar soniga bo'lish orqali aniglanadi. Agar ishlab chigarish
hajmi yoki mahsulot migdori ko'paygan bo'lsa, bu mehnat
unumdorligining oshganini anglatadi;

- ish haqi va ishlab chigarishning nisbati: bu ko'rsatkich ish haqi
bilan ishlab chigarilgan mahsulotning qiymati o'rtasidagi nisbati
o‘lchaydi. Yugori ish hagi ko'‘proq ishlab chigarilgan mahsulotga yoki
xizmatga mos kelishi kerak. Ushbu ko‘rsatkich ishchilarning ish haqini
va uning mehnat unumdorligiga ta’sirini o lchaydi;

- o‘lchangan mahsulotni ishlab chigarishga sarflangan vaqt: bu
ko'rsatkich ishlab chiqarish jarayonida sarflangan vagtni o'lchashga
yordam beradi. Agar ishlab chigarish vaqti kamaygan bo‘lsa, bu mehnat
unumdorligining oshganini anglatadi, chunki ishchilar kamrog vaqt
ichida ko*proq mahsulot ishlab chiqaradilar;

- samaradorlikni indekslash: bu ko'rsatkich ishlab chigarish
samaradorligini solishtirishda ishlatiladi. Odatda, ishlab chiqarish
samaradorligini o‘lchash uchun alohida sektorlar yoki sanoat tarmoglari
uchun indekslar yaratiladi. Ular orqali turli davrlar yoki hududlardagi
samaradorlikni solishtirish mumkin;

- ishchi kuchining ish vaqti bilan ishlash samaradorligi: bu
ko'rsatkich ishchi kuchining ishlab chiqarishdagi faoliyatini o*lchaydi,
ya'ni ishchining ma’lum bir vaqt davomida qancha mahsulot ishlab
chiqarganini ko'rsatadi. Odatda, bu ko'rsatkichda ishlab chigarishning
umumiy hajmi va ish vaqti o'rtasidagi nisbat hisoblanadi;

- kombinatsiyalangan ko‘rsatkichlar (multifaktorial o*lchovlar):
mehnat unumdorligini baholashda ko'pincha bir nechta ko'rsatkichlar
birlashtiriladi. Bunda texnologik yangiliklar, ishchilar malakasi, ish
joyidagi sharoitlar va boshqalar birgalikda hisobga olinadi. Bu
ko'rsatkichlar ishlab chiqarish samaradorligini kompleks tarzda
o' lchash imkonini beradi.

Mehnat unumdorligini baholash uchun trli metodlar mavjud
bo'lib, ular ko'rsatilgan mezon va ko'rsatkichlarga asoslanadi. Ular
orasida:

1. Solishtirma metod (Komparativ yondashuv). Bu metodda
mehnat unumdorligi boshqa o*xshash tashkilotlar, sanoat yoki davlatlar
bilan  solishtiriladi.  Solishtirma  metod  yordamida  ishchilar
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samaradorligi va ishlab chiqarish jarayonidagi o'zgarishlar tahlil
gilinadi.

2. Statistik metodlar. Statistik tahlillar mehnat unumdorligini
o'lchashda keng qo‘llaniladi. Bu metodda ishlab chigarish va mehnat
o'rasidagi alogalarni statistik usullarla o‘rganish mumkin. Misol
uchun, ishlab chigarilgan mahsulotlar wva ishlatilgan resurslar
o'rtasidagi  bog'lanishlar statistik ko‘rsatkichlar yordamida tahlil
qilinadi.

3. Prognozlash metodlari. Mchnat unumdorligini baholashda
prognozlash usullari yordamida ishlab chiqarish jarayonlaridagi
o'zgarishlar va potensial samaradorlik darajalari aniglanadi. Bu metod
ishlab chigarish jarayonlarida qaysi omillar samaradorlikka ta'sir
qilishini prognoz qilish imkonini beradi.

Mehnat unumdorligini baholash mezonlari va ko*rsatkichlari
mehnat resurslarining samaradorligini aniglash uchun muhim vositadir.
Har bir ko‘rsatkich va mezon ishlab chiqarish jarayonining turli
jihatlarini o‘lchaydi, bu esa iqtisodiy samaradorlikni oshirish va ishlab
chigarish tizimini optimallashtirish uchun zarur. Mchnat unumdorligini
baholashda kompleks yondashuvni qo‘llash, ishlab chigarish
jarayonidagi barcha omillami inobatga olishga yordam beradi. Shu
bilan birga, mehnat unumdorligini oshirish uchun samarali strategiyalar
ishlab chigish va amalga oshirish muhimdir.

Shunday qilib xulosa gilsak, mehnat unumdorligini bahalash
tashkilotlarning ishchi resurslaridan samarali foydalanishini ta’minlash
va umumiy samaradorlikni oshirishda muhim rol o'ynaydi.
Unumdorlikni baholash jarayoni xedimlaming ish faoliyatini o‘lchash,
ularning  samaradorligini  oshirish  va  mehnat  jarayonlarini
optimallashtirishga yordam beradi. Baholashda ishlatiladigan metodlar
va usullar, masalan, natijalar asosida baholash, vaqni boshqarish, ish
hajmi, va sifatni o'lchash, xodimlar va tashkilot maqgsadlariga mos
kelishi kerak. Mchnat unumdorligini baholash nafagat xodimlaming
shaxsiy yutuglarini aniglash, balki ularning ish sharoitlari, vositalar va
metodlarni takomillashtirish uchun zarur bo‘lgan o‘zgarishlarni ham
aniglash imkonini beradi. Samarali baholash tizimi xodimlami
motivatsiva gilish, ulaming ishga bo*lgan munosabatini yaxshilash va
yugori samaradorlikka erishishga yordam beradi. Shunday qilib,
mehnat unumdorligini baholash tizimi tashkiloting rivojlanishiga
bevosita ta’sir qiladi va raqobatbardoshlikni eshiradi.

32



Asosiy so‘zlar va iboralar: mehnat unumdorligi, baholash.
samaradorlik, xodimlar, metodlar, natijalar, vagtni boshgarish, ish
hajmi, sifat, ish sharoitlari, motivatsiya. raqobatbardoshlik.

Nazorat savollari:

1. Mehnat unumdorligini baholashning asosiy metodlari nimalardan
iborat?

2. Mchnat unumdorligini baholashda qanday o'lchovlar qo‘llaniladi?

3. Xodimlar samaradorligini ganday baholash mumkin?

4.Mehnat unumdorligini oshirish vchun ganday chora-tadbirlar
amalga oshiriladi?

5. Baholash jarayonida natijalarning ganday ahamiyati bor?

6.Mehnat unumdorligini baholash tizimi ganday qilib xodimlarni
motivatsiya giladi?

7.1sh sharoitlari va vositalaming unumdorlikka ta’siri qanday
baholanadi?

8.Unumdorlikni  baholash  tizimi  tashkilotning  umumiy
rivojlanishiga ganday ta’'sir giladi?

9. Xodimlar va tashkilot magsadlari o‘riasidagi moslikni ganday
ta’minlash mumkin?

10.  Mechnat unumdorligini baholash tizimining samaradorligini
qanday oshirish mumkin?



XIH BOB. ISH HAQI TIZIMLARI
13.1. Ish hagqi tizimlarining maqsad va vazifalari

Ish hagi tizimi har qanday tashkilot va iqtisodiyotning ajralmas
qismi  bo'lib, uning samaradorligi va barqarorligi ishchilarni
rag'batlantirish, resurslami samarali tagsimlash, ishlab chiqarish
Jarayonlarini optimallashtirish hamda umumiy iqtisodiy rivojlanishga
ta'sir qiladi. Ish hagi tizimi nafaqat ishchilarga to'lanadigan pul
miqdorini  belgilash, balki ishchilaming mehnatga  bo'lgan
munosabatini, motivatsiyasini va ishlab chiqarish samaradorligini
oshirishga ham yo‘naltirilgan. Bu tizim tashkilotning magsad va
vazifalariga erishishda muhim rol o‘ynaydi. Shuning uchun, ish hagi
tizimlarining maqsadlari va vazifalari aniq belgilangan bo‘lishi zarur.
Ular mchnat bozoridagi talablar va ishlab chiqgarish jarayonlaridagi
chtiyojlar bilan uyg‘un bo‘lishi kerak.

Ish hagi tizimining magsadlari, tashkilotning ishlab chiqarish va
ijtimoiy-iqtisodiy strategiyalariga asoslanadi. Ish haqi tizimining asosiy
magsadlari quyidagilardan iboratdir:

- ishchilarning mehnatga bo‘lgan motivatsiyasini oshirish: ish
haqi tizimi birinchi navbatda ishchilarning mehnatga bo'lgan rag‘batini
oshirishga qaratilgan bo‘lishi kerak. Motivatsiya nafagat moliyaviy
rag‘batlantirish, balki ish sharoitlari, ish vaqtining moslashuvchanligi
va ishchilaming ijtimoiy chtiyojlarini qondirish orgali ham
ta'minlanadi. Samarali ish haqi tizimi ishchilami yuqori samarali
ishlashga undaydi.

- ishlab chigarish samaradorligini oshirish: ish haqi tizimi ishlab
chiqarish jarayonining samaradorligini oshirishga qaratilgan bo*lishi
kerak. Ishchilarga to‘lanadigan maoshlar  ulaming ishlash
samaradorligiga, ko'rsatgan mechnatiga yoki kiritgan hissasiga qarab
belgilanishi zarur. Bu orqali ishchilar o'z vazifalarini yaxshirog
bajarishga intilishadi.

- adolatli va teng tagsimlashni ta’minlash: ish haqi tizimi
ishchilarga adolatli maosh tagsimoti va teng imkoniyatlar yaratishga
yo'naltirilgan bo*lishi kerak. Har bir xodimning ish hagini belgilashda
uning ishlagan vaqti, malakasi va tajribasi inobatga olinishi zarur. Bu

orqali tashkilotda ijtimoiy adolamni ta’minlash mumkin bo*ladi.

- ish haqi bo‘vicha wuksak raqobatbardoshlikni saqlash:
mehnat bozoridagi  o‘zgarishlarga javob berish va tashkilotning
raqobatbardoshligini saglash uchun ish haqi tizimi doimiy ravishda
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takomillashtirilishi kerak. Ishchilarga o'z vaqtida va adolatli ish hagi
to‘lanishi ulaming tashkilotda uzoq muddat ishlashiga va yangi
ishchilaming jalb etilishiga yordam beradi.

- ijtimoiy xavfsizlikni ta’minlash: ish haqi tizimi ishchilaming
ijtimoiy xavfsizligini ta'minlashga ham yo'naltirilgan bo‘lishi kerak.
Bu, o'z navbatida, ishchilaming kasallik, nogironlik yoki boshgqa
ijtimoty muammolar tufayli moddiy qiyinchiliklarga duch
kelmasliklarini ta’minlashni anglatadi. ljtimoiy xavfsizlik uchun
maxsus qo‘shimcha tibbiy sug‘urtalar va pensiya jamg‘armalari tashkil
ctilishi mumkin.

- ish hagqi tizimi orqali bozor sharoitlariza moslashish: ish hagi
tizimi mehnat bozorining talab va takliflariga moslashishi zarur. Yangi
ishehi kuchi talabini qondirish, mavjud ishchilarni saglab qolish va
ularning malakalarini oshirish uchun mehnat bozoridagi sharoitlarga
tezkor javob berish kerak.

Ish hagi tizimi magsadlarini amalga oshirish uchun bir gancha
vazifalar belgilanishi kerak. Ularning asosiy vazifalari quyidagilar:

- mehnat va resurslarni samarali tagsimlash: ish haqi tizimi
mehnat  resurslarini samarali  tagsimlashni  ta’'minlashi  kerak.
Tashkilotda mavjud bo'lgan ishchilarni o'z malakasi, tajribasi va ishlab
chigarish  jarayonidagi  ahamiyatiga qarab tagsimlash kerak.
Shuningdek, har bir ishchining ish haqi uning ishlagan soatlarining
miqdori, malakasi, vazifalari va kiritgan hissasiga garab belgilanishi
lozim.

- ish haqini rag‘batlantirish va baholash tizimini ishlab
chigish: tashkilotda ish haqini baholash tizimi ishlab chigilishi va joriy
etilishi kerak. Ishchilarni rag'batlantirishning samarali tizimi, mehnat
unumdorligini oshirishga yordam beradi. Bunga har xil rag*batlantirish
usullari, masalan, bonuslar, mukofotlar yoki qo‘shimcha ish hagini
taqdim etish kiritilishi mumkin.

- mchnat bozoridagi o‘zgarishlarga moslashish: ish haqi tizimi
bozoming talab va takliflariga mos bo'lishi kerak. Har bir tarmogda,
har xil kasb va malakalar bo’yicha ish haqi darajalarini i1shlab chigarish
samaradorligi va bozor talabi asosida shakllantirish zarur. Shuningdek,
mehnat bozorida ragobatbardosh bo‘lish uchun ish hagi tizimi tahlil
qilinib, takomillashtirib borilishi lozim.

- ishchilarning ehtivojlari va shart-sharoitlarini hisobga olish:
ish hagi tizimi ishchilaming ijtimoiy, ma’naviy va moddiy ehtiyojlarini
hisobga olish orgali ulaming ishga bo‘lgan motivatsiyasini oshirishga
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qaratilgan bo'lishi kerak. Bu uchun ishchilarning ish sharoitlari, ish
vagti, dam olish va boshqa ijtimoiy ehtiyojlarini inobatga olish zarur.

- ish hagi va ishlab chigarish samaradorligini solishtirish: ish
haqi tizimi ishlab chigarish samaradorligini ta'minlashga qaratilgan
bo'lishi kerak. Bu vazifa ishchilarni samarali ishlashga undash uchun,
ishlab chigarilgan mahsulotning hajmi yoki sifatiga garab ish haglarini
belgilashni o'z ichiga oladi. Ish haqi tizimi ishlab chiqarishdagi har bir
xodimning o‘z hissasini adolatli baholashni ta’minlashi lozim.

- moliyaviy barqarorlikni ta’minlash: ish haqi tizimi
tashkilotning moliyaviy bargarorligini ta’minlashni nazarda tutadi. Ish
haqi to‘'lovlarini amalga oshirishda tashkilotning  moliyaviy
imkoniyatlari va daromadlari hisobga olinadi. Shuningdek, ish haqini
belgilashda tashkilotming umumiy iqlisodiy holati va kelajakdagi
rivojlanish strategiyasi ham inobatga olinadi.

Ish hagi tizimi nafagat ishchilaming mehnatga bo‘lgan
motivatsiyasini oshirish va ishlab chiqarish samaradorligini yaxshilash,
balki igtisodiy tizimni rivojlantirish va tashkilotning bargarorligini
ta’minlashda ham muhim rol o*ynaydi. Mehnat bozorining chtiyojlariga
moslashish, ijtimoly adolatni  ta’minlash, hamda ishchilarni
rag‘batlantirish orqali ish haqi tizimi samarali ishlashini ta’minlash
mumkin. Tashkilotlarning muvaffaqiyatli rivojlanishi uchun ish hagi
tizimining magsad va vazifalarini to'g‘ri belgilash va ularni amalga
oshirishga yo'naltirilgan strategiyalarni ishlab chigish zarur.

13.2. Ish hagqi tizimlarining turlari

Ish hagi tizimi tashkilotning mehnat bozoridagi o‘zgarishlarga
javob  berish, xodimlamming rag‘batlantirilishi, ishlab chiqarish
samaradorligini  oshirish va tashkilotning barqaror rivojlanishini
ta’minlashda muhim rol o*ynaydi. Biroq, har bir tashkilotda yagona ish
hagi tizimi mavjud emas, chunki har bir soha, sanoat yoki tanmogning
o'ziga xos xususiyatlari va talablariga ko'ra ish haqi tizimlari farg
giladi. Ish hagi tzimlarining turli shakllari mavjud bo'lib. ular
ishchilarning ish faoliyatiga bog'liq ravishda samaradorlikni oshirishga,
tashkilotning igtisodiy resurslarini samarali tagsimlashga va ijtimoiy
adolatni ta’minlashga yo'naltirilgan. Bu tizimlar mehnat bozorining
talab va taklifiga, iqtisodiy sharoitlarga, kompaniyaning o'lchami va
faoliyat turiga mos ravishda moslashtiriladi. Quyida ish hagi
tizimlarining eng keng tarqalgan turlari batafsil yoritib beriladi.
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1. Doimiy (asesiysi) ish haqi tizimi. Doimiy ish haqi tizimi — bu
xodimlarga har oyda, belgilangan muddatlarda o'rtacha ish hagqi
to‘lanadigan tizimdir. Bu tizimda ishchilarga to'lanadigan miqdor
o'zgarishsiz qoladi va ular ma'lum bir mehnat soati migdorini yoki
ishlab chiqarilgan mahsulotni hisobga olmasdan, belgilangan maoshni
oladilar. Doimiy ish haqi tizimi ko'pincha malakasiga garab
belgilangan asosiy oylik maoshni ta’'minlash uchun go‘llaniladi.

Afzalliklari: - ishchilarga stabil, barqaror daromad ta’minlaydi, bu
esa ulaming ishga bo*lgan motivatsiyasini oshiradi;

- tashkilot uchun maoshlarni rejalashtirishda qulaylik yaratadi;

- raqobatbardosh bozor sharoitida doimiy ish haqi tizimi ishchilarni
Jalb gilish va saglab qolishga yordam beradi.

Kamchiliklari: - bu tizim samaradorlikni oshirishga qaratilgan
emas, chunki ishchilaming ishga bo'lgan qizigishini kamaytirishi
mumkin;

- ishchilar fagat 0z mehnatini ishlash uchun pul olishadi, ammo
qo‘shimcha sa’y-harakatlar uchun ragbatlantirish mavjud emas.

2. Ishlab chigarishga bog'liq ish hagi tizimi (Akord tizimi).
Ishlab chiqarishga bog‘liq ish haqi tizimi, asosan ishlab chigarish
sohasida qo‘llaniladi. Bu tizimda ishchilarga belgilangan mahsulot yoki
xizmatlar hajmi asosida haq to*lanadi. Ishchilar gancha ko'p mahsulot
ishlab chiqarsa, shuncha ko'p pul ishlaydi. Bu tizimda ishchi har bir
yakunlangan mehnat natijasi uchun aniq miqdorda pul oladi.

Afzalliklari: - ishchilarning ishlab chigarishga bo‘lgan qizigishi va
motivatsiyasi ortadi, chunki to‘lov ulaming ishlash samaradorligiga
qarab belgilanadi;

- mahsulotning sifatini oshirishga qaratilgan harakatlar uchun
qo’shimcha rag*bat tagdim etiladi.

Kamchiliklari: - yaxshi sifatni saqlash qiyinlashadi, chunki ba'zi
ishchilar sifatni pastga tushirib, ko'proq mahsulot ishlab chiqarishga
intilishlari mumkin;

- tashkilotda o'zgartirishlar va yangilanishlarga qarshi qarshilik
ko' rsatilishi mumkin.

3. Bonus tizimi. Bonus tizimi, odatda, tashkilotlar va
kompaniyalarda ishlab chiqarish samaradorligini  oshirish  va
ishehilarning  motivatsiyasini kuchaytirish uchun qo*llaniladi. Bu
tizimda ishchilarga oylik ish hagidan tashqari, kompaniyaning umumiy
samaradorligi, kiritgan hissasi yoki maxsus yutuglari uchun bonuslar
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t0°lanadi. Bonuslar, ko‘pincha yil oxirida yoki maxsus ko‘rsatkichlar
asosida belgilanishi mumkin.

Afzalliklari: - tashkilotning muvaffagiyatiga bevosita ta'sir
qiladigan xodimlarga rag*batlantirish beradi:

- samarali ishlash uchun qo‘shimcha motivatsiya yaratadi, aynigsa
yugori mahsuldorlikka erishish istagini oshiradi.

Kamchiliklari: - bonuslar faqat tashkiloning iqtisodiy holatiga
bog'liq bo‘lganligi sababli, ular har doim barqaror bo‘Imasligi mumkin;

- ba'zi xodimlar bonuslamni faqat o'z shaxsiy yutuglariga qarab
olishadi, lekin jamoaviy ishga unchalik ¢'tibor bermasliklari mumkin.

4. Komissiya tizimi. Komissiya tizimi ko'pincha savdo sohalarida
qo‘llaniladi. Bu tizimda ishchilarga ulaming sotgan mahsulotlari yoki
xizmatlari asosida foizli to'lovlar to‘lanadi. Komissiya tizimi asosan
savdo vakillari, menejerlar va agentlar uchun samarali bo‘ladi.

Afzalliklari: - ishchilarni yuqori darajada samarali va mehnatga
rag'batlantiradi, chunki ular ko*proq mahsulot sotish orqali ko*prog
daromad olishadi;

- sotish hajmini oshirish orgali tashkilotning daromadi ham
ko*payadi.

Kamehiliklari: - komissiya tizimi ishchilarni fagat savdo hajmi
bo‘yicha rag'batlantiradi, ammo mahsulot yoki xizmatning sifatini
nazorat gilishda muammolar yuzaga kelishi mumkin;

- ishehilar o'z shaxsiy manfaatlarini korxona manfaatlariga qarshi
qo'yishlari mumkin.

5. Sof (yig‘ma) ish hagi tizimi. Bu tizimda ishchilar uchun biror
belgilangan to‘lovlar yig'iladi va ular har oylik ish haqidan alohida
ajratilmaydi. Sof ish haqi tizimi o'ziga xos bo'lib, unda har bir
xodimning oylik ish hagiga qo‘shimcha ravishda tizimli ravishda pul
qo‘shiladi. Sof ish haqi tizimida bular, ma’lum bir ishlab chigarilgan
mahsulotlar, qo‘shimcha bonuslar yoki boshqa rag‘batlar bo‘lishi
mumkin.

Afzalliklari: - har xil rag'batlar va go’shimcha to*lovlar bilan
xodimlarga ijobiy ta’sir ko'rsatiladi;

- yig'ma tizim orqali tashkilotning o'z resurslarini samarali
tagsimlashi mumkin.

Kamchiliklari: - yig*'ma to’lovlar amalga oshirilganida, umumiy ish
haqi haqidagi tushunchalar noaniq bolishi mumkin:

- tizimni o'zgartinishlar kiritish qiyin bo*lishi mumkin, aynigsa
xodimlar va rahbariyat o*rtasida noaniglik yuzaga kelishi mumkin.
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6. Sifatga asoslangan ish haqi tizimi. Sifaiga asoslangan ish haq
tizimi ishchilami faqat ishlab chigarishning miqdori emas. balki sifatiga
qarab ham rag'batlantiradi. Bu tizimda ishchilarga mahsulot yoki
xizmat sifatini yaxshilashga qaratilgan harakatlar uchun qo‘shimcha
mukofotlar va to‘lovlar tagdim etiladi. Bu tizim ko*proq yuqeri sifatli
mahsulotlar ishlab chiqarish, xizmatlaring yuqon standartlarga javob
berishi va mijozlarning ehtiyojlarini qondirishga yo'naltirilgan.

Afzalliklari: - ishchilaming sifatga bo‘lgan e'tiborini oshiradi va
sifath mahsulotlar ishlab chiqarishga qaratilgan rag‘batlar yaratadi;

- mijozlar va foydalanuvchilar tomonidan yugori baholashan
mahsulotlar ishlab chigarilishi mumkin.

Kamchiliklari: - sifatni baholashda subyektivlik bo‘lishi mumkin,
bu csa ishchilaming o'z mehnatlarini past baholanishiga olib kelishi
mumkin;

- sifatni oshirish uchun qo*shimcha vagt va resurslar talab gilinadi.

Ish haqi tizimlarining turlari tashkilotning ehtiyojlari va ishlab
chigarish jarayonlariga qarab farglanadi. Har bir tizimning o'z
afzalliklari va kamchiliklari mavjud, shuning uchun ish haqi tizimini
tanlashda kompaniyaning magqsadlari, mehnat bozoridagi talablar va
tashkilotning iqtisodiy holati inobatga olinishi zarur. To'g'ri ish haqi
tizimi nafaqat ishchilaming motivatsiyasini oshiradi, balki ishlab
chiqarish samaradorligini, tashkilotning raqobatbardoshligini va
umumiy muvaffagiyatini ta’minlashga yordam beradi.

13.3. Ish haqi tizimining tarkibiy gismlari

Ish haqi nzimi — bu xodimlarga mehnatlari uchun haq to*lashni
tartibga soluvchi, rag'batlantiruvchi va motivatsion mexanizmlarni o'z
ichiga olgan kompleks tizimdir. Ish haqi tizimi har bir tashkilotda
samaradorlikni  oshirish, ijtimoiy adolatni ta'minlash, mehnat
resurslarini samarali boshqansh wa xodimlarmi qo‘llab-quvvatlash
magsadida ishlab chigiladi. U, o'z navbatida, bir gator tarkibiy
gismlardan iborat bo‘lib, har bir komponent ishchilarning mehnat
faoliyatini rag*batlantirish, samaradorligini oshirish va kompaniyaning
umumiy magsadlariga erishish uchun muhimdir. Quyida ish haqi
tizimining tarkibiy qismlari kengaytirilgan shaklda yoritib beriladi.

1. Asosiy ish haqi (oylik). Asosiy ish hagi — bu xodimning
belgilangan mehnat soatlariga yoki ishlab chigarilgan mahsulotlarga
garab to'lanadigan oylik to*lovdir. Asosiy ish haqi, ko’pincha,
xodimning malakasi, tajribasi va ishga qo'yilgan sa’y-harakatlariga
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bog'lig ravishda belgilanadi. Asosiy ish haqi tizimi xodimlarning
ma'lum bir muddat davomida mehnat qilishlarini ta’minlaydi va
bargaror daromad olishlarini kafolatlaydi. Bu, 0*z navbatida, ularing
ijtimoiy va iqtisodiy holatlarini barqarorlashtiradi.

Afzalliklari: - oylik to*lov bargaror va oldindan belgilangan bo'lib,
ishchilarga moliyaviy xavfsizlikni ta’minlaydi;

- tashkilot uchun to*lovlarni rejalashtirishda osonlik yaratadi.

Kamchiliklari: - vangi xodimlar yoki yangi tashkilotlar uchun
ishchi kuchining yuqori sifatini baholashda murakkabliklar yuzaga
kelishi mumkin;

- oylik maoshning o‘zgarmasligi samaradorlikni oshirishga doimo
yordam bera olmaydi.

2. Qo'shimcha ish hagi (bonus, mukofotlar, rag‘batlar).
Qo'shimcha ish haqi, asosan, ishchilamning kiritgan hissalari.
kompaniyaning yutuglari yoki yil davomida erishilgan muvaffaqiyatlari
uchun beriladigan to‘lovlardir. Bonuslar, mukofotlar va boshga
rag‘batlar ishchilarning ishlab chigarishga bo*lgan qizigishini oshiradi
va ularni go‘shimcha sa’y-harakatlarga undaydi. Bu komponent ish
hagi tizimining motivatsion xususiyatini kuchaytiradi.

Afzalliklari: - ishchilarni yuqori samaradorlikka va ko*proq ishlab
chiqarishga rag'batlantiradi;

- kompaniyaning umumiy yutuqlariga asoslangan rag‘batlantirish
tizimi jamoaviy ishni mustahkamlashga yordam beradi.

Kamchiliklari: - bonuslami  va mukofotlarni  tagsimlashda
adolatsizlik yuzaga kelishi mumkin;

- tashkilotlar uchun qo‘shimcha xarajatlar keltirib chiqaradi, agar
kompaniya kutgan daromadni topa olmasa.

3. Ishlash sharoitlariga qarab belgilangan to‘loviar
(differensial ish haqi). Differensial ish haqi tizimi xodimning ishlash
sharoitlariga (masalan, mehnat sharoitlarining og‘irligi, xavfli ishlar
yoki oddiydan farq giladigan ishlar) qarab to‘lanadigan maosh
tizimidir. Bu tizimda, agar ish sharoitlari murakkab yoki xavfli bo'lsa.
ishchilarga qo‘shimeha to*lovlar beriladi. Differensial ish haqi tizimi,
odatda, sanoat korxonalari, qurilish, neft va gaz sanoati kabi sohalarda
keng qo*llaniladi.

Afzalliklari: - ish sharoitlari og'ir bo'lgan yoki xavfli bo‘lgan
vaziyatlarda ishchilarga go‘shimeha rag'bat yaratadi;

- xodimlar o’z mehnatlarini yuqori xavf va murakkabliklarga
qaramay samarali bajarishga undaydi.
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Kamchiliklari: - xavfli yoki murakkab ishlarmi amalga oshirish
uchun alohida xavfsizlik choralari va chtivotkorlik talab etiladi, bu esa
qo‘shimcha xarajatlamni keltirib chigaradi;

- tashkilotning resurslari cheklangan bo‘lsa, bu tizimni amalga
oshirishda qiyinchiliklar yuzaga kelishi mumkin.

4. Komissiya ish haqi (foizli to‘lovlar). Komissiya tizimi,
ko‘pincha sotuvchilar, agentlar va xizmat ko'rsatvchilar uchun
qo‘llaniladi. Bu tizimda, xodimlaming ish haqi ularning Sotgan
mahsulotlaridan yoki xizmatlaridan olingan daromadning foiziga qarab
belgilanadi. Komissiya tizimi ko‘proq sotuvchilar va Xizmat
ko'rsatuvchi xodimlar uchun qo‘llaniladi, chunki ular o°z ishining
samaradorligini yuqori darajada oshirishga qodir.

Afzalliklari: -  xodimlarni  yuqori  darajada  ishlashga
rag'batlantiradi, chunki ular ko‘proq sotish orqali ko‘proq daromad
olishadi:

- tashkilotning daromadi oshganda, xodimlaming daromadi ham
oshadi.

Kamchiliklari: - bu tizimda ishchilarning faqat sotish hajmiga
qarab haq to‘'lanadi, bu esa ba'zi hollarda sifatni pasaytirishga olib
kelishi mumkin;

- ishchilar o'z manfaatlarini ko‘paytirishga harakat qilishi mumkin,
bu esa kompaniya manfaatlariga ziddir.

5. Mehnat resurslari bilan bog'liq ish haqgi (tariflar va norma
haqi). Mchnat resurslari bilan bog°liq ish hagi tizimi, asosan ishlab
chigarish jarayonlari bilan bog'liq bo'lgan korxonalarda qo‘llaniladi.
Bu tizimda, xodimlarga ishlab chiqarilgan mahsulotlar, ularning mehnat
normalariga va mahsulotning miqdoriga qarab haq to’lanadi. Tariflar va
norma hagida ish haqi belgilangan normalar asosida hisoblanadi, bu esa
ishlab chiqarishning samaradorligini oshirishga yordam beradi.

Afzalliklan: - mehnat samaradorligini oshiradi, ehunki xodimlar
ko*proq ishlab chigarishga intilishadi;

- tashkilot uchun xarajatlarni samarali rejalashtirish imkoniyatini
yaratadi.

Kamchiliklari: - mehnat normasi har doim adolatli tarzda
belgilanishi giyin bo*lishi mumkin:

- mehnatning migdoriga ko‘ra haq to*lanishi xodimlarning sifatga
bo'lgan ¢'tiborini kamaytirishi mumkin.

6. ljtimoiy to‘lovlar va imtiyozlar (sotsial rag'batlar). ljtimaiy
to‘lovlar va imtiyozlar — bu ishchilarga ularning mehnat faoliyatidan

11



tashqari turli ijtimoiy ehtiyojlarini gondirishga yo'naltirilgan
to‘lovlardir. Bu to*lovlarga pensiya, sug'urta, tibbiy yordam, ta’til va
boshga ijtimoiy imtiyozlar kiradi. Ijtimoiy to'lovlar va imtiyozlar
xodimlarning  ishga bo‘lgan  sadoqatini  oshirish, mehnatni
rag‘batlantirish va xodimlarning jamiyatdagi holatini yaxshilash uchun
muhim ahamiyatga ega.

Afzalliklari: - xodimlarning farovonligini yaxshilaydi va ijtimoiy
adolatni ta'minlaydi;

- xodimlar ozining tashkilotdagi vazifalariga bo‘lgan sadoqatini
oshiradi.

Kamchiliklari: - ijtimoiy to‘lovlar va imtiyozlar kompaniya uchun
qo‘shimcha xarajatlar keltirib chigaradi;

- har bir xodim uchun teng va adolatli tagsimlashda muammolar
yuzaga kelishi mumkin.

Ish haqi tizimi, tashkilotning mehnat bozorida o'z o‘mini
mustahkamlash, xodimlami samarali ishlashga rag'batlantirish va
tashkilotning iqtisodiy rivojlanishini ta’minlash uchun muhim vositadir.
Tizimning tarkibiy gismlari bir-birini to‘ldiradi va ularning har biri
o'zining alohida ahamiyatiga ega. To'g'ni va o'zgarmas ish hagi
tizimini tanlash tashkilot va uning xodimlari uchun samarali natijalarga
olib keladi.

13.4. Ish hagi tizimiga ta’sir etuvchi omillar

Ish haqi tizimi tashkilotning muvaffagiyati va ishchilarning
motivatsiyasi uchun muhim ahamiyatga ega. Mchnatga to‘lanadigan
haq nafaqat ishchining yillik daromadiga ta'sir qiluvchi asosiy faktor
bo'lib, balki u ishehi kuchining samaradorligi. sifatli ishlami bajarish,
tashkilotning umumiy magsadlariga erishish va ijtimoiy barqarorlikni
ta’minlashda ham hal giluvchi o'rin tutadi. Ish haqi tizimi, odatda, bir
qgator ichki va tashqi omillar ta’sirida shakllanadi. Bu omillami to*g'ri
tahlil qgilish va ularga mos keluvehi tizimni ishlab chigish ishchi
kuchining motivatsiyasi va tashkilotning muvaffaqiyatini oshirishda
muhim o'rin tutadi. Quyida ish haqi tizimiga ta’sir etuvchi asosiy
omillar batafsil yoritiladi.

1. Tashkilotning iqtisodiy holati. Tashkilotning iqtisodiy holati
ish haqi tizimini shakllantirishda muhim ahamiyatga ega. Agar
tashkilotning meliyaviy holati bargaror bo'lsa va daromadlar yugori
bo'lsa, ish hagi tizimi orgali xodimlaming motivatsiyasini oshirish
uchun ko'proq mablag® ajratilishi mumkin. Boshga tomondan. agar
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tashkilot molivaviv qiyinchiliklarga duch kelsa, ish haqi tizimi
murakkab bo‘lishi va xodimlaming to*lovlari cheklanishi mumkin.

Tashkilotning iqtisodiy holatiga quyidagi jikatlar ta’sir giladi:

- daromadlar va foyda: yirik korxonalar ko‘proq daromadga ega
bo‘lsa, ular ishchilarga bonuslar, qo‘shimcha to'lovlar, mukofotlar
berishi mumkin;

- moliya resurslari: tashkilotda mavjud moliyaviy resurslar ish haqi
tizimini ishlab chigishda to*g‘ri qarorlar gabul gilish uchun asos bo*lib
xizmat giladi;

- krizis va inqiroz davrlaridagi cheklovlar: moliyaviy qiyinchiliklar
ish haqi tizimining barqarorligini ta’minlashni giyinlashtiradi va
xodimlarga to'lanadigan hagni pasaytirishga olib kelishi mumkin.

2. Mchnat bozori shart-sharoitlari. Mchnat bozorining sharoitlari
ham ish haqi tizimini shakllantirishda muhim omil hisoblanadi. Agar
mehnat bozorida malakali va tajribali xodimlarga talab yugori bo'lsa,
kompaniyalar o'z xodimlariga raqobatbardosh ish haqi taklif etishlari
kerak bo'ladi. Boshqa tomondan, agar mehnat bozorida ishchilami
topish oson bo‘lsa, tashkilotlar ish haqi tizimida yanada qattiqroq
cheklovlar qo*llashlari mumkin.

Mehnat bozori omillari quyidagi fakrorlarga bog'liq:

- ish kuchiga talab va taklif: agar tarmogda ishchilarga talab ko'p
bo‘lsa (masalan, yuqori malakali mutaxassislar), tashkilotlar o'z
xodimlariga yuqori ish hagi taklif gilishga majbur bo*ladi;

- konkret soha va kasbga garab farglar: turli sohalarda va kasblarda
talab va taklifning farglari, shuningdek, ushbu kasblarga xos bo*lgan

- ish haqi darajalarining mehnat bozoridagi o*mi: tashkilotning ish
haqi tizimi bozorning umumiy me'yorlari bilan solishtirganda
raqobatbardosh bo‘lishi kerak.

3. Tashkilotning ichki siyosati va madanivati. Tashkilotning
ichki siyosati va madaniyati ham ish haqi tizimining shakllanishiga
katta ta’sir ko'rsatadi. Ichki siyosat orqali tashkilot xodimlarga qaysi
asosda haq to'lanishini, qanday rag'batlantirish usullari qgo‘llanilishini
va ganday mehnat sharoitlari yaratish kerakligini belgilaydi. Agar
tashkilot ijtimoiy mas'uliyatga ega bo'lsa, xodimlar uchun qulay ish
sharoitlari yaratishga katta c'tibor qaratiladi, bu esa ish haqi tizimiga
ta’sir giladi.

Tashkilotning ichki sivesati va madaniyatiga quyidagi jihatlar
ta'sir giladi:
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- mehnatni baholash usullari: tashkilotdagi mehnatni baholash
tizimi (masalan, ko'rsatkichlar yoki samaradorlikka asoslangan
baholash) ish haqi tizimiga bevosita ta’sir qiladi;

- motivalsiya siyosati: xodimlarni rag‘batlantirish usullari, masalan,
bonuslar, mukofotlar yoki malaka oshirish tizimlari, ish haqi tizimining
samaradorligini oshirishda yordam beradi;

- tashkilotning madaniyati: tashkilotning korporativ madaniyati,
uning ichki qadriyatlari va normativlari ish haqi tizimining
shakllanishiga ta'sir qilishi mumkin. Masalan, agar tashkilotda
“xodimlar — eng qadrli resurs” degan qadriyat mavjud bo‘lsa, ish hagi
tizimi ko*prog xodimlarga qaratilgan bo'ladi.

4. Mchnat qonunchiligi va davlat siyosati. Davlatning mehnat
qonunchiligi va iqlisodiy siyosati ham ish hagi tizimiga ta’sir
ko‘rsatadi. Har bir davlatda mehnat bozorini tartibga soluvchi qonunlar
mavjud bo‘lib, ular ish hagi tizimini belgilashda cheklovlar o*rnatadi.
Masalan, minimal ish haqi darajasi, ish vaqtini tartibga solish, ijtimoiy
sug‘urta to'lovlari kabi davlat siyosati tashkilotning ish haqi tizimini
shakllantirishga ta’sir giladi.

Mehnat qonunchiligi va daviat siyosatining ta'siri quyidagi
Jihattarda ifodalanadi:

- minimal ish hagi: davlat tomonidan belgilangan minimal ish hagi
darajasi ish haqi tizimiga asosiy yondashuvlamni ta’sir qgiladi;

- ijtimoiy sug‘urta va imtiyozlar: davlatning ijtimoiy himoya tizimi,
pensiya fondlari, ta'tillar va boshqa imtiyozlar ish haqi tizimiga
qo'shimcha xarajatlar kiritadi;

- mehnat qonunlarining o°zgarishi: davlat tomonidan gabul
qilingan yangi mehnat qonunlari yoki mehnatga oid tartiblami
yangilanishi tashkilotning ish hagi tizimini o*zgartirishi mumkin.

5. Ishchilarning malakasi va tajribasi. Xodimlamning malakasi va
tajribasi ham ish haqi tizimiga bevosita ta’sir giladi. Yangi boshlovehi
Xodimlarga nisbatan yuqori malakali va tajribali mutaxassislarga
ko'proq haq to‘lanadi. Shuningdek, xedimlaming malakasi va ish
faoliyati samaradorligiga garab, ish haqi tizimi farglanishi mumkin.

Malaka va tajribaga ta’siri quyidagilardan iborar:

- malaka darajasi: yangi boshlovchilar va yuqori malakali
mutaxassislar o'rtasida ish hagi farqlari bo'lishi tabiiydir;

- ish mjribasi: ishchilaming uzoq villar davomida xizmat qilishi
ulaming ish haqi tizimidagi pozitsiyasini oshiradi;
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- maxsus bilimlar va ko‘nikmalar: maxsus bilim yoki texnik
malakalarga cga bo‘lgan xodimlar yuqori ish haqi olishadi.

Ish haqi tizimiga ta’sir etuvchi omillar ko‘p jihatdan tashkilotning
ichki va tashqi sharoitlariga, mehnat bozoriga, davlat qgonunchiligiga va
xodimlarning malakasi va tajribasiga bog'liq. Ushbu omillarni chuqur
tahlil gilish va to*g’ri yondashuvni tanlash orqali tashkilotlar o'z ish
haqi tizimini samarali shakllantirishi va xodimlaming mchnat
motivatsiyasini oshirishi mumkin.

13.5. Ish haqi tizimini yaratish tamoyillari

Ish haqi tizimi tashkilotning samarali ishlashini ta'minlash,
xodimlaming mehnat faoliyatiga bo‘lgan motivatsiyasini oshirish va
igtisodiy samaradorlikni yaxshilash uchun muhim vosita hisoblanadi.
Ish hagi tizimi nafagat xodimlarni rag‘batlantirish, balki tashkilotning
umumiy magqsadlariga erishish, raqobatbardoshlikni oshirish va
tashkilotdagi ijtimoiy barqarorlikni ta’minlashda ham muhim rol
o'ynaydi. Shu sababli, ish haqi tizimini yaratishda asosiy tamoyillarga
c'tibor qaratish lozim.

Ish haqi tizimining samarali ishlashini ta'minlash uchun bir qator
tamoyillarni inobatga olish zarur. Quyida, ish haqi tizimini yaratish
jarayonida muhim ahamiyatga ega bo‘lgan tamoyillar batafsil yoritiladi.

1. Adolat va tenglik tamoyili. Ish haqi tizimi adolatli va tenglik
asosida qurilishi kerak. Bu tamoyilga ko'ra, xodimlaming mehnatiga
to*lanadigan haq ulaming mehnat hajmi, malakasi, tajrbasi va
bajarilgan ishning murakkabligi asosida belgilanadi. Agar ish haqi
tizimi adolatli bo‘lsa, xodimlar o‘z mehnatlari uchun teng va hagqoniy
mukofot olishlarini his qilishadi. Shunday qilib, bu tamoyil tashkilot
ichida ijtimoiy barqarorlikni saqlab qolish, ishchilarning ruhiy holatini
yaxshilash va ularning samaradorligini oshirishga yordam beradi.

Adolat va tenglik tamoyilining o‘ziga xos xususiyatlari:

- bajarilgan ishga mos mukofot: xodimlar oz mehnatlari va ish
samaradorligi asosida teng haq olishlari kerak;

- ish sharoitlariga nisbatan tenglik: ishehilarming ishlash sharoitlar:
va o'zaro chtiyojlariga qarab haq to*lanishi kerak:

- malaka va tajriba asosida tenglik: malakah va tajribali xodimlar
uchun ko'prog haq belgilanishi lozim. lekin bu farg adolatli bo*lishi
zarur.

2. Samaradorlik tamoyili. Ish hagi tizimi mehnat samaradorligini
oshirishga yo*naltirilgan bo‘lishi kerak. Xodimlarning ish haqi nafagat

225



ulaming bajarishi kerak bo‘lgan oddiy vazifalarga, balki ularning
ishlash samaradorligi wva natijalariga bog'liq bo'lishi lozim.
Samaradorlik tamoyili shuni anglatadiki, yuqori ish samaradorligi
ko'prog mukofot bilan taqdirlanadi. Bu tamoyil xodimlami
tashkilotning umumiy magsadlariga erishish uchun samarali ishlashga
undaydi.

Samaradorlik tamoyilining asosiy jihatlariz

- ish samaradorligiga asoslangan mukofotlar: xodimlar o'z ish
faoliyatini samarali bajarishlari uchun qo‘shimcha rag'batlar va
bonuslar olishlan kerak;

- natijalarga asoslangan rag‘batlantirish: ish haqi tizimi
xodimlarning  ko‘rsatilgan  xizmatlari va erishilgan natijalariga
asoslanishi zarur;

- produktivlikni oshirish: samarali ishchilarni aniglash va ularni
rag'batlantirish orqali umumiy produktivlikni oshirish.

3. Ragobatbardoshlik tamoyili. Ish haqi tizimi mchnat bozoridagi
raqobatga javob berishi kerak. Tashkilotlar o'z ishchilari uchun
raqobatbardosh ish hagi tizimini ishlab chigishlari lozim. Bu tamoyil
tashkilotning eng yaxshi mutaxassislami jalb etishga va ularni uzoq
muddat davomida saglashga yordam beradi. Raqobatbardoshlik
tamoyili ish haqi tizimining bozor sharoitlariga mos kelishini, shu bilan
birga xodimlar orasida motivatsiya va ish faoliyatini oshirishni
ta’'minlaydi.

Ragabatbardoshlik tamoyilining mohiyati:

- bozor sharoitlariga moslashuv: tashkilot o‘z ish haqi tizimini
ishlab chigarish tarmog‘i va bozomning ragobatbardosh sharoitlariga
qarab tuzishi kerak;

- ishchi kuchiga talabni hisobga olish: mehnat bozoridagi talab va
taklifni inobatga olgan holda ish haqi tizimi tuzilishi zarur:

- boshqa tashkilotlar bilan taqqoslash: ish haqi tizimi boshqa
ragobatchilar bilan taqqoslaganda ragobatbardosh bo*lishi kerak.

4. Moslashuvchanlik tamoyili. Ish haqi tizimi  tezkor
o'zgarishlarga moslashuvchan bo‘lishi kerak. Tashkilotlar va mehnat
bozoridagi o'zgarishlarga tez javob bera olish, ish haqi tizimini doimiy
ravishda takomillashtirish va yangilash zarur. Bu tamoyil tashkilotning
o‘zgaruvchan  sharoitlarga mos ravishda ish  hagi  tizimim
optimallashtirishga yordam beradi. Masalan, iqtisodiy ingirozlar,
mehnat bozoridagi talabning o*zgarishi voki tashkilotning rivojlanish

26



bosqichi o‘zgarishi ish haqi tizimining moslashuvchanligini talab
giladi.

Moslashuvchanlik tamoyilining o‘ziga xos jihatlari:

- igtisodiy holatga moslashuv: ish haqi tizimi iqtisodiy sharoitlarga
va kompaniyaning moliyaviy holatiga qarab moslashuvchan bo‘lishi
lozimg;

- innovatsion yondashuvlar: yangi metodlar va texnologiyalami
qo‘llash orqali ish haqi tizimini doimiy ravishda yangilash;

- mehnat bozoridagi o'zgarishlarga moslashuy: tashkilotning ish
haqi tizimi bozor talablariga mos ravishda vagtincha yoki doimiy
o'zgarishga tayyor bo‘lishi kerak.

5. Xodimlarning qonigishini ta’minlash tamoyili. Ish hagi tizimi
xodimlaming qonigishini ta’minlashga yo'naltirilgan bo‘lishi kerak.
Xodimlar o'z ish haglaridan qoniqish hosil qilganida, ular yanada
samarali ishlashga intilishadi va tashkilotning umumiy rivojlanishiga
hissa qo‘shishadi. Qonigish tamoyili xodimlarming fagat moliyaviy
jihatdan emas, balki ijtimoiy va psixologik jihatdan ham ehtiyojlarini
qondiradigan tizim yaratishni talab qiladi.

Qonigish tamoyilining asosiy jihatlari:

- to'g'ri baholash va mukofotlash: xodimlaming ish faoliyatini
to‘g ri baholash va ularning mehnatiga mos ravishda mukofotlar tagdim
etish;

- foydali rag'batlantirish: faqat pul bilan emas, balki
rag'batlantirishning boshga shakllari (ta’til, qgo‘shimcha dam olish,
malaka oshirish) orgali ham qoniqish hosil qilish;

- motivatsion paketlar: ishchilaming chtiyojlariga mos keladigan
motivatsiya tizimlari (sug'urta, pensiya, sog‘liqni saqlash, ta'tillar)
yaratish.

6. ljtimoiy mas'uliyat tamoyili. Ish hagi tizimi, shuningdek,
jtimoiy mas'uliyatni hisobga olishi kerak. Tashkilotlar xodimlariga
fagat ish hagi to‘lash bilan cheklanmasdan, ular uchun ijtimoiy
imtiyozlar va foydali sharoitlarni yaratishi lozim. Ijtimoiy mas'uliyat
tamoyili ijtimoiy bargarorlikni ta’minlash, tashkilotning obro‘sini
oshirish va xodimlarmning jismoniy va psixologik holatini yaxshilashga
yordam beradi.

ljtimoiy mas‘uliyat tamoyilining asosiy jihatlari:

- ijtimoiy sug'urta: xodimlaming hayot va sog‘ligni saglash
sug urtasi, pensiya ta’minoti va boshqga ijtimoiy sug'urta tizimlan ish
haqi tizimi tarkibiga kirishi kerak:
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- xodimlaming ehuyojlarini  qondirish: ishchilarning nafaqat
moliyaviy, balki ijtimoiy chtiyojlarini ham qondirish zarur.

Ish haqi tizimini yaratish jarayonida yuqorida ko'rsatilgan
tamoyillar tashkilotning samarali ishlashini ta’minlashga, xodimlar
orasidagi ijtimoly bargarorlikni saglashga wva umumiy ish
samaradorligini oshirishga yordam beradi. Har bir tamoyil o'ziga xos
vazifani bajarib, ish haqi tizimi va xodimlarning umumiy rivojlanishiga
hissa go‘shadi. Mehnat hagi tizimi tashkilotning asosiy motivatsion
vositasi sifatida xodimlami yuqori natijalarga erishishga undaydi va
organizatsiyaning iqtisodiy samaradorligini oshiradi.

Xulosa qismida shuni keltirishimiz mumkinki, ish haqi tizimlari
tashkilotda xodimlarni ragbatlantirish, ularning mehnatini baholash va
tashkilotning umumiy samaradorligini oshirishda muhim ahamiyatga
ega. Samarali ish haqi tizimi xodimlaming ishga bo‘lgan munosabatini
yaxshilaydi, motivatsiyasini oshiradi va ularni tashkilotda uzoq muddat
ishlashga undaydi. Ish haqgi tizimlari turli yondoshuvlamni o‘z ichiga
oladi, jumladan, asosiy ish haqi, qo‘shimcha to‘lovlar, bonuslar,
mukofotlar, va ijtimoiy imtiyozlar. Tashkilotning o‘zgaruvchan
chtiyojlariga qarab, ish haqi tizimi moslashtirilishi kerak. Xodimlar
uchun adolatli va raqobatbardosh ish haqi tizimi yaratish orqali
tashkilot yugori samaradorlikka erishishi mumkin. Shuningdck, ish haqgi
tizimi mehnat bozoridagi talab va taklifga qarab rivojlanib, zamonaviy
yondoshuvlar va texnologiyalarni qo’llash orqali yanada samarali
bo*lishi mumkin.

Asosiy so‘zlar wva iboralar: ish haqi tizimi, xodimlar,
rag‘batlantirish, motivatsiya, asosiy ish hagi, qo‘shimcha to‘lovlar,
bonuslar, mukofotlar, ijtimoiy imtiyozlar, adolat, raqobatbardoshlik,
samaradorlik.

Nazorat savollari:

. Ish hagi tizimlarining asosiy turlarini tushuntiring.
. Adolatli ish haqi tizimi qanday xXususiyatlarga ega bo'lishi kerak?
. Ish haqi tizimi xodimlaming motivatsiyasiga qanday ta’sir giladi?
. Bonuslar va mukofotlar ish haqi tizimida qanday o‘rin tutadi?

S. Ish haqi tizimi tashkilotning samaradorligiga qanday yordam
beradi?

6. Xodimlar uchun ragobatbardosh ish haqi tizimi yaratishning
afzalliklari nimalardan iborat?

7. Ish hagi tizimida ijtimoiy imtivozlarning roli ganday?
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8. Asosiy ish haqi va qo'shimcha to'lovlar o‘rtasidagi fargni
tushuntiring.

9. 1sh haqi tizimini zamonaviy yondoshuvlar va texnologiyalar bilan
ganday takomillashtirish mumkin?

10.Ish hagi tizimi va mchnat bozorining o‘zgaruvchan talablariga
moslashishning ahamiyati ganday?
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XIV BOB. MEHNAT MOTIVATSIYASI
14.1. Mchnat motivatsiyasi nazariyalari

Mehnat motivatsivasi nazariyalari insonlarning ish faolivatini
rag'batlantirish, ularning samaradorligini  oshirish va tashkilot
magsadlariga erishish uchun qanday omillar va mexanizmlar ishlashini
o'rganadi. Motivatsiya insonlar tomonidan bajarilgan harakatlarning
sabablarini, maqsadlarini va ularga qanday rag'batlar ta’sir gilishini
aniglashga yordam beradi. Mehnat motivatsiyasini tushunish va uni
samarali boshgarish tashkilotlarning umumiy muvaffagiyatiga bevosita
ta'sir qiladi. Shu sababli, mehnat motivatsiyasi nazariyalari iqtisodiyot,
menejment va inson resurslari boshqaruvi sohalarida muhim o'rin
tutadi.

Motivatsiya nazariyalari bir nechta asosiy yondashuvlardan iborat
bo'lib, ular turli xil ijtimoiy, psixologik va iqtisodiy omillarga
asoslanadi. Ushbu nazariyalar xodimlaming ishga bo‘lgan
munosabatini, ishlashda gancha kuch sarflashini va ulaming
samaradorligini oshirishga qanday ta'sir qilishini tushunishga yordam
beradi. Quyida mehnat motivatsiyasi nazariyalari turlari va ulaming
mohiyati batafsil yoritilgan.

1. Maslouning chtiyojlar piramidasi nazariyasi. Amerikalik
psixolog Abraham Maslouning motivatsiya nazariyasi insonlarning
ehtiyojlari va ularming ish faoliyatiga ta’sirini tushuntiradi. Maslouning
ehtiyojlar piramidasiga ko‘ra, insonlar o°z chtiyojlarini bosgichma-
bosqich, pastdan yuqoriga qarab gondiradilar. Ushbu piramida besh
gismdan iborat:

- fiziologik ehtiyojlar: ovqgat, suv, uy va boshpana kabi asosiy
chtiyojlar;

- xavfsizlik eltiyojlari: ish joyida xavfsizlik, sog'ligni saglash va
moliyaviy barqarorlik;

- ijtimoiy ehtiyojlar: do'stlik, oila, jamoa va o'zini boshgalar
orasida yaxshi ko'rsata olish ehtiyaji;

- hurmat ehtivojlari: boshqalar tomonidan hurmat, tan olinish va
obro*ga ega bo'lish:

- o'zini o'zi realizatsiya qilish ehtiyoji: o'z potensialini to'liq
amalga oshinsh, o'rganish va shaxsiy rivojlanish.

Maslou nazariyasiga ko'ra, yuqoridagi chtiyojlar bosqichma-
bosqich qondirilishi kerak. Bu nazariya, ishchilarga motivatsiya
berishda chtivojlaming har bir darajasiga mos rag'batlar va
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mukofotlarni tagdim etishga urg'u beradi. Shunday qilib, yuqon
chtiyojlarni qondirish orqali xodimlar yugori samaradorlikni ko'rsatishi
mumkin.

2. Herzbergning ikki faktorli nazariyasi. Frederick Herzbergning
ikki faktorli nazariyasi mehnat motivatsiyasini ikki guruhga ajratadi:
motivatsion va gigiyenik faktorlar. Herzberg ish joyidagi qoniqishni
oshirish va motivatsiyani rag*batlantirish uchun tashkilotlar ikki turdagi
omillarga ¢'tibor berishlari kerakligini ta’kidlaydi:

- motivatsion faktorlar: bu xodimlami rag‘batlantirishga olib
keladigan omillar bo'lib, ular ishlashda yuqori samaradorlikni
ta’minlaydi. Bunga muvaffaqiyat, ijodiy faoliyat, o*zini 0'zi namoyon
ctish va tan olish kabi omillar kiradi. Motivatsion faktorlar
xodimlaming ishga bo‘lgan motivatsiyasini oshiradi.

- gigivenik faktorlar: bu xodimlarning qoniqishiga ta’sir qiladigan
omillar bo®lib, ular to'g'ridan-to'g'ri motivatsiyaga ta’sir gilmasa-da,
ularning ishga bo‘lgan munosabatini shakllantiradi. Bunga ish
sharoitlari, maosh, xavfsizlik va rahbarlaming xodimlarga bo‘lgan
munosabati kiradi. Agar bu omillar yetarlicha ta’minlanmasa, xodimlar
ish joyidan norozi bo‘lishi mumkin.

Herzberg nazariyasi shuni ko'‘rsatadiki, ishchilarni fagat yaxshi ish
sharoitlari yoki maosh bilan ta’minlash kifoya qilmaydi. Buning
o miga, ular motivatsiyani yuqori darajaga ko'taradigan omillarga ham
chtiyoj sezadilar.

3. McGregorning X va Y nazariyasi. Douglas McGregor X va Y
nazariyalarini ishlab chiggan va bu nazariyalar menejment uslublarini
shakllantirishda  katta ahamiyatga ega bo'lgan. McGregorning
nazariyasi, mengjmentning xodimlarga  bo‘lgan  munosabatini
tushuntirishga yordam beradi va bu munosabatlar xodimlaming
motivatsiyasiga ta'sir qiladi.

- X nazariyasi: McGregoming X nazariyasiga ko‘ra, xodimlar
tabiatan temirqarash bo‘lib, ishni fagat majburiyat va qonun-qoidalarga
rioya gilish asosida bajaradilar. Ushbu nazariyaga asoslangan
menejment uslubi, xodimlarning ishni bajarish uchun doimiy nazorat va
tashqi rag‘batlarni talab qiladi.

- Y nazariyasi: Y nazariyasiga ko‘ra, xodimlar o'z ishiga
mas'uliyat bilan yondashadilar va o'zlarini 0°zi motivatsiya qilishlari
mumkin. Ushbu nazariyaga asoslangan menejment uslubi xodimlarni
mustaqil va ijodiy ishlashga rag*batlantiradi.
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McGregoming Y nazariyasi ko‘prog rag*batlantirish va xodimlarga
ishonch asosida ishlashga yo'naltirilgan bo'lib, ular o'z ishlarini
yaxshilashga ko' proq intilishadi.

4. Vroomning kutilgan natija nazariyasi. Victor Vroomning
kutilgan npatija nazariyasi motivaisiya jarayonini tushuntirishga
garatilgan bo'lib, u =xodimlaming wmotivatsiyasini, o‘z ishining
natijalarini kutgan chtimolliklari asosida shakllantiradi. Vroom
nazariyasiga ko‘ra, xodimlar o'z ishlarini bajarishda uchta asosiy
omilga e'tibor berishadi:

L. Ehtimoliyat (Expectancy) - Xodimlar o'z magsadlariga
crishishda qanday imkoniyatlar mavjudligini baholashadi.

2. Instrumentallik (Instrumentality) - Xodimlar muvafTaqgiyatli ish
bajarishlari natijasida qanday mukofotlar olishlari mumkinligini
anglaydilar.

3. Valyensiya (Valence) - Xodimlar uchun mukofotlarning
ahamiyati va ularning shaxsiy chtiyojlariga qanchalik mos kelishi.

Vroomning kutilgan natija nazariyasi shuni ko‘rsatadiki, agar
xodimlar ish bajarishning muvaffaqiyatli natijalaridan mukofot olish
imkoniyatini kutilgan darajada yuqori baholasalar, ular yuqori
motivatsiyaga ega bo*lishadi.

5. Adamsning tenglik nazariyasi. John Stacey Adamsning tenglik
nazariyasi motivatsiyani xodimlaming o‘z mehnatlari uchun boshgalar
bilan tagqoslash asosida tushuntiradi. Bu nazariyaga ko‘ra, xodimlar
o‘zlarining ish haqi yoki mukofotlarini boshqalar bilan tenglashtirishga
harakat qgiladilar. Agar xodimlar o°zlari va boshqalar orasida noadolatni
sezsalar, ular o'z motivatsiyasini yoqotishlari mumkin.

Adamsning tenglik nazariyasi shuni ta’kidlavdiki, xodimlar
o'zlarining ish haqi, muvaffagiyatlari va mukofotlarini boshqa ishchilar
bilan tagqeslab, bu noadolatni sezsalar, ular o*zlarining ishga bo'lgan
motivatsiyasini yo‘qotadilar va bu tashkilot samaradorligiga salbiy
ta’sir ko*rsatadi.

Mchnat motivatsiyasi nazariyalari Xodimlarning ishga bo‘lgan
munosabatini shakllantirish va ulaming samaradorligini oshirish uchun
muhim ahamiyatga ega. Har bir nazariya o'ziga xos motivatsiya
omillarini tagdim etadi, lekin umumiy magsad bir xil — xodimlami
ishga jalb qilish va ulaming samaradorligini oshirish. Tashkilotlar, o'z
xodimlarini rag batlantirishda turli nazarivalarni qo’llab-quvvatlashlari
kerak, chunki har bir xedim uchun motivatsiva turlicha bo'lishi

mumkin.
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14.2. Motivatsiyva turlari

Mchnat motivatsiyasi — bu ishchilarni o'z ish faoliyatlarini samarali
bajarishga undaydigan psixologik va iqtisediy jarayon bo'lib, u
tashkilotning muvaffagiyatiga va xodimlarming mehnatga bo'lgan
munosabatiga bevosita ta'sir giladi. Motivatsiya turlari turli omillarga
asoslanadi, jumladan, ichki va tashgi rag'batlar, shuningdek,
xodimlaming ehtiyojlari va magsadlari, Motivatsiyaning turlarini tahlil
qilish, ularning qanday ishlashini va ishchilarga qanday ta’sir qilishini
tushunishga yordam beradi. Mehnat motivatsiyasi turlarini quyidagicha
tasniflash mumkin:

1. Ichki motivatsiya (intrinsik motivatsiya). Ichki motivatsiya —
bu ishchining ish faoliyatini o‘zining ichki ehtiyojlan va qizigishlari
asosida bajarishi. Bu turdagi motivatsiya xodimning o'z ishidan zavq
olish, o‘zini namoyon gilish va shaxsiy magsadlariga erishish istagi
bilan bog'liq. Ichki motivatsiya ko'pincha shaxsiy goniqish va ruhiy
farovonlik bilan bog'lanadi. Xodimlar, o'z ishlarini giziqarli, ma naviy
va shaxsiy o'sish uchun muhim deb bilganlarida yugori samaradorlikka
erishadilar.

Ichki motivatsiyaning asosiy xususiyatlari quyidagilar:

- o'zini 0'zi namoyon qilish: xodimlar o'z ichki potensiallarini
amalga oshinshga intilishadi;

- varatijiik va ijodkorlik: ijodiy ishlarni bajarish va yangi
g'oyalarni amalga oshirish xodimning ishga bo‘lgan qizigishini
oshiradi;

- shaxsiy magsadlar: xodimlar o‘zlariga shaxsiy magsadlar qo*yib,
o*zlarini rivojlantirishga harakat qilishadi.

Masalan, bir xodim yangi loyiha ustida ishlashni yoki murakkab
masalalarni hal qilishni o'zi uchun muhim va gqoniqarli deb bilishi
mumkin. Bunday xodimlar ishlarini bajarishda tashqi rag‘batlar talab
gilinmasdan, o'z gizigishlari bilan harakat qilishadi.

2. Tashqi motivatsiva (extrinsik motivatsiva). Tashqi
motivatsiya — bu ishchining ishini bajarishga tashqi omillar va
rag*batlar ta’sir qiladi. Bunga maosh, mukofotlar, bonuslar, lavozim
ko‘tarilishlari yoki tan olinish kiradi. Tashqi motivatsiya, xodimlarning
ishga bo'lgan yondashuvini shakllantirishda ko'prog iqtisodiy
rag batlar va tashgi mukofotlar orqali amalga oshiriladi. Ushbu turdagi
motivatsiya ko'pincha vaqtinchalik bo‘lishi mumkin, chunki tashqi
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rag‘batlar o*zgarishi bilan xodimlar o'z ishlariga bo‘lgan munosabatini
ham o*zgartiradilar.

Tashqi motivatsiyaning asosiy xususiyatlari:

- maosh va mukofotlar: xodimlar ko‘prog pul yoki bonus olish
uchun mehnat qilishadi;

- lavozim ko'tarilishi va martaba o'sishi: yangi lavozim yoki
martaba o*sishi xodimlami yangi maqsadlarga erishishga undaydi;

- tan olinish va mukofotlar: xodimlar ishlashda o‘zlari va ish
jarayonini tan olinishini, o'z ishining mehnatini qiymatli deb bilishni
istaydilar.

Masalan, agar xodimlarga mukofot sifatida maoshlarining
oshirilishi yoki bonuslar berilishi va'da qilinsa, ular yuqori natijalar
uchun ko‘proq harakat gilishga tayyor bo‘lishadi. Tashqi
motivatsiyaning kuchi o'zgaruvchan bo'lishi mumkin va ko'pincha
qisqa muddatli samaralar keltiradi.

3. Pozitiv motivatsiya. Pozitiv motivatsiya — bu xodimlarni yaxshi
ish faoliyatiga undash uchun foydalaniladigan rag batlar va mukofotlar.
Ushbu turdagi motivatsiya xodimlami ishda yuqori natijalarga
erishishga, yaxshi ishlarni bajarganliklari uchun mukofotlashga
qaratilgan. Pozitiv motivatsiya ishlashda muvaffagiyatli natijalarga
erishgan va mehnatini qadrlangan Xodimlarning ishga bo'lgan
munosabatini yaxshilaydi.

Pozitiv motivatsiyaning asosiy xususiyatlari:

- mukofotlar va bonuslar: xodimlarga muvaffagiyatlar uchun
konkret mukofotlar berish:

- tan olish va rag*batlantinsh: xodimlaming ishlarini tan olish va bu
orgali ularni yanada ko'proq ishlashga undash;

- shaxsiy o‘sish imkoniyatlari: xodimlarga o‘zlarini rivojlantirish
imkoniyatlari tagdim etish.

Masalan, bir xodim yaxshi natijalar ko'rsatganida unga mukofot
sifatida sovg'a, ta'til yoki yanada yuqori maosh berilishi mumkin. Bu
turdagi rag'batlar xodimlaming ishga bo‘lgan qizigishini va
motivatsiyasini oshiradi.

4, Negativ motivatsiya. Negativ motivatsiya — bu xodimlami ish
faoliyatining yaxshilanishiga undash uchun qo*llaniladigan jazolar yoki
salbiy ta'sirlar. Bu motivatsiva turi ko‘pincha ishchilarning salbiy
odatlarini to*g*rilashga yoki ishning past samaradorligini yaxshilashga
qaratilgan, Negativ. motivalsiva qisqa muddatda samarali bo‘lishi
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mumkin, lekin uzogq muddatda xodimlarning ishga bo'lgan
motivatsiyasini pasaytirishi yoki stressni oshirishi mumkin.

Negativ motivatsiyaning asosiy xususiyatlari:

- jazolar: ishning o'z vaqtida bajarilmasligi yoki noto'g'ri
bajarilganligi uchun jazo choralarini ko*rish;

- tangid va qattig talablar: xodimlarning ishlashini yaxshilash
uchun ularni tangid gilish va doimiy talablar qo’yish:

- xavf va noxush ogibatlar: xodimlarga yomon ish natijalarining
salbiy ogibatlarini ko‘rsatish.

Masalan, agar xodimlar ma’lum bir muddatda vazifalarni
bajarmasa yoki mehnat unumdorligi past bo‘lsa, ular jazolanishi yoki
maoshlarini  kamaytirishlari mumkin. Bunday rag'batlar, uzoq
muddatda, xodimlar uchun demotivatsiya manbai bo‘lishi mumkin.

5. O‘zgaruvchan  motivatsiya (variable  motivation).
0O'zgaruvchan motivatsiya — bu xodimlarni muntazam ravishda
rag‘batlantirish uchun bir xil mukofotlar va tashqi omillarni o'zgartirib
borish usulidir. Ushbu metivatsiya turi xodimlarni yangi va turli
rag‘batlar bilan ta’minlab, ulaming ishga bo‘lgan qizigishini doimiy
ravishda saqglab qolishga yordam beradi. Xodimlarga taklif qilingan
rag*batlar va mukofotlar o‘zgaruvchan bo'lishi motivatsiyani yuqor
darajada saqlab qolishga yordam beradi.

14.1.1-jadval

Motivatsiva turlari

Motivatsiya Tavsil Misollar | Afzalliklar | Kamchiliklar
turi
Tchki Shaxsning ichki | O*qish, jodiy |~ Yaxshi | Noanigva
motivatsiva | ehtiyojlari, faoliyat, | natijalar,uzoq | ko'pincha
gizigishlari, o'zinio'zi | muddatliva |  tashgi
o0'zini o'zi rivojlantirish barqaror rag batga
rivojlantirishga | motivatsiya. bog'liq
bo'lgan ! bo*lmaydi.
ishtiyoqidan |
kelib chigadi. |
Tashqi Tashgi Bonuslar, | Tezkor natijalar | Qisqa
motivatsiva | rag batlar yoki mukofotlar, | va anig l muddatli
mukofotlar tanolish, | rag'batlar. | bo'lishi
orgali xatt- lavozimdagi | mumkin, fagat
| harakatlami o'zgarishlar | tashqi
boshgarishga rag'batlar
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asoslanadi. | asosida.
Material Maliyaviy va Maosh, Tezda Faoliyatning
molivatsiya moddiy bonuslar, | o‘zgaradigan va | davomiyligi va
mukofotlar. sovg'alar aniq ijodiy
masalan, pul. magsadlami Jjarayonlar
bonuslar va qo“yishga kamroq
boshga moddiy imkon beradi. | rivojlanadi.
imtiyozlar
orgali
motivatsiya.
ljtimoly | Jamiyat, jamoa | Tan olish, Jamoaning Tjtimoiy ta’sir
motivatsiya yoki oila ijtimoiy birlashishi va | ko'p bo‘lishi
tomonidan muvaffagiyat, | hamkorlikni mumkin,
qo'llab- obro®. kuchaytiradi. ammo
quvvatlash, tan individual
olish, ijtimoiy ehtiyojlar
maqom va inkor etilishi
boshaga ijtimoiy mumkin.
omillar.
Kognitiv Shaxsning Yangi Iimiy faoliyatda Tez
motivatsiya | o'rganish istagi | bilimlami yuqori o‘zgaruvchan
va o'rganish, darajadagi sohalarda
ma'lumotlarga murakkab motivatsiya va o'rganish
bo*lgan vazifalami hal | muvaffagiyar. | qiyin bo*lishi
qizigishi bilan qilish. mumkin.
bog'lig.
I | Xodimning Ishdag Xodimlami Hissiyotlar
motivatsiya | o'zining hissiy | muammolarmni ishlashga o‘zgarganda
chtiyojlarini hal gilish, | rag‘batlantiradi | motivaisiya
qondirishga baxt, va ulaming | ham o‘zgaradi.
asoslanadi. qoniqish. ruhiyatini bargaror emas.
yaxshilaydi.
Nobul 0'z manfaatlari | Erkin ishlash, Yaxshi 0z
motivatsiva | yoki yagona ijtimoiy Jamiyaiga manfaatlarini
magsadiar facliyatlar, qo‘shilish va | izlashda o*zini
uchun harukat | ko*ngillilar. ko'ngilni cheklash yoki
qilish, rohatlantirish. | chalg*itish
Jamiyatga yoki mumkin,
Jjamoaga foyda
keltirish istagi. 1
Motivatsiya  turlari,

har  bir

tashkilotda

xodimlami
rag’batlantirishda qo‘llaniladigan asosiy usullardan biridir. Ularning
samarali  boshqarilishi xodimlarning ishga bo'lgan motivatsiyasim
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oshirishga yordam beradi, mehnat unumdorligini yuqori darajaga
ko‘taradi va tashkilot magsadlariga erishishda muhim rol oynaydi. Har
bir xodim uchun motivatsiya turi turlicha bo*lishi mumkin, shuning
uchun tashkilotlar motivatsiya turlarini muvofiglashtirish va xilma-xil
rag'batlar taqdim ctishda c'tiborli bo'lishlari kerak.

14.3. Motivatsiya usullari va vositalari

Mehnat motivatsiyasi inson resurslarini samarali boshqarishning
muhim elementlaridan biridir. Har bir tashkilotning muvaffagiyati,
asosan, uning xodimlarining ishga bo‘lgan motivatsiyasiga, ular qganday
usullar bilan rag'batlantirilishiga va qanday vesitalar yordamida
samarali ishlashga undashiga bog*liq. Mechnat motivatsiyasi usullari va
vositalari xodimlarning ish faoliyatini optimallashtirish, motivatsiyasini
oshirish va ularga ragobatbardosh ish sharoitlarini yaratish magsadida
tashkilotlar tomonidan qo*llaniladi.

Motivatsiya usullari va vositalari ikki asosiy turga bo‘linadi: tashgi
(ekstrinsik) va ichki (intrinsik). Har bir tur o‘ziga xos usullami va
vositalarni 0°z ichiga oladi, bu esa xodimlar va tashkilot maqsadlariga
mos ravishda tanlanadi. Motivatsiya tizimining samaradorligi ushbu
usullar va vositalarni to'g'ri tanlashga va ulaming integratsiyasiga
bog*liq.

1. Tashqi motivatsiva wusullari va vesitalari (ekstrinsik
motivatsiya). Tashqi motivatsiya xodimlamni tashqi rag‘batlar va
mukofotlar yordamida rag'batlantirishni nazarda tutadi. Bunda
xodimlarga ma'lum bir ishni bajarish uchun tashqi ta’sir ko'rsatish va
ular uchun material yoki imtiyozlarni tagdim etish muhimdir. Tashqi
motivatsiya qisqa muddatli va ko'pincha ozini oglovchi natijalar
beradi, ammo ulaming samarasi vaqt o‘tishi bilan pasayishi mumkin.

Tashqi motivatsiva usullari va vositalarining asosiy turlari
quyidagilardan iborat:

- moliyaviy rag'batlar: xodimlar uchun maosh, bonuslar,
mukofotlar, komissiya, va boshga to*lovlar, Ushbu vesitalar xodimlarni
0"z vazifalarini sifatli va tez bajarishga undaydi.

- lavozim ko'tarilishi va martaba ofsishi: xodimlarga yuqon
lavozimlar yoki martaba o'sishi imkoniyatlarimi taqdim etish. Bu usul,
xodimlarning o'z ishiga bo‘lgan motivatsiyasini oshiradi, chunki ular
yangi imkoniyatlarni o°zlashtirishni va martaba qilishni xohlaydi.

- tan olish va mukofotlash: xodimlaming yutuglari va
muvaffagiyatlarini tan olish, mukofotlash. Xodimlarmi kompaniya
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tomonidan tan olish ulaming ruhiyatini va ishga bo‘lgan munosabatini
yaxshilaydi.

- ijtimoiy rag‘batlar: xodimlarni o'z ishlarida rag batlantirish uchun
turli ijtimoiy imtiyozlar (sog'ligni saglash, ta'tillar, malaka oshirish
kurslari) taqdim etish.

Misol: Kompaniya xodimlarini ma’lum bir oylik ko‘rsatkichlarga
crishganliklari uchun bonus bilan taqdirlashi yoki eng yaxshi xodimga
maxsus mukofot berishi mumkin.

2. Ichki motivatsiya usullari va vositalari (intrinsik
motivatsiya). Ichki motivatsiya — bu ishchining o°z ichki qoniqishidan,
ishning mazmuni va ahamiyatidan ilhomlanib ishlashidir. Ichki
motivatsiya xodimlaming o'z qizigishlari, chtiyojlari va shaxsiy
magsadlariga asoslanadi. Bunday motivatsiya usullari ko'pincha uzog
muddatli va barqaror natijalar beradi, chunki xodimlar o‘z ishlarida
o'zlarini o‘ng va gonigarli his gilishadi.

Ichki motivatsiva usullari va vositalari quyidagilarni oz ichiga
oladi:

- ishning magsadga muvofiqligi: xodimlaming o°z ishlarini shaxsiy
magqsadlari bilan bog‘lash. Masalan, xodimlar o'z ishlarida muayyan
vazifalarni amalga oshirganliklari uchun shaxsiy rivojlanish, o'ziga
nisbatan mukofot olishni his gilishadi.

- ijodiy erkinlik: xodimlarga o'z ishlarini ijodiy tarzda bajarishga
imkoniyat  yaratish. Bunda xodimlar o'z faoliyatida yangi
yondoshuvlami go‘llashni va yangi g'oyalarni yaratishni istaydilar.

- o'zini o'zi rivojlantirish: xodimlar o'z ish faoliyatlarini
rivojlantirish, o‘rganish va malakalami oshirishga intiladilar.
Xodimlarga o'zlarining professional o'sishini ko‘rish imkoniyatini
tagdim etish ular uchun yuqori motivatsiya manbai hisoblanadi.

- ish joyida qoniqish: xodimlarning ish sharoitlaridan qonigishlari,
do‘stona muhit, jamoaviy ishni qo‘llab-quvvatlash. Xodimlar o'z ish
joyida o‘zlarini gadrlanganini his qilishadi va bu ulaming mehnat
unumdorligini oshiradi.

Misol: Xodimlar o'z ishlarida yuqori darajada ijodkorlik va
mustaqgillikni qo‘llash orqali o'z shaxsiy magsadlariga erishishga
intilishadi. Bunda ularming motivatsiyasi tashqi rag‘batlardan ko'ra, o'z
faoliyatidan kelib chiqadi.

3. Rag‘batlantiruvchi motivatsiva usullari. Rag‘batlantiruvchi
motivatsiva, asosan, Xodimlarmmi o'z ishlarida samarali ishlashga
undashda  foydalaniladi.  Bunga ijobiy tasdiglar, ko'proq ish
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imkoniyatlari va mukofotlar taqdim etish kiradi. Ushbu usul,
xodimlarni o'z magsadlariga erishishga undaydi va ular 0°z yutuglarini
vanada yaxshilashni xohlaydi.

- o'z-o'zini rag'batlantirish: xodimlar o'zlarining yutuglarini
baholash va tan olish orqali motivatsiyalarini oshiradilar. Bu usul o'z~
o'zini rivojlantirish va o'zga hamkasblariga 0°z tajribalarini o‘rgatishga
yordam beradi.

- ochilishlar va ko‘rgazmalar: xodimlar o'zlarini jamoada
qadrlanishini, kompaniya ko‘rgazmalarida tan olinganini his qilishadi.
Bu ularda ishga nisbatan yuqori motivatsiya yaratadi.

Misol: Kompaniya xodimlariga yil yakunida eng yaxshi ishchi deb
topilganlami e'lon giladi va ularni kompaniya ishchilarining barcha
yillik yig‘ilishida tan oladi.

4. Xavfsizlikka asoslangan motivatsiva. Xavfsizlikka asoslangan
motivatsiya — bu ishchilarning o'z ish sharoitlaridan xavfsizligi va
farovonligi bilan bog'liq rag'batlar bilan ta’minlanishidir. Xodimlar
o'zlarining iqtisodiy xavfsizligini his qilishganida, ularning ishga
bo’lgan ishtiyoqi va motivatsiyasi oshadi.

- ish joyida xavfsizlik: xodimlar ish joyida xavfsiz, sog'lom va
qulay sharoitda ishlashni istaydilar. Bunda tashkilotlar ulaming
chtiyojlarini qondirishga intiladilar.

- sog‘ligni saglash va imtiyozlar: xodimlarga tibbiy sug'urta va
boshga ijtimoiy imtiyozlar taqdim etish orqali ularning xavfsizligini
ta minlash.

Misol: Xodimlarga sog'ligni saglash paketlari, kasal bo‘lganda
to*lovlar yoki boshga ijtimoiy himoya vositalari tagdim etiladi.

Motivatsiya usullari va vositalari xodimlarni ishga jalb qilish va
ularning samaradorligini oshirishda muhim vositadir. Har bir tashkilot
uchun to*g'ri motivatsiva usulini tanlash va uni faoliyatga integratsiya
qilish juda muhimdir. Tashqi va ichki motivatsiya usullarining to‘g'si
kombinatsiyasi, xodimlarning ishga bo‘lgan motivatsiyasini oshirishga,
ularing mehnat unumdorligini ko‘tarishga va tashkilotning umumiy
samaradorligini ta’minlashga xizmat qiladi.

14.4. Motivatsiyani baholash

Mehnat motivatsiyasini baholash — bu xodimlaming ishga bo*lgan
munosabati, ulaming motivatsion darajasi va samaradorligini o‘lchash
jarayonidir. Ushbu  baholash nafagat ishchilaming faoliyatini
yaxshilash, balki kompaniyaning umumiy ish unumdorligini oshirish
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maqgsadida ham amalga oshiriladi. Mehnat motivatsivasining
samaradorligini baholash uchun turli usullar va vositalar mavjud bo’lib,
ular xodimlamning ishlash shakli, yutuglari va ehtiyojlari to*g*risida
aniq ma’lumotlar olish imkoniyatini yaratadi.

Mortivatsiyani baholashning asosiy magsadi — xodimlarning ishga
bo‘lgan gizigishini va ular tomonidan bajarilayotgan ishlaming sifatini
yaxshilashdir. Mchnat motivatsiyasini baholash orgali tashkilot
quyidagi asosiy maqsadlarga crishishni ko‘zlaydi:

- ishchilarni  rag'batlantirishning  samaradorligini  aniglash:
tashkilotlar xodimlarining ishlash motivatsiyasini baholash orgali,
qo‘llanilayotgan  rag‘batlantirish  vesitalarining  samaradorligini
tushunishi va ularni takomillashtirishi mumkin.

- xodimlaming gonigishini o'lchash: xodimlarning ishga bo‘lgan
goniqishini baholash ularning motivatsiyasini shakllantiruvchi asosiy
faktorlarni aniglashga yordam beradi.

- strategik qarorlar qabul qilish: baholash natijalariga asoslanib,
kompaniya yoki tashkilot xodimlar bilan ishlash strategiyasini
yangilash, ularning chtiyojlarini qondirish va ishlab chigarish
samaradorligini  oshirishga yo*naltirilgan chora-tadbirlarni  ishlab
chiqish mumkin.

- ichki muhitni tahlil qilish: motivatsiyani baholash xodimlar
ofrtasidagi jamoaviy muhitni va ish joyidagi ijtimoiy alogalarni
aniglashga imkon beradi, bu esa o'z navbatida ish joyidagi motivatsiya
darajasini oshirishga xizmat giladi.

Motivatsiyani baholashda turli usullar qo‘llaniladi. Har bir usul
xodimlarning ishga bo‘lgan munosabatini va motivatsiya darajasini
o'lchashning turli jihatlarini ko'rsatadi. Quyida eng keng targalgan
motivatsiya baholash usullari keltirilgan:

1. So‘rovnomalar va anketalar. So‘rovnomalar va anketalar
xodimlarning ishga bo'lgan motivatsiyasini  baholashda keng
qo‘llaniladigan  vositalardir.  Ushbu  usul yordamida tashkilot
xodimlariga motivatsiya darajasini o'lchashga qaratilgan savollar
beriladi. Anketalar orqali xodimlaming ishlash  sharoitlari,
rag*batlantirish mexanizmlari, ishdagi qonigishi va boshqalar hagidagi
fikrlari to*plangan bo'ladi.

- ishdagi qonigish: xodimlar ish joylarida o'zlarini qanday his
gilishlarini va ish muhitidan gancha mamnun ekanliklarini o*lchash;



- ma'naviy molivatsiya: xodimlarning o'z ishlarini ganday
qadrlashlari, shaxsiy magsadlari va yutuglari bilan ishni bog'lash
darajasini aniglash.

2. Intervyular. Intervyu — bu xodimlarning fikrini olish va ularga
motivatsiva bilan bog'liq savollarni bevosita so‘rash orqali motivatsiya
darajasini  baholashning  samarali  usulidir.  Intervyu  orqali
boshqaruvchilar  xodimlaming o'z ishlariga nisbatan  shaxsiy
qarashlarini, istaklarini va chtiyojlarini aniq tushunish imkoniyatiga cga
bo‘ladilar.

- individual yondashuv: har bir xodimning alohida savollar orgali
motivatsion ehtiyojlarini aniglash;

- tashkilotdagi ijtimoiy va ish muhitini tahlil qilish: xodimlaming
o'zaro aloqalari va ijtimoiy muhit hagidagi fikrlarini o‘rganish.

3. Mchnat samaradorligini baholash. Mehnat samaradorligi —
bu xodimlarming o'z vazifalarini gancha samarali bajarishlarini
ko'rsatadi. Xodimlaming ish samaradorligi yuqori bo'‘lsa, ulaming
motivatsiyasi ham yuqori bo‘lishi mumkin. Samaradorlikni baholash
uchun ishlab chiqarish va xizmat ko‘rsatishdagi natijalar, o'z vaglida
bajarilgan ishlar va sifat ko*rsatkichlari tahlil qilinadi.

- ishning sifatini o‘lchash: xodimlarning ishlashdagi sifatli
yondoshuvlarini va ularning harakatlarini baholash;

- produktivlik: xodimlar tomonidan ishlab chiqarilgan mahsulot
yoki xizmatlar miqdori va sifati;

- vaqtni samarali boshqarish: xodimlarning wvaqini ganday
boshqarishi, o'z vazifalarini amalga oshirishdagi samaradorlik.

4. Fokus-guruhlar. Fokus-guruhlar, odatda, kichik guruhlarda
tashkil etiladigan munozaralar bo'lib, unda xodimlar motivatsiya va
ishga bo‘lgan qizigish hagida fikr almashadilar. Ushbu usul xodimlar
o'rtasida samarali mulogot va fikrlar olish uchun ishlatiladi. Fokus-
guruhlar yordamida xodimlaming umumiy fikrlarini olish, ulaming
chtiyojlarini aniglash va motivatsion tizimni yanada takomillashtirish
mumkin.

5. Xodimlarni baholash tizimlari. Xedimlami baholash tizimlari,
odatda, yillik yoki oylik baholash shaklida amalga oshiriladi. Baholash
jarayonida  xodimlarning  ishdagi  yutuglari, ishga bo‘lgan
yondoshuvlarini va umumiy samaradorliklarini aniqlash uchun spetsial
ko*rsatkichlar o‘matiladi. Bu tizimlar, shuningdek, xodimlaming
rag*batlantirilishiga yoki takomillashtirilishiga qarab belgilangan.
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Motivatsiyani baholashda ishlatiladigan ko*rsatkichlar
xodimlamning ishga bo‘lgan qizigishi, ularming motivatsion darajasi va
umumiy gqoniqish darajasini aniglashga yordam beradi. Eng keng
tarqalgan motivatsiyani baholash ko' rsatkichlari quyidagilardan iborat:

- ishdagi qonigish ko‘rsatkichi: xodimlaming ish joyi wva
sharoitlaridan goniqishi, kompaniyaning faoliyatidan mamnun bo‘lishi;

- ish samaradorligi ko‘rsatkichi: xodimlarning ishlab chigarishdagi
yoki xizmat ko'rsatishdagi samaradorlik darajasi;

- ijtimoiy faollik ko‘rsatkichi: xodimlaming kompaniya faoliyatiga
ganday jalb qilinishi, jamoaviy ishlar va o*zaro alogalar;

- innovatsion yondoshuy ko*rsatkichi: xodimlaming yangi g*oya va
yondoshuvlarni amalga oshirishga bo*lgan qiziqishi;

- rag*batlantirish va mukofotlash darajasi: xodimlar uchun taqdim
ctilgan rag'batlar va mukofotlar orqali motivatsiya darajasining
o'lchovi.

Motivatsiyani baholash natijalari tashkilotlarning strategik qarorlar
gabul gilishida muhim rol o‘ynaydi. Ushbu natijalar xodimlarning
chtiyojlarini  aniq  ko'rsatadi  va  rag'batlantiish  tizimini
takomillashtirish imkeniyatini yaratadi. Shuningdek, baholash orgali
xodimlarning qonigish darajasi va ishga bo‘lgan motivatsiyasi
oshiriladi, bu esa oxir-ogibatda kompaniyaning  umumiy
muvaffaqiyatiga olib keladi.

Mehnat motivatsiyasini baholash tashkilotning samaradorligini
oshirish va xodimlarning qoniqishini yaxshilash uchun zarur bo‘lgan
muhim jarayonlardan biridir. Motivatsiyani baholashning turli usullari
va ko'rsatkichlari yordamida xodimlaming ishga bo*lgan munosabatini
aniq o'lchash mumkin bolib, bu tashkilotga samarali rag'batlantirish
strategiyalarini ishlab chigish imkonini beradi. Baholash natijalari esa
tashkilotning  strategik  rivojlanish  yo'nalishlarini  belgilashda,
xodimlarning chtiyojlarini gondirishda muhim vosita bo*ladi.

Xulosa, mehnat motivatsiyasi insonlarning  ishga  bo‘lgan
munosabatini shakllantiradi va ish samaradorligini oshirishda muhim
rol o'ynaydi. Xodimlami motivatsiya qilish orqali ulaming ishtiyogi,
ishga bo‘lgan qizigishi va umumiy faoliyatining samaradorligi oshadi.
Motivatsiya ichki (ichki chtiyojlar. qizigishlar) va tashqi (moliya,
imtiyozlar, tan olinish) omillardan iborat bo'lishi mumkin. Samarali
motivatsiya tizimi xedimlaming motivatsiyasini oshirib, tashkiloming
umumiy maqsadlariga enshishga yordam beradi. Bu tizimda ish
sharoitlarini  yaxshilash. ragbatlantirish tizimlarini joriy etish va
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xodimlarga o'z faoliyatida erkinlik berish kabi omillar mulim
ahamiyatga ega. Mehnat motivatsiyasining muhim jihati - xodimlaming
ehtiyojlari va umidlariga mos keladigan yondoshuvni tanlashdir.
Shunday qilib, motivatsiya orqali xodimlarning yuksak samaradorlikda
ishlashini ta’'minlash mumkin.

Asosiy so‘zlar va iboralar: Mchnat motivatsiyasi, samaradorlik,
ichki motivatsiya, tashqi motivatsiya, ish sharoitlari. rag'batlantirish
tizimi, chtiyojlar, qizigishlar, faoliyat samaradorligi, xodimlar,
imtiyozlar, tan olinish.

Nazorat savollari:

1. Mchnat motivatsiyasining asosiy turlarini tushuntiring.

2. Ichki va tashqi motivatsiya o*rtasidagi farqni qanday izohlaysiz?

3. Xodimlarmi motivatsiya qilishning asosiy usullari nimalardan
iborat?

4. 1sh sharoitlarini yaxshilash motivatsiyaga qanday ta’sir qiladi?

5. Rag'batlantirish tizimi mechnat motivatsiyasiga ganday yordam
beradi?

6. Mechnat motivatsiyasining samaradorlikka ta’siri ganday?

7. Xodimlarning ehtiyojlarini hisobga olish motivatsiya tizimining
samaradorligini ganday oshiradi?

8. Motivatsiya jarayonida liderlikning o*mi qanday?

9. Mechnat motivatsiyasini oshirish uchun ganday innovatsion
yondoshuvlar go®llanilishi mumkin?

10.Tan olish va mukofotlash xodimlaming ishga bo'lgan
motivatsiyasini qanday oshiradi?
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XV BOB. MEHNAT MUNOSABATLARI VA BANDLIK
15.1. Mchnat munosabatlari va bandlik tushunchasi

Mehnat munosabatlari va bandlik iqtisodiy jarayonlari, nafagat har
bir insonning hayoti va farovonligi uchun, balki igtisodiyotning
umumiy bargarorligi va rivojlanishi uchun ham muhim ahamiyatga ega.
Ushbu tushunchalar mehnat bozori, xodimlar va ish beruvchilar
o'rtasidagi o‘zaro munosabatlami, bandlikni ta’minlash mexanizmlarini
va mehnat resurslarining samarali tagsimlanishini o'z ichiga oladi. Bu
jarayonlar milliy iqtisodiyotning rivojlanishiga, ish ofrinlarining
yaratilishiga, shuningdek, jamiyatda tenglik va barqarorlikni saglashga
xizmat giladi.

Mehnat munosabatlari, asosan, xodimlar wva ish beruvchilar
o'rtasidagi mehnat faoliyatini tartibga soluvchi hugqugiy va iqtisodiy
aloqalaming umumiy nomidir. Ularning asosiy maqsadi — mehnat
resurslarini samarali tagsimlash, ishchilaming huquglarini himoya
qilish, ish joylarida barqarorlikni saglash va mehnat unumdorligini
oshirishdir. Mehnat munosabatlari tizimi quyidagi asosiy tarkibiy
qismlardan iborat:

1. Mchnat shartnomalari va kelishuvlar. Ish beruvehi va xodim
o‘rtasida sharinoma asosida amalga oshiriladigan kelishuvlar mehnat
munosabatlarini tashkil etadi. Bu shartnomalar xodimning vazifalari,
ish vaqti, maosh miqdori, ish sharoitlari kabi omillari 0°z ichiga oladi.

2. Ish hagi va rag'batlantirish tizimi. Ish haqi va boshqa
rag'batlantirish vositalari mehnat munosabatlarining ajralmas gismi
ba‘lib, xodimlarning ishga bo‘lgan munosabatini va motivatsiyasini
shakllantiradi. Ulamning to*lanishi, adolatli va samarali tarzda amalga
oshirilishi mehnat munosabatlarining asosi hisoblanadi,

3. Mehnat huquglari va mehnat qonunchiligi. Xodimlaming
huquglarini himoya qilish, mehnat sharoitlarini yaxshilash va ish
joyidagi ijtimoiy tenglikni ta’minlashni magsad qilib qo‘ygan mehnat
qonunchiligi mehnat munosabatlarini tartibga soladi.

4. Ijtimoiy hamkorlik va ishchilar tashkilotlari. Ishchilar va ish
beruvchilar o'rtasidagi ijtimoiy hamkorlik, shuningdek, kasaba
uyushmalari va boshqa tashkilotlar yordamida mchnat sharoitlarini
yaxshilash va ishehilami himoya qilish jarayonlari amalga oshiriladi.

Mehnat munosabatlari tizimi ikki tomonning o*zaro manfaatlarini
hisobga olgan holda ishlab chigiladi. Xodimlar o*zlarining ish haglarini
va sharoitlarini yaxshilash. ish vagti va mechnat xavisizligini
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ta'minlashni istasa, ish beruvchilar esa samarali mehnat kuchini jalb
qilish va ishlab chigarishni oshirishni ko*zlaydi.

Bandlik — bu iquisodiyotdagi barcha yoshdagi ishga layoqatli
fugarolaming iqtisodiy faoliyatda ishtirok etishini ta'minlovchi
jarayonni anglatadi. Bandlikning asosiy magsadi — ish o'rinlarini
yaratish, ishsizlikni kamaytinsh va fuqarolarga o‘zining igtisodiy
mustaqilligini ta’minlash imkoniyatini yaratishdir. Bandlikni tashkil
etish jarayoni igtisodiyotning turli sohalarida ish o‘rinlari yaratish va
ularni samarali tagsimlashni o'z ichiga oladi. Bandlikning asosiy
xususiyatlari quyidagilardir:

1. Ish o‘mnlarining mavjudligi: bandlikni ta’minlash uchun
iqtisodiy tizimda ish o*rinlari mavjud bo'lishi kerak. Bu o*rinlar daviat
tomonidan, xususiy sektor yoki kichik biznes tomonidan tagdim ctilishi
mumkin.

2. Ishga layoqatli fuqarolar: bandlik, faqat ishga layoqatli
fugarolarni o°z ichiga oladi, ya’ni mehnat bozorida gatnashishga tayyor
bo‘lgan va ishsiz bo*lgan shaxslarni.

3. Ish o‘rinlarining to‘g'ri tagsimlanishi: bandlik tizimi ish
o‘rinlarini aholi orasida to'g'ri tagsimlashni ta’minlashni magsad
giladi. Bu jarayonda malaka, kasb va yosh kabi faktorlar hisobga
olinadi.

4. Ishsizlikni kamaytirish: bandlikning eng asosiy magsadi —
ishsizlikni kamaytirish, ya'ni iqtisodiy faoliyatga jalb etilmagan aholi
qatlamining ishsizlikdan aziyat chekishini oldini olishdir.

5. Ishchilamning malakali tayyorlanishi: bandlikni ta’minlash uchun
nafaqat ish o‘rinlarini yaratish, balki ishchilami malakalash, ta’lim va
kasbiy o'qitish orqali ularni ishga tayyorlash zarur.

Mehnat munosabatlari va bandlik o'rtasida uzviy bog'liglik
mavjud. Bandlikni ta’'minlash, ish o‘rinlarini yaratish va xodimlami
ishga jalb qilish jarayonlari mehnat munosabatlari bilan bevosita
bog'liqdir. Ish o*rinlarining mavjudligi, ish joylarida to'g'ri shartnoma
va kelishuvlaming tuzilishi, xodimlaming huquglari va majburiyatlari,
mehnat gonunchiligit — bulaming barchasi bandlikni ta'minlashda
muhim omillar hisoblanadi.

Bandlik  darajasining  yuqoriligi, o'z navbatida, mehnat
munosabatlarining  samarali tashkil etilishi bilan chambarchas
bog'liqdir. Agar bandlikning darajasi yuqeri bo‘lsa, iqtisodiy faoliyatda
ishtirok etayotgan fugarolar som ko*payadi, mehnat bozoridagi ragobat
oshadi va ishlab chigarish samaradorligi ortadi. Shu bilan birga,

245



ishchilarmi ta’lim va malaka oshirish, kasb-hunar tayyorlash tizimi
orqali bandlikni yugori darajaga chigarish mumkin.

Mehnat munosabatlari va bandlik tizimining rivojlanishiga turli
omillar ta’sir giladi. Ulardan ba’zilari quyidagilardir;

1. Iqtisodiy rivojlanish. Iqtisodiyotning o‘sishi, yangi sanoat va
xizmat tarmoqlarining rivojlanishi ish o‘rinlarini yaratadi va bandlikni
oshiradi.

2. Mehnat bozorining holati. Mehnat bozorining talab va taklif
holati, ya™ni 1sh beruvchilar va xodimlar o*rtasidagi muvozanat, mehnat
munosabatlarini shakllantiradi va bandlik darajasiga ta’sir giladi.

3. Ta’lim va malaka oshirish. Xodimlaming malakasini oshirish,
kasb-hunar tayyorlash va ta’lim tizimi bandlikni ta’minlashda muhim
rol o*ynaydi.

4. Mchnat qonunchiligi va huqugiv tizim. Mehnat
munosabatlarini tartibga soluvchi qonunchilik va huqugiy tizimning
rivojlanishi mehnat munosabatlarining bargarorligini ta’minlaydi va
bandlikni oshirishga yordam beradi.

Mechnat munosabatlari va bandlik tushunchalari inson resurslarini
samarali boshqarishning asosiy elementlaridir. Ushbu tizimlaming
rivojlanishi, iqtisodiyotning o*sishi va ijtimoiy farovonlikni oshirishda
muhim rol o*ynaydi. Mehnat munosabatlari tizimi mehnat sharoitlarini
yaxshilash, xodimlaming huquqlarini himoya gilish, rag’batlantirish va
maotivatsiya mexanizmlarini ishlab chigishga qaratilgan bo‘lsa, bandlik
tizimi esa ish o'rinlarini yaratish, ishsizlikni kamaytirish va ishga
layoqgatli fugarolamni iqtisodiy facliyatga jalb gilishga xizmat qiladi.

15.2. Mehnat munosabatlarining tarixiy evolyutsivasi

Mehnat munosabatlari insoniyat tarixining muhim va ajralmas
qismidir. Ushbu munosabatlarning rivojlanishi, jamiyatning ijtimoiy-
iqtisodiy  sharoitlariga, texnologik o‘zgarishlarga va  siyosiy
tizimlarning transformatsiyasiga bog'liq bo‘lib, ular doimo ozgarib
borgan. Mchnat munosabatlari tizimi har bir tarixiy davrda o‘zining
xususiyatlariga ega bo'lib, vaqt o°tishi bilan taraqqiyotning muhim
omillaridan biriga aylandi.

Mehnat munosabatlarining tarixiy evolyutsiyasi zamonaviy ishchi
bozorini  shakllantirgan  jarayonlarning  voritilishini  ta*minlaydi.
Ularning rivojlanishida bir gator bosqichlar mavjud bo“lib, har bir
bosqich jamiyatning iqtisodiy. ijtimoiy va siyosiy tizimlariga mos
ravishda shakllangan. Quyida mehnat munosabatlarining  tarixiy
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evolyutsiyasi bosgichlari va ularning jamiyatdagi o‘mi batafsil ko'rib
chigiladi.

1. Ilk jamiyatdagi mehnat munosabatlari. llk jamiyatda mehnat
munosabatlari juda oddiy va soddalashgan edi. Ular asosan tabiatdan
olish va gishlog xojaligiga asoslangan edi. Bunday jamiyatlarda
mehnatning asosiy shakli oilaviy va gishlog xo'jaligi bo'lib, bu yerda
yer egalari va qullarning farglari mavjud bo‘lgan. Odamlar kopincha
o'zlarining jismoniy kuchlarini ishlatgan, lekin bu jarayonlar aniq
huquqiy tartiblarga cga bo‘lmagan. Ishchilar bilan ish beruvehilar
o°rtasidagi munosabatlar unchalik aniq bo‘lmagan va ko'pincha tabily
resurslar va o*sha davrdagi iqtisodiy chtiyojlarga qarab shakllangan.

2. Feodalizm va mehnat munosabatlari. Feodalizm davri mehnat
munosabatlari tarixida muhim bosgichni tashkil etadi. O*rta asrlarda,
asosan, yer cgalari (feodallar) va ularga qarashli yerda ishlovchi
dehqonlar o‘rtasida mehnat munosabatlari shakllandi. Bu davrda yerlar
va mehnat kuchlari  o'rtasidagi munosabatlar asosan ijtimoiy
tabaqalanishga asoslangan bo‘lib, feodal tuzumda dehqonlar feodalga
qaram bo‘lgan va o'z mehnatlarini ularga taqdim etgan. Feodallar
o‘zlarining kuchli siyosiy va iqtisodiy holatlarini saglab qolish uchun
mehnatni  juda  arzonlashtirib, fagat kerakli minimal darajada
ko*rsatilgan ishlamni taqdim etishgan.

Mehnat haqidagi asosiy qonunlar feodal tuzum va dinga asoslangan
bo‘lib, ko‘pincha ishlovchilarning erkinligi cheklangan edi.
Feodalizmdagi mehnat munosabatlari, shuningdek, xo'jaliklaming
yuqori darajadagi mustamlaka tuzilmasi bilan chambarchas bog'lig edi.
Bu tizim o'rta asrlarda qadimgi va yangi jamiyatlar o‘rtasida ko'plab
ijtimoiy inqiloblar va o*zgarishlarga sabab bo*lgan.

3. Sanoat ingilobi va mehnat munosabatlari. XVIII asr oxiri va
XIX asr boshida sanoat ingilobi mehnat munosabatlarining
shakllanishiga sezilarli ta'sir ko‘rsatdi. Bu davrda insonlar gishlog
xo'jaligidan sancatga ko'chib, fabrikalarda ishlay boshlashdi. Sanocat
ingilobi nafagat ishlab chigarish jarayonini, balki mehnat
munosabatlarini ham tubdan o‘zgartirdi. Yangi ish joylan yarauldi,
lekin ular ko'pincha yomon sharoitlar va uzoq soatli mchnatni o'z
ichiga olgan edi. Ishchilarni himoya qiluvchi hech qanday huquqiy
normativlar yo'q edi, shuningdek, mehnatning minimal shart-sharoitlari
mavjud emasdi.

Sanocat ingilobi davrida mehnat bozoridagi ijtimoiy tuzilma
o'zgarib. ishlab chiganish jarayomiga yirik korxonalar va ishlab

247



chigarish korxonalari kirishdi. Bu esa mehnatning qiymatini, ish
sharoitlarini va ishchilaming huquqlarini belgilashni talab gildi,
Ishchilar o'rtasida kasaba uyushmalarining tashkil etilishi va mehnat
huquqining shakllanishi boshlandi. Bu davrda mchnat shartnomalari va
ishchilarni himoya qilish tizimlari birinchi marta joriy qilindi.

4. XX asr, sotsialistik jamiyatlar va mehnat munosabatlari. XX
asming boshlariga kelib, sanoal va xizmatlar sohasida katta o*zgarishlar
ro'y berdi. Ushbu dawrda ko'plab mamlakatlarda mehnat
munosabatlarini boshqarishning yangi tizimlari shakllandi. Masalan,
SSSRda mehnat munosabatlari davlat tomonidan qatly tartibga
solingan va ishchilarga ijtimoiy kafolatlar, rag‘batlantirish tizimlari
joriy qilindi. Sotsialistik jamiyatlarda mehnat sharoitlarini yaxshilash,
ishchilaming huquglarini  himoya qilish va ulaming iqtisodiy
farovonligini ta’minlashga alohida e'tibor garatildi.

Sotsialistik iqtisodiyotda, shuningdek, davlat tomonidan ishlab
chiqarish va mchnatning samaradorligini oshirishga qaratilgan ko‘plab
tashabbuslar ko‘rildi. Birog, shuningdek, bunday tizimda ko‘plab
jjtimoily va iqtisodiy muammolar, shu jumladan mehnatning
ragobatbardoshligini pasayishi va yuksak unumdorlikka erishishdagi
giyinchiliklar ham yuzaga keldi.

5. Zamonaviy mehnat munosabatlari. Zamonaviy davrda, ya'ni
XX asr oxiridan XXI asrga o‘tish davrida, mehnat munosabatlari
sezilarli o'zgarishlarga uchradi. Globalizatsiya, yangi texnologiyalar va
raqamli igtisodiyot mehnat bozorini tubdan o'zgartirdi. Mehnatning
shakllari, ko'proq masofaviy ishlash, ijara asosida mehnat gilish,
shuningdek, yarim vaqtda ishlash kabi yangi tendensiyalar paydo
bo*ldi. Mehnat huquqlari va ish sharoitlarining yaxshilanishi bo‘yicha
qonunlar ishlab chigildi. kasaba uyushmalari va boshqa ijtimoiy
tashkilotlar ishchilarning huquqlarini himoya gqilishda muhim rol
o'ynay boshladi.

Bundan tashqari, bugungi kunda ko‘plab davlatlarda mehnat
munosabatlari bo‘yicha ijtimoiy hamkorlik tizimi mavjud bo'lib,
ishchilaming ytimoiy kafolatlari, ish joyidagi xavfsizlik va mehnat
sharoitlarini  yaxshilashga  qaratilgan  gonunchiliklar  amalga
oshirilmogda.

Mchnat  munosabatlari  tarixiy  cvolyutsiyasi,  insoniyat
Jjamivatlarining iqtisodiy va ijtimoiy rivojlanishining ko‘zgusi bo'lib,
har bir davrda yangi igtisodiy shakllar va tizimlar yuzaga kelishi bilan
mehnat munosabatlari ham o*zgarib borgan. Bu jarayon Jamiyatdagi

48



ijtimoly, iqtisodiy va siyosiy sharoitlarga bog'liq holda yangi mehnat
bozorini yaratgan va buning natijasida yangi ish o‘rinlari, mehnat
sharoitlari va huquglar shakllangan. Zamonaviy davrda esa, mehnat
munosabatlari yanada global va raqamli ingiloblar ta’siri ostida
rivojlanmogda.

15.3. Mchnat munosabatlarining huqugiy asoslari

Mehnat munosabatlari huquqiy asoslari — bu mehnat resurslaridan
samarali foydalanish, ishchilaring huquqlarini himoya qilish, ish
Joyidagi sharoitlarm tartibga solish va ish beruvchilar bilan ishchilar
o'rtasida adolatli va samarali munosabatlami tashkil etish uchun zarur
bo‘lgan normativ-huquqiy hujjatlar, qonunlar, va mehnat qonunchiligi
tizimini o'z ichiga oladi. Mchnat munosabatlari va bandlikni tartibga
soluvehi huquqiy asoslar jamiyatning ijtimoiy-igtisodiy tuzilmasining
ajralmas qismidir va ular ishchilarning huquqlarini himoya qilish,
ularning mehnat sharoitlarini  yaxshilash, ishchilarmi ijtimoly va
igtisodiy farovonlikka erishish uchun zarur shart-sharoitlami yaratadi.
Ushbu paragrafda mehnat munosabatlarining huquqiy asoslari va
ularning  nvojlanishi,  ahamiyati, ofzgarishlani  va  ijtimoiy
iqtisodiyotdagi o*mi batafsil yoritiladi.

Mehnat munosabatlarining huquqiy tartibi tarixan jamiyatdagi
ijtimoiy wva iqtisodiy inqiloblar, davlat siyosati va ishlab chigarish
faoliyatining rivojlanishiga qarab shakllangan. Feodal jamiyatdan tortib
zamonaviy kapitalistik wva sotsialistik twzumlargacha, mehnat
munosabatlari doimiy o‘zgarishlar va takomillashuv jarayonlarini
boshdan kechirdi. Feodalizmda, mehnat munosabatlari asosan qullik,
gishlog xo‘jaligi va yerga bo*lgan huquqlarga asoslangan bo*lsa, sanoat
ingilobi davrida ishchilarning huquglarini himoya qilishga qaratilgan
huqugiy tartiblar va mehnat gonunlari shakllana boshladi. Shu bilan
birga, ishchilamning ijtimoly himoya qilish tizimlan, kasaba
uyushmalarining tashkil etilishi ham mehnat munosabatlarining
huquqiy asoslarini mustahkamladi.

XX asrda mehnat qonunchiligi yanada rivojlanib, mehnat
sharoitlarini yaxshilash, ishchilarni himoya gilish va ularning ijtimoiy
farovonligini ta'minlashga qaratilgan qonunlar va normativ hujjatlar
joriy gilindi. Sotsialistik va kapitalistik davlatlarning mehnat gonunlari
o'zaro farglanadi, biroq har ikkala tizimda ham mehnat
munosabatlarining huquqiy asoslari mustahkamlangan,
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Mehnat munosabatlarining huquqiy asoslari har bir mamlakatda
alohida tizimga cga bo'lib, ulaming asosi mehnat gonunchiligiga
asoslanadi. Mehnat qonunchiligi — bu ishchilaming huquglarini himoya
qilishga qaratilgan qonunlar, qoidalar va normativ hujjatlaming
majmuasidir. Ular quyidagi asosiy sohalami gamrab oladi:

- ish vaqti va dam olish: ish vaqti, dam olish va bayram kunlari,
ta’ullarni  belgilovchi qonunlar  va normalar. Bu  mchnat
qenunchiligining asosiy jibatlaridan biridir, chunki ishchilaming
samarali mehnat gilishlari uchun adolatli dam olish vaqti zarur,

- ish sharoitlari: ish joylaridagi xavfsizlik, sog‘lom mechnat
sharoitlari va ishchilami sog‘lig'iga zarar yetkazmaslik uchun kerakli
sanitariya-epidemiologik talablarga amal qilish mehnat
qonunchiligining asosiy masalalaridan biridir.

- mehnat shartnomalari: ishchi va ish beruvchi o‘rtasidagi mehnat
shartnomasi, uning shartlari, o‘zaro huquq va majburiyatlar
belgilanishi. Mchnat shartnomalari ishchi va ish beruvehining o‘zaro
rozi bo‘lishi argali muhim huqugiy asos yaratadi.

- mehnatni himoya gilish: ishchilarning ish joylaridagi xavfsizligi,
ishning haqiqiy bajarilishi va unda qatnashadigan barcha tomonlarning
huquglarini himoya qilish. Bu masalalar turli huquqiy tartibda,
jumladan, ishchilaming kasallik yoki jarohatlar bilan bog'liq
ta'minotlar, pensiya tizimi va boshqa ijtimoiy himoya vositalari orgali
ta’minlanadi.

- kasaba uyushmalari wva ijimoiy hamkorlik: mehnat
munosabatlarining huquqiy asoslari kasaba uyushmalarini tashkil etish,
mehnat shartlarini yaxshilash va ishchilaming huquglarini himoya
qilishga garatilgan normativ hujjatlar bilan mustahkamlanadi.

Zamonaviy jamiyatda mehnat munosabatlarini tartibga soluvchi
huquqiy asoslar doimiy ravishda yangilanib boradi. Bugungi kunda
mehnat qonunchiligi va mehnat munosabatlarining huqugiy tartibi
globalizatsiya, raqamli  texnologiyalar va  ishlab  chiqarish
jarayonlaridagi o'zgarishlarga qarab o©'zgarib bormoqda. Ushbu
jarayonlarni quyidagi asosiy yo'nalishlarda ko'rish mumkin:

- ragamli igtisodiyot va yangi ish shakllari: ragamli texnologiyalar
va onlayn platformalar yordamida yangi turdagi ish shakllari.
masofaviy ishlash va freelance ishchilari ko’paymogda. Bu esa mehnat
qonunchiligini yangilashni talab qilmogda. Ishchilaming huquqlarini
himoya qilish va ularning ish sharoitlarini tartibga solish uchun yangi
huquqiy chora-tadbirlar ishlab chigilmogda.
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- mehnat  huquglari  va  ytimoiy  kafolatlar:  mehnat
munosabatlarining huquqiy asoslari ishchilarning huquglarini yanada
kengaytirish va ulaming ijtimoly himoyasini mustahkamlashga
garatilgan. Mchnat gonunchiligida gender tengligi, qariyalar, nogironlar
va yoshlar uchun alohida kafolatlar ham joriy ctilmogda.

- ish joyidagi xavfsizlik va sog'ligni saqlash: mehnat xavfsizligi va
sog'ligni saqlash bo'yicha xalqaro me'yorlar va standartlar mehnat
qonunchiligiga kiritilgan bo'lib, bu ishchilarning sog'lig'ini himoya
gilishga yo*naltirilgan. Xususan, kasalliklar va boshqa xavf-xatarlardan
saglanish uchun yangi normativ hujjatlar ishlab chigilmogda.

Mchnat munosabatlarining huqugiy asoslarini takomillashtirish
jarayoni doimiy ravishda davom etmoqda. Zamonaviy jamiyatda
mehnat qonunchiligi ko*plab ijtimoiy va iqtisodiy o‘zgarishlarga javob
berishi zarur. Bu jarayon quyidagi yo‘nalishlar bo‘yicha olib boriladi:

- ishchilar huquqlarini kengaytirish: ishchilaming huquglarini
himoya qilish va ularni yanada kafolatlash uchun mehnat qonunchiligi
o‘zgarib boradi. Ish joylaridagi noqulay sharoitlarmni bartaraf etish va
ishchilarga to‘liq ijtimoiy himoya ta’'minlash ustida ishlar olib boriladi.

- yangi ishlash shakllarini tartibga solish: masofaviy ishlash va
yangi ishlash shakllariga nisbatan moslashgan mehnat qonunchiligi
ishlab chiqilishi zarur. Bu, aynigsa, raqamli platformalarda ishlovchi
ishchilarning huquglarini himoya qilish uchun muhimdir.

- mehnat bozorini modernizatsiya qilish: mehnat bozoridagi
o‘zgarishlarga mos ravishda yangi qonunlar, normativlar va me'yorlar
ishlab chigiladi. Bu, ayniqsa, global ish bozoridagi o‘zgarishlarni
hisobga olgan holda amalga oshiriladi.

Mehnat munosabatlarining huquqiy asoslari jamiyatda mehnat
sharoitlarini yaxshilash, ishchilaming huquqlarini himoya qilish va
mehnatning adolatli tashkil etilishi uchun zarur bo‘lgan normativ
hujjatlami o‘z ichiga oladi. Ushbu asoslar vaqt o'tishi bilan o‘zganb,
yangi ijtimoiy va iqtisodiy sharoitlarga moslashadi. Mehnat
gonunchiligi, zamonaviy iqtisodiyotda ishchilaming huquglarini
himoya gqilish, mehnat sharoitlarini yaxshilash va yangi ishlash
shakllarimi tartibga solishda muhim rol o*ynaydi.

O‘zbekiston mehnat munosabatlari va bandlik sohasida huquqiy
asoslar va normativ-huquqiy  hujjatlarni  rivojlantirishda  kaua
ozgarishlar va islohotlarni amalga oshirmogda. Ushbu jarayonlar
mehnat resurslarini samarali boshgarish, ishchilaming huquglarini
himoya qilish va yumoiy himoya tizimini takomillashtirishga
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qaratilgan. O‘zbekiston hukumati mehnat gonunchiligini zamonaviy
talablarga moslashtirishga, mehnat munosabatlarining adolatli, xavfsiz
va ijtimoiy jihatdan barqaror bo'lishini ta'minlashga qaratilgan
islohotlarni amalga oshirmogda. Ushbu paragrafda O‘zbekistonning
mechnat munosabatlari va bandlik huquqly asoslari va ulaming
rivojlanish tendentsiyalari yoritiladi.

O'zbekistonda mehnat munosabatlarini tartibga soluvchi asosiy
huqugiy hujjat - bu O‘zbekiston Respublikasining Mchnat Kodeksi
bo'lib, u 1995-yilda gabul gilingan va 2021-yilda yangi tahrirda qayta
ishlangan. Mehnat Kodeksi ishchilarning huquglari va majburiyatlarini,
ish beruvchilar bilan munosabatlarni, shuningdek, mehnat sharoitlarini
tartibga solish bo‘yicha asosiy normativ hujjat hisoblanadi.

Mehnat gonunchiligi quyidagi asosiy sohalami tartibga soladi:

- ishchilarni ijtimoiy himova qilish: O‘zbekistonda ishchilarni
kasallik, baxtsiz hodisalar, pensiya va boshqa ijtimoiy ta’minot turlari
bilan himoya qilishni ta’minlovchi gonunlar mavjud;

- mehnat shartnomalari va ish wvaqti: ishchilaming mehnat
shartnomasi asosida ishlashlari, ishlash va dam olish vaqtining
me'yorlari belgilangan. Shuningdek, ishchilaming kasb-hunar bo‘yicha
tayyorgarlik, malaka oshirish, va ish joylarini xavfsiz qilish masalalari
ham qonunlar orqali tartibga solinadi.

- kasaba uyushmalarining roli: mehnat munosabatlarining huqugiy
asoslarida kasaba uyushmalari va boshga mehnat tashkilotlarining
muhim o‘mi mavjud. O‘zbekistonda kasaba uyushmalarining tashkil
etilishi va faoliyat yuritishi huquqiy jihatdan mustahkamlab qo*yilgan.

- mehnat sharoitlari va xavisizlik: ish joylaridagi xavfsizlik va
sog‘lom mehnat sharoitlari mehnat qonunchiligida muhim o*rin tutadi.
Ishchilarning sog'lig'ini himoya gilish va kasalliklarni oldini olish
uchun tegishli normativ hujjatlar ishlab chigilgan.

O‘zbekiston hukumati bandlikni ta’minlash va mehnat bozorida
tenglikni o‘matish uchun bir qator islohotlarni amalga oshirdi.
Bandlikni ta'minlash to‘g'risidagi qonun, shuningdek, ish joylarining
yaratish, ishchi kuchining malakasini oshirish va muhajir ishchilaming
huquglarini  himoya qilishga  qaratilgan  normativ  hujjatlar
mamlakatdagi bandlik siyosatining asosi hisoblanadi.

Bandlikning huquqiy asoslari quyidagilardan iborat:

- bandlikni rivojlantinsh dasturlari: O*zbekistonda har yili ishlab
chigiladigan bandlik dasturlari asosida yangi ish o‘rinlarini yaratish,
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kichik va o'rta biznesni qo‘llab-quvvatlash va aholi bandligini
oshirishga qaratilgan islohotlar amalga oshirilmoqda.

- ishsizlikni qisqartirish: ishsizlami kasbga o‘gitish, malaka
oshirish va ulami ishlab chiqarishga jalb qilish uchun turli gisqa
muddatli o‘quv kurslari tashkil etiladi. Shu bilan birga, mchnatga
layoqatli aholini ijtimoiy himoya qilish mexanizmlari yaratilgan.

- xalgaro bandlik dasturlari va migratsiya: O'zbekiston
hukumatining xalqaro tashkilotlar bilan hamkorligi asosida mehnat
migratsivasini tartibga soluvchi huquqiy asoslar ham joriy etilgan.
Ishchilarni xorijga ishlashga yuborish hamda ularga ijtimoiy va
huqugiy yordam ko‘rsatish  bo'yicha mehnat migralsiyasi
qonuniylashtirilgan.

O'zbekistonning mchnat qonunchiligida so'nggi yillarda katta
o‘zgarishlar ro'y berdi. 2021-yilda qabul qilingan yangi Mehnat
Kodeksi ishchilaming huquglarini yanada kengaytirish, ish joylaridagi
xavisizlikni mustahkamlash va ishlash sharoitlarini yaxshilashga
qaratilgan. Kodeksda mehnat muhofazasi, mehnat vaqtini boshqarish,
kasaba uyushmalari faoliyatini qo‘llab-quvvatlash va yangi ishlash
shakllarini, masalan, masofaviy ishlashni tartibga solish kabi gator
vangiliklar mavjud.

Mchnat munosabatlari  huquqiy asoslarini  takomillashtirish
jarayonida quyidagi yo®nalishlar ustuvor hisoblanadi:

- raqamli igtisodiyot va onlayn ishlar: raqamli texnologiyalami
joriy ctish, onlayn platformalarda ishlashni tartibga solish, masofaviy
ishlash va freelancerlar huquglarini himoya gilishga qaratilgan yangi
qonunlar ishlab chigilmoqda.

- gender tengligi: O‘zbekiston hukumati mehnat munosabatlarida
gender tengligini ta’minlashga qaratilgan islohotlarni amalga oshirishga
c'tibor qaratmoqda. Ish joylarida ayollar va erkaklar o‘rtasida teng
huquglarni ta'minlash, ayollarga qo‘shimcha ijtimoiy va huquqiy
kafolatlar berish bo'yicha yangi normativlar ishlab chigilgan.

- mehnat xavfsizligi va sog'ligni saglash: mehnat xavfsizligini
ta’minlash, ish joylarida mehnat jarohatlari va kasalliklarning oldini
olishga garatilgan huquqiy chora-tadbirlar kengaytirilgan. Ishchilaming
sog'lig'ini saglash va xavfsizlikni ta’minlashga oid yangi talablar
kiritilgan.

O'zbekiston  mechnat  munosabatlarining  huqugiy  asoslarmi
takomillashurishda quyidagi yo*nalishlar ustuvor bo*lishi kerak:
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- mehnat gonunchiligini modernizatsiva qilish: globalizatsiya va
raqamli iqtisodiyot sharoitlarida mehnat qonunchiligi zamonaviy
talablar asosida yangilanib borishi kerak. Ishchilarming huquglarini
himoya qilish va yangi ishlash shakllarini tartibga solish zarur.

- kasaba uyushmalarining roli: kasaba uyushmalarining roli va
huquqlari yanada kengaytirilishi, ulaming ishchilarni himoya qilishdagi
faoliyati qo‘llab-quyvvatlanishi kerak.

- ishehilarmi kasbga tayyorlash va malakasini oshirish:
ishchilaming malakasini oshirishga qaratilgan ta’lim tizimini
rivojlantirish, yangi kasblar bo‘yicha o*quv kurslari tashkil etish zarur.

O‘zbekistonning mehnat munosabatlarining huquqiy asoslari va
bandlik  sohasidagi islohotlar  jamiyatning  ijtimoiy-iqtisodiy
rivojlanishiga muhim hissa qo‘shmoqda. Mehnat qonunchiligi va
bandlik siyosati boyicha amalga oshirilayotgan islohotlar ishchilaming
huquglarini himoya qilish, mehnat sharoitlarini yaxshilash, va igtisodiy
bargarorlikni ta’minlashga yo'naltirilgan. Yangi normativ hujjatlar va
qonunchilikdagi yangiliklar ishchilarni ijtimoiy himoya qilish, mechnat
xavfsizligini ta’'minlash va yangi ishlash shakllarini tartibga solishda
muhim rol o*ynaydi.

15.4. Mchnat shartnomalari va turlari

Mehnat shartnomalari mehnat munosabatlarining asosiy huquqiy
asosi bo'lib, ishchi va ish beruvchi o'rtasidagi kelishuvni, ishning
shartlari va tafsilotlarini tartibga soladi. Mehnat shartnomasini tuzish,
uning mazmuni va turlari, shuningdek, o‘zgarishlar va bekor qilinish
Jjarayonlari mehnat qonunchiligining markaziy masalalaridan biridir.
O'zbekiston Respublikasining Mehnat Kodeksi va boshqa normativ-
huqugiy hujjatlar mehnat shartnomalarini tartibga solish, mehnat
huquglarini himoya qilish va mehnat munosabatlarini adolatli tashkil
etish uchun mustahkam huquqiy asoslarni yaratadi.

Mehnat shartnomasi — bu ishchi va ish beruvchi o‘rtasida
mehnatni tashkil etish, ish joyi, ish vaqti, ish hagi va boshga muhim
shartlami belgilovchi huquqiy hujjatdir. Mehnat shartnomasining asosiy
magsadi, har ikki tomonning huqug va majburiyatlarini aniqlab,
kelishuvga erishishdir.  Shartnoma o'z ichiga quyidagi asosiy
elementlarni olad:

- ish joyi: ishchining qaysi tashkilotda yoki hududda ishlashi;

- ish vazifasi: ishchiga yuklatilgan ishlar yoki xizmatlar tavsifi:
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- ish vagti: ish vaqti davomiyligi. dam olish kunlari va ish kuni
tartibi;

- ish haqi: ish haqining migdori va to‘lash shartlari;

- ijtimoiy kafolatlar: ishchining sog'lig'ini himoya qilish, kasallik
ta’tillari, pensiya ta’minoti kabi huquqlar.

Mehnat  sharinomasining  tuzilishi  va  turlari, mehnat
munosabatlarini tartibga solishda muhim rol o‘ynaydi. Mehnat
shartnomasi tuzilgan paytda, ishchining ish beruvchi tomonidan
ko‘rsatiladigan xizmat va ish haqi miqdori kabi shartlar aniq va
tushunarli bo*lishi lozim.

Mehnat shartnomalari turli turlarga bo'linadi, ulaming har biri
o0°ziga x0s Xususiyatlarga cga. O*zbckistonning mehnat gonunchiligida
quyidagi asosiy mehnat shartnomalari turlari mavjud:

1. Doimiy mehnat shartnomasi (uzoq muddatli shartnoma). Bu
eng keng tarqalgan mehnat shartnomasi turi bo'lib, ishchi va ish
beruvchi o‘rtasidagi mehnat munosabatlari uzoq muddatga, ya'ni
belgilangan muddatsiz davrga tuziladi. Ushbu turdagi shartnomalar
o*zgarishlar, to*xtatilishlar va boshga omillarni ko'rsatmasdan, mehnat
munosabatlari davom etadi.

Doimiy mehnat shartnomalari O*zbekistonda eng ko'p uchraydigan
va asosan davlat va xususiy scktordagi ishlarda qo‘llaniladi. Bu turdagi
shartnomalar, aynigsa, ko'plab ishlab chigarish va xizmat ko'rsatish
sohalarida ishlovchi ishchilar uchun go*llaniladi.

2. Vagqtinchalik mehnat shartnomasi (muddati cheklangan
shartnoma). Bu turdagi shartnoma ma’lum bir vaqt davomida yoki
ma’lum bir ishni bajarish uchun wziladi. Mechnat shartnomasining
muddati belgilangan bo‘lib, shartnoma tugagach, ishchilarga yangi
shartnoma tuzilmasdan ishni davom ettirish huqugi berilmaydi.

O‘zbekistonda  vagtinchalik  mehnat  shartnomalari  ko®pincha
qurilish, gishlog xo‘jaligi yoki mavsumiy ishlar kabi vaqtinchalik
ehtiyojlarni talab giladigan sohalarda qo*llaniladi. Shuningdek, biror bir
loyiha uchun ishchi kuchini jalb gilishda ham bu turdagi shartnomalar
ishlatiladi.

3. Mahsus mehnat shartnomasi. Mahsus shartnoma turida,
ishchining ishini bajarishda qo‘shimeha yoki maxsus shartlar kiritilishi
mumkin. Bunga, masalan, ishchining ishlash shartlari, maxfiylik.
kelishuvga asoslangan muayyan vazifalar va boshqa shartlar kiritiladi.

O'zbekistonda maxsus mehnat shartnomalan ko‘proq boshqaruv
xodimlari yoki o'ziga xos mahorat talab giladigan mutaxassislar bilan
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tuziladi. Bu turdagi shartnomalar ko'pincha davlat organlarida yoki
yirik korxonalarda uchraydi.

4. Ijtimoiy ta’minotli mehnat shartnomasi. Bu turdagi shartnoma
ishchiga ijtimoly himoya va ta’minot, masalan, pensiya, ta’til yoki
kasallik dam olishni ta’minlashni ko‘zda tutadi.

O‘zbckistonda ijtimoiy ta'minotli mehnat shartnomalari ko*pincha
davlat sektori va yirik xususiy kompaniyalarda uchraydi, chunki ular
ishchilarga sog'ligni saglash va pensiya ta'minoti kabi kafolatlar

berishga majburdirlar.
15.4.1-jadval
Mcehnat shartnomalari turlari
Mehnat Tavsifl Misollar Afealliklar Kamchiliklar
shartnoma
si turi
Doimiy | Xodim vaish | O'ra va uzog | Xodimlar uchun Ish
mchnat beruvehi muddatli barqarorlik, uzoq | o‘zgarmasa,
sharinomasi | o'rtasida ishlar muddatli ish xodimning
belgilangan ta'minoti. tashabbuskorli
muddatga 21 kamayishi
bog‘lanmaga mumkin.
n, uzluksiz
ishga
jovlashish. |
Muddatli | Shartnoma Loyihalar, Muayyan |  Shartnoma
mehnat | faqat ma'lum | vagtinchalik | muddatda aniq muddati
shartnomasi | bir muddatga ishlar vazifalar tugaganda ish
wziladi, bajariladi, yo'qoladi,
muddatning vaguinchalik ish bargarorlik
tugnshidan ta’ minoti. kam.
so'ng
avtomatik
larzda
tugaydi.
Vagtnchali |  Muayyan | O'zgartirishia Muayyan | Xodimning
k mehnat | ishni bajarish | r, ta’tillar sharoitlarda ish | vaqtinchalik
sharinomasi | yoki muayyan o'miga t minoti, ishlashi
sabablar ishlash vagtinchalik mumkinligi
bo'yicha chuyojlami sababli ijlimoiy
vagtinchalik qondirish. himoya vo'q.
_ishga —”




jovlashish. |
Yarim Xodimning Ta'lim yoki | Flexibil ish vaqu, | Ijtimoiy va |
stavkali ish vagti o°gish bilan boshga moliyaviy |
mehnat to'liq bog'liq faoliyatlar bilan Jjihatdan |
shartnomasi | ishlamaydi ishlash, moslashuvchanli cheklovlar
(yarim vaqtda boshqa k. ba'lishi
ishlash). faoliyatlar mumkin.
Magsadh Xodim Proyekilar, Muayyan Magsadga
mehnat ma'lum bir loyiha magsadga erishilmasa,
shartnomasi magsadni boshgaruvi erishish uchun sharinoma
bajarish aniq reja va tugashi
uchun resurslar ajratish. mumkin.
sharinoma
asosida ishga
jalb etiladi.
Ishga qabul Xodimni Dastlabki Tezkor ishga | Sinov davridan
qgilish vaqti | ma'lumbir | sinovdavr, | joylashish, ish keyin
bo*yicha muddaiga vagtinchalik | beruvchi uchun shartnoma
sharinoma ishlashga testlar sinov davri. tugaydi,
chaqirish. doimiy ish
ta’minoti yo'g.
Ixtiyoriy Shartnoma Yang dastur Flexibil ish, Bargarorlik
mehnat fagat yoki loyihaga | tanlash erkinligi. | kam, ijtimoiy
shartnomasi | xodimning jalb etish himoya
xohishiga cheklangan,
ko'ra maziladi,
masalan,
ixtiyoriy
ishlar uchun.

Mchnat shartnomasini tuzish jarayoni quyidagi bosgichlami o‘z
ichiga oladi:

1. Tomonlar o*rtasida kelishuv. Ishchi va ish beruvchi o‘rtasida
kelishuv amalga oshiriladi va shartnomada ko‘rsatilgan barcha asosiy
shartlar kelishiladi. Bu bosgichda ishchi va ish beruvehining huquq va
majburiyatlari aniglanadi.

2. Shartnoma matnini tayyorlash. Kelishuv asosida, mehnat
shartnomasining rasmiy matni tayyorlanadi va har ikki tomon
tomonidan imzolanadi.

3. Tartibga solish. Shartnoma imzolangandan so‘ng, u tegishli
davlat organlari yoki kompaniya bo'yicha rasmiy ro‘yxatga olinadi.
Shuningdek, ishehi uchun shartnoma nusxasi beriladi.
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4, Shartnoma ijrosi. Ishchi va ish beruvchi o*rtasidagi shartnoma
ijro etilishi va belgilangan barcha shartlar bajarilishi lozim.

Mehnat shartnomasining bekor qilinishi muayyan holatlarda
amalga oshiriladi. Bu holatlar quyidagilari o'z ichiga oladi:

- ishchining o'z arizasi bilan;

- ish beruvchining ishchiga qo‘ygan shartlarini bajarmasligi yoki
mehnat huquqlarini buzishi;

- ishchining ishga mos kelmasligi yoki kasallik holatlari.

Shartnomaning bekor gilinishida, mehnat qonunchiligida ko*zda
tutilgan tartib va shartlar bo‘yicha ikki tomonning ham huquglari
himoya qilinishi kerak.

Mehnat shartnomalari mehnat munosabatlarining huqugqiy asosini
tashkil etadi va bu asoslar ishchi va ish beruvchi o*rtasidagi adolatli va
shaffof  munosabatlarmi  ta’minlaydi. O*zbekiston mehnat
qonunchiligida mehnat shartnomalarini tuzish va ularning turlarini
belgilash, mehnat huquglarini himoya qilish va bandlikni ta’'minlashga
qaratilgan  ko'plab  islohotlar amalga oshirilmogda. Mcehnat
shartnomalari turli sohalarda ishlovchi ishchilar uchun ijtimoiy
himoyani, kasbiy tayyorgarlikni va ish joylarini tartibga solishning
muhim vositasi hisoblanadi.

15.5. Mchnat shartnomasi taraflarining huquq va majburiyatlari

Mehnat shartnomasi — bu ishchi va ish beruvehi o'rtasida tuzilgan
huquqiy bitim bo'lib, u tomonlaming huquq va majburiyatlarini aniq
belgilaydi. Mehnat shartnomasi, ishchi va ish beruvchi o‘rtasidagi
mehnat munosabatlarini tartibga soluvchi asosiy huqugiy asoslardan
biri hisoblanadi. Mehnat qonunchiligi taraflaming har biri uchun
ma'lum huquq va majburiyatlar belgilaydi va bu huqugiy me'yorlar
asosida ishchi wva ish  beruvchi  o‘rtasidagi  munosabatlar
mustahkamlanadi. O‘zbekiston Respublikasining Mchnat Kodeksi,
shuningdek, boshga mehnat huquqini tartibga soluvchi normativ
hujjatlar, mehnat munosabatlarining huquqiy asoslarini belgilashda
muhim o*rin tutadi.

Mehnat shartnomasining asosiy taraflani — ishchi va ish
beruvchidir. Har bir tomoning huquq va majburiyatlari, ulaming
mehnat  faoliyatini  tashkil  qilishda, o°zaro  munosabatlarida,
shuningdek, ishchi va ish beruvehining huquglarini himoya gilishda
muhim rol o‘ynaydi.



1. Ishchining huquqlari. Ishchi mehnat shartnomasiga binoan,
quyidagi huquglarga ega bo‘ladi:

- mehnat shartnomasiga asoslangan ishlash huquqi: ishchi ish
beruvchi bilan kelishilgan mehnat shartnomasi asosida ishni bajarishga
haqqi bor. Ishchi mehnat shartnomasida belgilangan ishlami va
xizmatlarni bajarishga majburdir.

- xavfsizlik va ijtimoly himoya huquqi: ishchi, mechnat
shartnomasiga muvofig, ish joyidagi xavfsizlik, sog’likni saglash va
mehnatni himoya qilish kafolatlaridan foydalana oladi. Shuningdek,
kasallik yoki ta’til holatida ta’til olish huquqiga ega bo‘ladi.

- ish haqgi olish huquqi: ishchi o'z ishini bajarish cvaziga
belgilangan ish hagini olish huquqiga cga. Ish haqi, mchnat
shartnomasida belgilangan summaga to’g"ri kelishi va ish sharoitlariga
mos bo‘lishi kerak.

- ta’til va dam olish huqugi: ishchi. mehnat gonunchiligiga
muvofig, belgilangan migdorda ta’til olish huquqiga ega. Bu huqug
ishchining sog‘lig*ini saglash, ish faoliyatini samarali davom ettirish
uchun zarurdir.

- mehnat shartmomasini bekor qilish huqugi: ishchi ma’lum bir
sababga ko‘ra mehnat shartnomasini bekor gilish huqugiga ega. Bu
xususda ishchi, belgilangan qonuniy tartibga muvofiq, mehnat
shartnomasini tugatish huqugidan foydalanishi mumkin.

- tenglk wva kamsitishdan himoya: ishchi barcha mehnat
huquglariga ega bo‘lib, uning jismoniy, ijtimoiy va iqtisodiy holati
ishlash jarayonida teng muomala va kamsitishdan himoya gilinadi.

2. Ish beruvchining huquglari. Ish beruvchining huquglari
ishchiga nisbatan o‘ziga xosdir. Mehnat shartnomasiga binoan, ish
beruvchi quyidagi huquglarga ega:

- ish sharoitlarini belgilash huquqi: ish beruvchi ishchilaring ish
sharoitlarini belgilash va o'zgarishlar kiritish huquqiga ega. Bunda, ish
beruvchi ishlab chiqarish jarayonini samarali tashkil qilishni magsad
qilib qo*yadi.

- ishchilarga qarshi chora ko‘rish huquqi: agar ishchi mehnat
shartnomasidagi talablarni bajarmasa yoki mehnat intizomini buzsa, ish
beruvchi unga nishatan chora ko‘rish huguqiga ega bo‘ladi. Bu chora
ko‘rishlar ishchi huquqlarini buzmasdan. qonuniy asosda amalga
oshirilishi kerak.

- ishchilarni malaka oshinishga jalb qilish huqugi: ish beruvehi
ishchilarga o'z  malakasini  oshirish.  treninglar  va  kurslarda
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qatnashishga imkoniyat yaratish huqugiga ega. Bu ishchining
professional rivojlanishini ta’minlash va tashkilot samaradorligini
oshirishga yordam beradi.

- ishni tuzish va uzaytirish huqugi: ish beruvchi shartnoma
shartlarini va ishchilami yangi sharoitlarga o'zgartirishga yoki ishni
yangi muddatga uzaytirishga qaror gilishi mumkin. Bunda, ishchi bilan
kelishilgan tartibda o‘zgarishlar amalga oshiriladi.

3. Ishchining majburiyatiari. Ishchi, mehnat shartnomasida
belgilangan majburiyatlamni bajarishga majburdir. Ishchining asosiy
majburiyatlari quyidagilardir:

- ish shartlariga rioya qilish: ishchi mehnat shartnomasida
belgilangan ish shartlariga rioya qilishga majburdir. Bu o'z ichiga ish
vaqti, ish vazifalari, xavfsizlik qoidalari va boshga muhim shartlarni
bajarishni oladi.

- ishni sifatli va belgilangan muddatda bajarish: ishchi o*zining ish
faoliyatini sifatli, samarali va belgilangan muddatlarda bajarishga
majburdir.

- mehnat intizomini saglash: ishchi mehnat intizomini saglashi va
ish joyida tartibni buzmasligi kerak.

- ish joyida xavfsizlik qoidalariga rioya gilish: ishchi o°zining va
boshga ishchilar xavfsizligini ta’minlash uchun mehnat xavfsizligi
qoidalariga rioya qilishga majburdir.

4. Ish beruvchining majburiyatlari. Ish  beruvchining
majburiyatlari, ishchining huquglarini himoya qilish. uning ish
sharoitlarini yaxshilash va xavfsizlikni ta’minlashga garatilgan. Asosiy
majburiyatlari quyidagilardir:

- ish joyini ta’minlash: ish beruvchi ishchi uchun belgilangan ish
joyini ta’minlash va zarur bo'lsa, ishni davom ettirish uchun barcha
texnik va materiallar bilan ta’minlash majburiyatiga cga.

- ish haqi to'lash: ish beruvchi ishchiga mehnat shartnomasida
belgilangan ish hagi miqdorida va belgilangan vaqida haq to‘lashga
majburdir.

- xavfsizlikni ta'minlash: ish beruvehi ishehi uchun xavfsiz ish
sharoitlarini yaratishga va ish joyidagi xavfsizhikni ta’minlashga
mas'uldir.

- ta'tilni tagdim etish: ish beruvehi ishchiga qonunda belgilangan
ta'til kunlarini tagdim etishga va ijtimoiy ta’minot kafolatlarini
ta’minlashga majburdir.
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- mehnat qonunlariga rioya qilish: ish beruvchi barcha mehnat
qonunlari va normativ hujjatlari talablariga rioya qilishga majburdir.

O'zbekistonning mehnat qonunchiligi tizimi, ishehi va ish beruvchi
o'rtasidagi munosabatlamni tartibga solish. mehnat huguglarini himoya
gilish va ijtimoiy himoya tizimini yaratish borasida sezilarh
o‘zgarishlar va  yangiliklami  amalga oshirdi.  O‘zbekiston
Respublikasining Mehnat Kodeksi, ijtimoly himoya, xavfsizlik va
mchnat intizomi kabi masalalamni tartibga soluvchi asosiy hujjatlardan
biridir.

O‘zbekiston hukumati mehnat qonunchiligini takomillashtirish,
ishchilar huquglarini himoya gilish va ijtimoiy himoya tizimlarini
kengaytirish borasida bir gator islohotlarni amalga oshirgan. Mchnat
shartnomalan va taraflamming huquq va majburiyatlan, shuningdek,
ishchilarning ijtimoiy himoyasini ta’'minlash, yangi ish joylari yaratish
va mavjud ishlash sharoitlarini yaxshilash bo*yicha samarali choralar
ko‘rilmoqda.

Xulosa o‘rnida keltirish mumkinki, mehnat munosabatlari va
bandlik tizimi iquisodiy rivojlanishning asosi bo'lib, ijtimoiy
barqarorlikni ta’minlashda muhim rol o‘ynaydi. Mehnat munosabatlari
xodimlarning huquglari va majburiyatlarini  belgilash, ularning
sharoitlarini yaxshilash va ish joylarini yaratishga qaratilgan. Bandlik
esa aholining mchnatga layoqatli qismining ish bilan ta’minlanishini
nazorat qilish va iqtisodiy faoliyatni rivojlantirishga xizmat giladi.
Bandlikni oshirish orgali mehnat bozoridagi ijtimoiy muammolarni
kamaytirish, daromadlami oshirish va iqtisodiy o'sishning
barqarorligini  ta’minlash mumkin. Shu bilan birga, mechnat
munosabatlaridagi adolat va tenglik, bandlikni qo‘llab-quvvatlash
orgali jamoatning barcha qatlamlarini ish bilan ta’'minlash hamda
ijtimoiy himoyani mustahkamlashning zarurligi  ortadi. Samarali
mehnat munosabatlari va bandlik tizimi jamiyatdagi farovonlikni
oshirishga olib keladi.

Asosiy so‘zlar va iboralar: mehnat munosabatlari, bandlik,
ijtimoiy barqarorlik, iqtisodiy rivojlanish, huquglar, ish joylari, ish
bilan ta'minlash. mehnat bozori, adolat. tenglik, daromadlar, ijtimoiy
himoya.

Nazorat savollari:

1. Mé¢hnat munosabatlari va bandlik  o*rtasidagi  bog'liglikni
tushuntiring.
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2. Bandlik tizimi iqtisediy rivojlanishga qanday ta’sir qiladi?

3. Mchnat munosabatlarining asosiy tamoyillari nimalardan iborat?

4. ljtimoiy barqarorlikni ta’minlashda bandlikning roli qanday?

5. Mehnat bozoridagi muammolarni hal gilish uchun ganday chora-
tadbirlar ko‘rilishi kerak?

6. Ish bilan ta’minlashda adolat va tenglikni ganday ta’minlash
mumkin?

7. Mchnat munosabatlarida huquglarni himoya qilishning ahamiyati
qanday?

8. Bandlikni oshirish uchun ganday siyosatlar samarali bo*ladi?

9. ljtimoiy himoya va bandlikning o‘zaro ta’siri qanday ifodalanadi?

10.Mchnat munosabatlarini rivojlantirishda qanday innovatsion
yondoshuvlar go*llanilishi mumkin?
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XVI BOB. ITIMOIY HIMOYA VA IMTIYOZLAR
16.1. Ijtimoiy himoya tizimining tarixi va rivojlanishi

[jtimoiy himoya tizimi har bir davlatning iqtisodiy va ijtimoiy
siyosatining ajralmas qismi bo°lib, uning asosiy vazifasi jamiyatming
kam ta'’minlangan qatlamlarini qo‘llab-quvvatlash, ulaming igtisodiy
xavfsizligini ta’minlash va turmush sharoitlarim yaxshilashdan iborat.
ljtimoily himoya tizimi zamon va jamivatning iqtisodiy sharoitlariga
qarab rivojlanib borgan bo'lib, har bir davrda uning ahamiyati va
mazmuni o'zgarib borgan.

ljtimoiy himoya tizimi tarixiy jihatdan cng gadimgi jamiyatlarda
mavjud bo‘lgan. Dastlabki jamiyatlarda ijtimoiy himoya odatda o‘zaro
yordam va bir-biriga qo‘llab-quvvatlashga asoslangan edi. Bu davrda
jjtimoiy himoya choralari davlat tomonidan emas, balki oilalar, urug'lar
yoki jamoalar tomonidan amalga oshirilgan. Birog, industrializatsiya va
shaharlarning rivojlanishi bilan, ijtimoiy himoya tizimining roli va
ahamiyati yanada ortdi.

1. Ik tarixiy davrlar. Ik tarxiy davrlarda, aynigsa, gishlog
xo'jaligi jamiyatlarida, igtisodiy muammolarni hal etishda jamoat
asosida tashkil etilgan yordam tizimlari mavjud bo‘lgan. Ular ko'prog
mahalliy yoki oilaviy darajada amalga oshirilgan va ko'pincha oilaviy,
diniy yoki gabilaviy ta’'minotga asoslangan edi. Masalan, qadimgi
Rimda aholiga yordam ko'rsatish tizimi bor edi, ammo u asosan
fugarolarning yashash joylariga qarab amalga oshirilgan.

2. Industrializatsiya davri va xalqaro yondashuv. XIX asrda
sanoat ingilobi bilan birga ijtimoiy himoya tizimi yangi bosqichga
o'tdi. Sanoatlashuv jarayoni, shuningdek, shaharlar va yirik sanoat
markazlarining paydo bo'lishi, mehnat bozoridagi talablar va
ishchilaring sharoitlarini yomonlashtirdi. Bu davrda ijtimoiy himoya
tizirmi rivojlanishning dastlabki shakllarini oldi. Yangi shakllar, asosan,
davlat tomonidan tashkil etilgan ijtimoiy ta’‘minot tizimlari bilan
bog*lig bo*Idi.

XIX asr oxiri va XX asr boshida Yevropada ijtimoiy himoya
tizimlarining birinchi shakllar vujudga keldi. Avstniya va Germaniya
kabi mamlakatlar o*zlarida ijtimoiy ta'minot tizimlarini ishlab chiga
boshladilar. Masalan, 1883 yilda Germaniyada iquisodiy rivojlanish va
ishchi sinfining yuksalishi bilan birga Bismark ijlimoiy sug‘uria
tizimini joriv etdi. Bu tizim ishchilarga tibbiy xizmat, nafaga va boshqa
ijtimoiy ta’minot shakllarini taklif etdi.
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3. ljtimoiy himoya tizimining global tarixi. XX asrda ijtimoiy
himoya tizimi butun dunyo bo‘ylab rivojlanib, uning shakllari va
strukturalari yanada murakkablashdi. Ikkita jahon urushining natijalari
va global iqtisodiy ingirozlar davrida davlatlar ijtimoiy himoya
tizimlarini kuchaytirishga majbur bo‘ldilar. 1945 yilgi Ikkinchi jahon
urushidan so‘ng, Birlashgan Millatlar Tashkiloti va boshqa xalqaro
tashkilotlar, ijtimoiy himoya va huquqiy himoya kabi asosiy g*oyalami
ilgari surishdi. BMTning ijtimoiy himoya bo‘yicha 1952 vilda ¢'lon
qilingan Deklaratsiyasi jahon migyosida ijtimoiy himoya tizimlarining
global asoslarini yaratishda muhim qadam bo*ldi.

ljtimoiy himoya tizimi rivojlanishining boshgalariga nisbatan
o‘ziga xos bo'lgan xususiyati, u o'zgaruvchan iqtisodiy va ijtimoiy
sharoitlarga qarab moslashadi. Masalan, rivojlangan davlatlarda
ijtimory himoya tizimi ilgari ishlab chiqarish va iqtisodiy tarmoglarga
asoslangan bo'lsa, hozirgi kunda u ko'prog ijtimoiy wva inson
huquglarini ta'minlashga yo'naltirilgan. Bunda ijtimoiy himoya tizimi
nafagat mehnat bozorida gatnashayotgan fugarolarni, balki yoshlar,
nafagaxo’rlar, nogironlar va boshqa ijtimoiy guruhlarni ham o'z ichiga
oladi.

Ijtimoiy himoya tizimining rivojlanishi doimiy ravishda igtisodiy
o‘zgarishlar, siyosiy vaziyatlar va ijtimoiy talablar bilan bog'ligdir.
Dastlabki shakllarda ijtimoiy himoya tizimlari faqat iqtisodiy
to‘lovlarni o'z ichiga olgan bo'lsa, hozirgi kunda bu tizim ijtimoiy va
psixologik jihatlarga ham murojaat qiladi.

Ijtimoiy sug'urta tizimi mehnat va oilaviy sug*urta shakllari orqali
rivojlanib, ishlamagan fugarolarga ijtimoiy himoya ko‘rsatishning
asosiy shakllaridan biri hisoblanadi. Ijtimoty sug'urta tizimlari
ko'pincha xususiy va davlat sektorlari tomonidan amalga oshiriladi, Bu
tizim ishchilarni kasallik, nogironlik, o*lim va boshqa ijtimoiy xavf-
xatarlardan sug'urtalashni nazarda tutadi.

O'zbekistonda ijtimoiy himoya tizimi mustahkamlanib, ijtimoiy
adolat va fuqarolarning huquglarini  himoya qilishga qaratilgan
islohotlar amalga oshirilmogda. Ijtimoly himoya tizimi davlat
tomonidan muhim itimoiy sohalarda ko‘rsatilgan xizmatlarni o'z
ichiga oladi, masalan, nogironlar, boquvchisini yo'qotganlar, keksalar,
iqtisodiy qiyinchilikka duchor bo*lgan fuqarolami qo*llab-quvvatlash.

O'zbekiston hukumati, ijtimoiy himoya tizimini  yuksaltirish
bo'yicha doimiy ravishda chora-tadbirlar ko'rmoqda, jumladan,
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jjimoly sug‘urta tizimlarini jorty etish, mehnatga layoqatsizlar uchun
ta'minotlar yaratish va sog’ligni saglashni takomillashtirish kabi.

ljtimoiy himoya tizimi o‘zgaruvchan ijtimoiy va iqtisodiy
sharoitlarga muvofiq rivojlanib boradi va jamiyatning har bir a’zosining
huquqlarini ta’minlashda muhim o‘rin tutadi. Bunday tizim gjtimoiy
bargarorlikni ta’minlash va jamiyatda iqtisodiy tenglikni yaratishda
katia ahamiyatga ega.

[jtimoiy himoya tizimi har doim jamiyatning igtisodiy rivojlanishi
va ijtimoiy chtiyojlari bilan bevosita bog'ligdir. U dastlab oddiy va
Jjamoatga asoslangan shakllarda bo'lsa, hozirgi kunda u murakkab
tizimga aylangan. Mchnat sharoitlari  yaxshilanishi, igtisodiy
barqarorlik va ijtimoiy adolatni ta'minlash uchun ijtimoiy himoya
tizimining  rivojlanishi  davom  etmogda. O°zbekiston  kabi
mamlakatlarda ijtimoiy himoya tizimi yuksalishi va uni yanada
kengaytirish bo‘yicha faol islohotlar amalga oshirilmoqda.

16.2. Ijtimoiy himoya tizimining asosiy elementlari

[jtimoiy himoya tizimi jamiyatdagi ijtimoiy tengsizlikni
kamaytirish, ijtimoiy adolatni ta’minlash va har bir fugaroning iqtisodiy
xavfsizligini saglash uchun mo'ljallangan muhim bir tizimdir. Ushbu
tizimning asosiy magsadi — ijtimoiy yordam va himoya orgali
jamiyatning barcha gatlamlarini, aynigsa, eng muhtoj va himoyasiz
qgatlamlarni qo*llab-quvvatlashdir. Ijtimoiy himoya tizimi turli ijtimoiy,
iqtisodiy va siyosiy sharoitlar bilan chambarchas bog'liq bo‘lib, uning
samarali ishlashini ta’minlash uchun bir gancha muhim elementlardan
iborat. Ushbu paragrafda, ijtimoiy himoya tizimining asosiy elementlani
haqida batafsil ma’lumet beriladi,

1. Ijtimoiy sug‘urta. ljtimoiy sug‘urta tizimi ijtimoiy himoya
tizimining eng asosiy elementlaridan biridir. Bu tizim ishchilarga turli
xil xavflarga qarshi (kasallik, mehnat qobiliyatini yo‘qotish,
pensionerlik yoshiga yetish va hokazo) moliyaviy yordam ko'rsatadi.
ljtimoiy sug‘urta tizimi davlat tomonidan tashkil etiladi va unda
fugarolar muayyan daromad solig'i orqali qatnashadilar. ljtimoiy
sug‘uria odatda quyidagi turlarda amalga oshiriladi:

- sog'ligni saqlash sug®urtasi: davlat tomonidan ko‘rsatiladigan
sog'ligni saqlash xizmatlari va tibbiy yordamni gamrab oladi:

- mchnatga layoqatsizlik sugurtasi: ish joyida yuzaga kelgan
kasalliklar yoki baxtsiz hodisalar natijasida ishchi kuchi kamaygan
shaxslar uchun:
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- pension sug'urta: pensionerlik yoshiga yetgan va pensiva olish
huquqiga ega bo*lgan fugarelami gamrab oladi;

- ijtimoiy yordam sug‘urtasi: turli sabablarga ko'ra igtisodiy
zaiflashgan fugarolarga yordam ko' rsatish.

ljtimoiy sug‘urta tizimi mehnat resurslarini, oilaviy qo'llab-
quvvatlashni va sog'ligni saqlashni kafolatlaydi, shu bilan birga,
ishchilaming hayotini va salomatligini xavfsiz saqlashga yordam
beradi.

2. Naqdsiz ijtimoiy yordam. Naqdsiz ijtimoiy yordam tizimi
jamiyatning eng zaif qatlamlarini qo'llab-quvvatlash uchun tashkil
ctilgan. Bunga qashshoglik darajasi yugori bo‘lgan, nogironligi bor,
pensionerlar yoki yetimlar kabi guruhlarni qo*llab-quvvatlash uchun
turli xil ijtimoiy xizmatlar kiradi. Nagdsiz yordam quyidagicha bo'lishi
mumkin:

- bepul tibbiy yordam: bepul va arzon tibbiy xizmatlarni tagdim
ctish, shu jumladan, shifokorlar, davolash usullari va dori-darmonlar;

- ijtimoiy xizmatlar: nogironlar, keksalar yoki wulami
parvarishlashga muhtoj bo‘lgan shaxslar uchun uy-joy xizmatlari,
parvarishchilar va ijtimoiy yordamchi xizmatlar;

- ta'lim yordam: ta'lim olish imkoniyatlari kam bo‘lgan
o*quvchilarga bepul yoki subsidiyalangan ta’lim xizmatlari tagdim
etish.

Nagqdsiz ijtimoiy yordam tizimi jamiyatning zaif qatlamlari uchun
hayotning asosiy ehtiyojlarini qamrab oladi, bu esa ijtimoiy
barqarorlikni ta'minlaydi.

3. ljtimoiy nafagalar va yordamlar. ljtimoiy nafaqalar va
yordamlar jamiyatning turli qatlamlarida ijumoiy himoya tizimining
muhim elementlaridan biri bo'lib, ular davlat tomonidan aholini
qo'llab-quvvatlash uchun ajratiladigan mablag'lardir. Bu yordamlar
aynigsa, jismoniy va iqtisodiy jihatdan zaif bo'lgan fuqarolarga
mo’ljallangan. Ijtimoiy nafagalar quyidagilarni o'z ichiga oladi:

- pensiya nafagalari: mehnat faolivatini yakunlagan yoki pensiya
yoshiga yetgan fuqarolarga beriladigan moliyaviy yordam;

- nogironlik nafagalari: mehnatga layoqatsiz bo‘lgan shaxslar
uchun beriladigan yordam:;

- boguvchisini yo*qotganlar nafagalari: oila a’zolarini yo'qotganlar
uchun davlat tomonidan tagdim etiladigan yordam;

- ishsizlik nafagalari: ishsizlik bilan Kurashish wva ishlash
imkoniyati yo'q bo*lganlar uchun beriladigan to*lovlar.
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Ijtimoiy nafagalar va yordamlar koplab mamlakatlarda, shu
jumladan, O°zbekiston Respublikasida. ijtimoiy barqarorlikni saqlash,
mehnat bozoridagi tenglikni ta’minlash va fuqarolarning iqtisodiy
xavfsizligini mustahkamlash uchun katta ahamiyatga ega.

4. Ishsizlikka qarshi chora-tadbirlar. Ishsizlik, aynigsa, igtisodiy
ingirozlar va bozoming o‘zgaruvchan sharoitlari mfayli jahon bo'yicha
keng targalgan muammeo bo‘lib, ijtimoiy himoya tizimining yana bir
muhim eclementi sifatida ishlaydi. Ishsizlikka garshi chora-tadbirlar
davlat tomonidan amalga oshiriladigan ijtimoiy yordam tizimining
o°ziga xos shakli bo'lib, ishni yo‘qotgan shaxslar uchun mo‘ljallangan.

- ishsizlik nafaqalari: ishsizlikni boshdan kechirayotgan shaxslar
uchun vagtincha moliyaviy yordam;

- ish o'rinlarini yaratish dasturlari: yangi ish o‘rinlarini varatish va
mavjud ish joylarini saqlab qolish magsadida iqtisodiy va 1jtimoiy
dasturlarni amalga oshirish;

- kasb-hunar ta’limi va qayta tayyorlash: ishsizlikni kamaytirish va
yangi ish joylariga moslashish uchun kasb-hunar ta’limini taklif qilish.

5. ljtimoiy xavfsizlik tizimi. [jimoiy xavfsizlik tizimi mehnatga
layoqatsizlik, nogironlik, keksalik, mehnat qonunlarini buzish va
boshqa holatlar tufayli fugarolarga ijtimoiy yordam ko'‘rsatadi. Ushbu
tizim davlatning uzoq muddatli ijtimoiy himoya strategiyasining
ajralmas qismi hisoblanadi. Ijtimoiy xavfsizlik tizimi quyidagi
komponentlardan iborat:

- sug‘urta tizimi: xavf-xatarlar va qiyinchiliklarga qarshi ta’minot;

- tibbiy xavfsizlik: sog'ligni saqglash tizimida ko‘rsatiladigan
yordam;

- hukumat yordamlarini tagsimlash: mamlakatda mavjud imtiyozlar
va yordamlar orqali ijtimoiy xavfsizlikni ta’minlash.

16.2.1-jadval

Ijtimoiy himoya tizimining asosiy elementlari

Element Tavsif l Misollar ‘ Afzalliklar | Kamchilik |
- lar
Ijtimoiy Fugarolarga wrli Pensiya, Fugarolarni ljtimoiy
ta'minot xil ijtimoiy nogironlik ijtimoiy | 12" minot
dasturlari xavifsizlikni | mafagasi, | himoya qiladi, | tzimining
ta'minlash uchun |  mehnalga xavisizlikni | noo'g'n
daviat omomidan \ layogatlikni ta’'minlaydi. | ishlashi yoki |
molivalashtiriladi | yo'qotganlar malakasiz |
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gan dasturlar. | uchun yordam. boshganlishi.

Sog'ligni | Sog'ligni saglash Davlat Xalgning Bepul
saqlash tizimi, tibbiy | poliklinikalari, | sog‘lig‘ini xizmatlar

Xizmatlari yordam, bemorlarga yaxshilaydi, | ko'p hollarda

profilaktika va bepul tibbiy | kasalliklaming | cheklangan

davolash yordam. oldini oladi. resurslarga

xizmatlarini epa bo*lishi
tagdim etadi. mumkin.

Ishsizlik Ishsiz Ishsizlarga Ishsizlik Ishsizlik
nafaqasi fugarolarga ish beriladigan holatida nafaqasining

topilguncha nafaga. barqarorlikni migdori
vaqtinchalik ta'minlash, | cheklangan
moliyaviy Jjamoat bo*lishi
yordam. xavfsizligini mumkin.
__saglash.
Pensiya Nafaquga Davlat pensiya Keksalar Pensiva
tizimi chigqan dasturi. uchun go'llab- | tizimida
fuqarolarga quvvatlash, | resurslaming
moliyaviy jamiyatda kamligi va
yordam tagdim adolatni qiyinchiliklar
ctish. ta'minlash. bo*lishi
mumkin.
Oilaviy Oila a’zolariga, Ota-onasiz Oila Oilalarga
qollab- aynigsa, ota- | bolalar uchun | farovenligini | beriladigan
quvvatlash onasiz yoki yordam, ta"minlash, yordamlar
nogiron bolalar oilalarga Jamiyatmi ba’zan ctarli
uchun qo*llab- ijtimoiy go*llab- bo*Imasligi
quvvatlash nafaga. quvvatlash. mumkin.
xizmatlari.

Nogironlik Nogironlik Nogironlarga Nogironlar Xizmatlar
bo'yicha holatidagi mo'‘ljallangan | uchun adolatli har doim
yordam fugarolargn pensiya va va teng barcha

moliyaviy yordam huquglarmi nogironlar

yordam va dasturlari. a'minlash. | uchun yetarli
jlimony bo*lmasligi

xizmatlar, mumkin.

Turar-joy Turat-joyni Kam Turar-joyga Kam

subsidiyalari | 1jaraga olish yoki |  daromadli bo*lgan daromadli
sotib olishda oilalar uchun | chtiyojni fuqarolarga
Tugarolarga subsidiyalar, qondirish, xizmatlar
yordam berish. ipotcka  odamlaming vetarlicha
dasturlan. yashash tagdim
sharoitlarini etilmashgi
vaxshilash. mumkin.
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Ta'limm Ta'lim olishda Ta'lim Yaxshi ta’lim | Ta'limning |
qa*llab- yordam va stipendiyalan, olish sifali va
quvvatlash stipendiyalar kam imkoniyatlari, ta’minoti
taqdim etish. ta'minlangan ijtimory ba'zan kam
o*quvehilar ko*mak. bo'lishi
uchun yordam. mumbkin.

O'zbekistonda ijtimoiy himoya tizimi mustahkamlanib, ijtimoiy
adolat va fuqarolaming huquglarini himoya gilishga qaratilgan
islohotlar amalga oshirilmogda. 2020-yilda O*zbekistonda ijtimoiy
himoya tizimini takomillashtirishga qaratilgan yangi qonunlar va
me'yoriy hujjatlar joriy etildi. Shu bilan birga, mamlakatda ijtimoiy
himoya tizimining asosiy elementlari — ijtimoiy sug'uria, pension
ta'minoti, sog'liqni saqglash, ish o°rinlari yaratish va ta’limni
kengaytinish borasida bir qator islohotlar amalga oshirilmoqda.

Ijtimoiy himoya tizimi davlatning iqtisodiy va ijtimeiy siyosatining
ajralmas qismi bo'lib, jamiyatda ijtimoiy adolat va tenglikni
ta’'minlashda muhim o‘rin tutadi. Ijtimoiy himoya tizimining asosiy
clementlari, jumladan, ijtimoiy sug‘urta, naqdsiz yordamlar, nafaqalar,
ish o*rinlarini yaratish va ijtimoiy xavfsizlik kabi muhim komponentlar,
jamiyatning barcha gatlamlari uchun iqtisodiy xavfsizlikni ta’minlashda
muhim rol o‘ynaydi. O'zbekiston kabi mamlakatlar ijtimoiy himoya
tizimining samaradorligini oshirish va aholining himoyasiz qatlamlarini
qo‘llab-quvvatlash bo‘yicha izchil chora-tadbirlamni amalga oshirishda
davom ctmogda.

16.3. Ijtimoiy himoya tizimini moliyalashtirish

[jtimoiy himoya tizimi jamiyatning eng zaif gatlamlarini himoya
gilish va ularni igtisodiy xavfsizligini ta'minlash uchun daviat va
ijtimoiy tashkilotlar tomonidan amalga oshiriladigan kompleks chora-
tadbirlar majmuasidir. Ushbu tizimni samarali ishlashi va keng
qamrovli yordamni taqdim etishi uchun uning moliyalashtirilishi
alohida ahamiyatga ega. Ijtimoiy himoya tizimi moliyalashtirilishi,
uning ustuvor yo'nalishlarini  belgilash va samarali  resurslarni
tagsimlashda muhim omil hisoblanadi. Ushbu paragrafda, ijtimoiy
himoya tizimini moliyalashtirishning asosiy prinsiplari va usullari,
shuningdek, O'zbekistondagi holat tahlil gilinadi.

Ijtimoiy himoya tzimini moliyalashtirishning asosiy magsadi,
uzimning barcha jihatlari, jumladan. ijimoiy sug‘urta, pension
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@'minoti, nafaqalar, sog'ligni saglash va boshqa yordamlarni
ta’'minlash uchun zarur bo‘lgan mablag'larni jamlash va taqsimlashdir.
ljtimoiy himoya tizimini moliyalashtirishning asosiy prinsiplari
quyidagilardan iborat:

1. Davlatning igtisodiy imkoniyatlariga moslashish. Ijtimoiy
himoya tizimining meoliyalashtirilishi davlatning umumiy iqtisodiy
holati va byudjet imkoniyatlariga qarab belgilanadi. Davlatning ijtimoiy
himoya tizimi uchun ajratadigan mablag‘lar uning iqtisodiy
salohiyatiga, ishlab chiqarish va daromadlarni taqsimlash siyosatiga
bog'lig.

2. Bargaror moliyalashtirish manbalarini yaratish. Ijtimoiy
himoya tizimi uchun zarur bo‘lgan mablag'lar doimiy, bargaror va
prognoz qilinadigan manbalardan olinishi kerak. Bu, asosan, solig va
boshqa davlat to*lovlaridan kelib chigadi. Shuningdek. ijtimoiy sug‘urta
tizimlari va ijtimoly yordam dasturlari orgali qo‘shimcha mablag'lar
yig‘ilishi mumkin.

3. Resurslarning adolatli taqsimlanishi. Ijtimoiy himoya
tizimining moliyalashtirilishida jamiyatning barcha gatlamlariga teng
migdorda yordam ko‘rsatilishi zarur. Ijtimoiy himoya tizimini
moliyalashtiishda jamiyatning zaif qatlamlariga, va'ni nogironlar,
keksalar, mehnatga layoqatsiz fuqarolarga ko'proq c'tibor qaratish
kerak.

Ijtimoiy himoya tizimini moliyalashtirishda turli usullar va
mexanizmlar go‘llaniladi. Quyidagi usullar eng keng targalgan va
samarali hisoblanadi:

1. Soliglar va beshqa majburiy to‘loviar. Iljtimoiy himoya
tizimining eng asosiy moliyaviy manbalaridan biri soliglardir. Davlat
soliglari, shu jumladan, jamiyatning iqtisodiy faoliyatiga solinadigan
mechnat solig'i, ijtimoiy sug‘urta solig’i, va boshqa moliyaviy
majburiyatlar ijtimoiy himoya tizimini moliyalashtirishda qo‘llaniladi.
Masalan, ijtimoiy sug‘urta solig'i ishchilardan, ish beruvchilardan va
davlatdan yig‘iladi va ushbu mablag‘lar pensiyalar, nafagalar, va
sog'ligni saqlash xizmati uchun ishlatiladi.

2. Ijtimoiy sug‘urta tizimi. [jimoly sugurta tizimi mchnatga
layoqatsiz bo'lgan, nogiron bo‘lgan, kasallik sababli ishlay olmaydigan
yoki pensionerlik yoshiga yetgan shaxslar uchun zarur bo‘lgan
mablag‘larni yig'ishning samarali usulidir. ljimoiy sug'urta tizimi
nafaga, pensiya, sog'ligni saglash, va ishga layogatsiz bo*lganlarga
yordam berish uchun zarur mablag®larni yig'adi. Sug‘urta tizimi davlat
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tomonidan nazorat qilinadi, va uning samaradorhgi jamiyatning
ijtimoiy himoyasining bargarorligini ta’minlaydi.

3. Davlat byudjeti va moliyaviy qo‘shimchalar. Davlat byudjet
ijtimoiy himoya tizimining asosiy moliyaviy manbalaridan binidir.
Davlat byudjeti orqali jamiyatning muhtoj qatlamlarini qo‘llab-
quvvatlash. shuningdek, nafaga va pensionerlik to‘lovlarini amalga
oshirish uchun mablag'lar ajratiladi. Byudjetdan  ajratiladigan
mablag'lar davmning igtisodiy sharoitlariga qarab o‘zgarishi mumkin,
lekin ular har doim ijtimeiy himoya tizimining barqaror ishlashini
ta’minlashga qaratiladi.

4. Xususiy sektordan mablag‘lar jalb gilish. Xususiy scktordan
mablag‘lar jalb qilish ijtimoiy himoya tizimining mustahkamlanishiga
yordam beradi. Xususiy secktordan, jumladan, korporatsiyalar va
notijorat tashkilotlar tomonidan ijtimoiy himoya tizimi uchun
mablag’lar ajratilishi mumkin. Bunday mablag'lar asosan korporativ
ijtimoiy mas'uliyat dasturlari doirasida amalga oshiriladi. Xususiy
sektor tomonidan tagdim etilgan mablaglar jamiyatning turli
qatlamlarini go*llab-quvvatlash uchun ishlatiladi.

5. Xalqaro yordam va grantlar. Ko‘p hollarda, ijtimoiy himoya
tizimi xalgaro tashkilotlar tomonidan qo‘llab-quvvatlanadi. Xalgaro
moliyaviy institutlar, xususan, Jahon Banki, BMT, Yevropa Ittifoqi
kabi tashkilotlar davlatlarga ijtimoiy himoya tizimini rivojlantirish
uchun grantlar va yordam ajratadilar. Ushbu mablag‘lar yordamida,
asosan, ijlimoiy yordamning samaradorligini oshirish, yangi dasturlami
ishga tushirish, va mehnat bozorini isloh qilish kabi masalalar hal
etiladi.

O‘zbekistonda ijtimoiy himoya tizimi moliyalashtirilishining
asosiy manbalaridan biri davlat byudjeti va fjtimoiy sug‘urta tizimidir.
0O*zbckiston hukumati mehnat bozorini isloh qilish va ijtimoiy himoya
tizimini takomillashtirishga katta ¢'tibor qaratmogda. 2020-yilda davlat
tomonidan ishlab chigilgan yangi “[jimoiy himoya strategiyasi"
ijtimoiy himoya tizimini yanada kuchaytirish va ijtimoiy yordamni
kengaytirish magsadida qator chora-tadbirlarni 0°z ichiga olgan.

Ijtimoiy sug‘urta tizimi orqali nafaqa, pensiya va ish haqi bo’yicha
yordamlarni ta’minlashga katta ahamiyat berilmoqda. Shu bilan birga,
0*zbekistonda yoshlar va ayollarga ijtimoiy yordamni ko'paytirish, ish
o'rinlarini yaratish, va ishsizlikka qarshi kurashish maqsadida davlat
dasturlari  amalga  oshirilmogda. Davlat, shuningdek, xalgaro
tashkilotlar bilan hamkorlikda ijtimoiy himoya tizimini moliyalashtirish
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va rivojlantirishga qaratilgan grantlar va boshga moliyaviy manbalarni
Jalb gilmogda.

Ijtimoiy himoya tizimi jamiyatning zaif gatlamlarini himoya qilish
va ular uchun iqtisodiy xavfsizlikni ta’minlashda muhim rol o‘ynaydi.
Ijtimoiy himoya tizimini moliyalashtirishda davlat soliglari, ijtimoiy
sug'urta, davlat byudjeti va xususiy sektorning qo‘shgan hissalari katta
ahamiyatga ega. O‘zbeckistonda  ijtimoiy  himoya  tizimi
moliyalashtirishni bargaror va samarali tashkil etish uchun yangi
siyosatlar ishlab chigilmogda, bu esa aholi farovenligini oshirishga
yordam beradi. Shuningdek, xalqaro yordam va grantlar tizimi ham
ijtimoiy himoya sohasida ijobiy ta’sir ko‘rsatmoqda.

16.4. Davlatning ijtimoiy himoya siyosati va ijtimoiy himoyani
boshgarish

Tjtimoiy himoya tizimi jamiyatning zaif va himoyaga muhtoj
qatlamlariga yordam berish uchun tashkil etilgan turli chora-tadbirlar
majmuasidan iborat. Davlatning ijtimoiy himoya siyosati ushbu tizimni
ishlab chiqish, amalga oshirish va samarali boshqarish uchun zarur
bo‘lgan asosiy mexanizmlamni belgilaydi. Ijtimoiy himoyani boshqarish
esa uning doimiy, izchil va adolatli amalga oshirilishini ta’minlashga
qaratilgan boshqaruv faoliyatini o'z ichiga oladi. Ushbu paragrafda,
davlatning ijtimoiy himoya siyosatining mohiyali va ijtimoiy himoyani
boshqarish tizimi haqida batafsil tahlil qilinadi, shuningdek,
0'zbekistondagi holatga oid masalalar ko'rib chigiladi.

[jtimoiy himoya siyosati daviatning iqtisodiy va ijtimoiy
rivojlanish strategivasining ajralmas qismi bo‘lib, u asosan aholi turli
qatlamlariga (yoshlar, keksalar, nogironlar, ishsizlar, kam ta’minlangan
oilalar) zarur yordamni ko'rsatishga qaratilgan. Ijtimoiy himoya
siyosatining asosiy tamoyillari quyidagilarni o'z ichiga oladi:

1. Adolatlilik: ijtimoily himoya siyosati jamiyatning barcha
qatlamlari uchun adolatli bo‘lishi kerak. Bu tamoyilga ko‘ra, davlat
tomonidan ajratilgan mablag*lar va resurslar aholi ehtiyojlariga qarab
tagsimlanadi. Masalan, mehnatga layoqatsiz bo'lganlar, nogironlar, va
keksalar uchun ijtimoiy yordamlarning alohida yo'nalishlari bo'lishi
kerak.

2. Bargarorlik: ijtimoiy himoya tizimi barqaror va uzluksiz
ishlashini ta’minlash zarur. Bargaror moliyalashtirish, ishonchli
ijtimoiy sug'urta tizimi va jamiyatning o‘zgaruvchan chtiyojlariga
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moslashish — bu ijtimoiy himoya siyosatming muvaffaqiyatli amalga
oshirilishini kafolatlaydi.

3. Xavfsizlik: ijtimoiy himoya siyosati jamiyatning ijtimoiy
xavfsizligini ta’minlashni maqsad qiladi. Bu faqat igtisodiy xavfsizlikni
emas, balki ijtimoiy, psixologik va jismoniy xavfsizlikni ham o'z ichiga
oladi. Yordamga muhtoj bo‘lganlarga o'z hayotini qayta tiklash
imkeniyatini yaratish ijtimoiy himoyaning muhim jihatlaridan biridir.

4. Hamma uchun teng imkoniyatlar yaratish: ijtimoiy himoya
siyosatining bir asosiy vazifasi, mchnat bozoridagi tengsizlikni
kamaytirish, barcha fugarolarga teng imkoniyatlami taqdim etishdir.
Xususan, nogironlar, yoshlar, ayollar, va qariyalar uchun jamiyatda
teng huquglilikni ta’minlash kerak.

Ijtimoily himoyani boshqgarish tizimi fjtimoiy himoya chora-
tadbirlarini ishlab chiqish, amalga oshirish, monitoring qilish va
baholashni o'z ichiga oladi. Ushbu beshqaruv tizimi quyidagi asosiy
clementlardan iborat:

1. Tizimli yondashuv. Ijtimoiy himoyani boshqarish tizimi bir
qator muassasalar va tashkilotlar tomonidan amalga oshiriladi. Bu
tizimning samarali ishlashi uchun barcha tashkilotlaring ofzaro
muvofigligi va koordinatsiyasi zarur. Odatda, 1jtimoiy himoya vazirligi,
mehnat va sog‘liqni saglash organlari, davlat sug'urta tizimi, va
ijtimoiy xizmatlar bo®yicha tashkilotlar birgalikda ishlaydi.

2. Regulyatorlik va qonunchilik bazasi. ljtimoiy himoya tizimi
samarali ishlashini ta’minlash uchun davlat tomonidan mustahkam
regulyatorlik va qonunchilik bazasi yaratish lozim. Ijtimoiy himoyani
boshgarish uchun huqugiy normativlar, me'yorlar va goidalar ishlab
chigiladi. Ular yordamga muhtoj guruhlamning huquglarini himoya
qilish, yordamni ajratish va tagsimlashning aniq mexanizmlarini
belgilashga qaratilgan bo'ladi.

3. Resurslarni taqsimlash va monitoring. [jtimoly himoya
tizimini samarali boshgarish uchun resurslar, ya'ni mablag‘lar, kadrlar
va materiallar adolatli va samarali tagsimlanishi kerak. Shu bilan birga,
tizimning ishlash samaradorligini baholash va kerakli o'zgarishlarmi
amalga oshirish uchun monitoring va baholash tizimi yaratiladi.

4. Boshgaruv va ijtimoiy xizmatlar. ljtimoiy himoya tizimi
boshqaruvining samaradorligi ijtimoiy xizmatlar ko‘rsatish tizimining
rivojlanishiga bog'liq. ljtimotly xizmatlar, xususan, sog'ligni saqlash,
ta’lim, pensiva va nafaqalar, mehnat bozoridagi ko'mak, va boshqa
yordamlar tizimning barcha qatlamlariga adolatli yetkazilishi kerak.
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Tizimning muvaffagiyatli ishlashiga ijtimoly xizmatlarni yangilash,
rivojlantirish va takomillashtirish muhim omil bo*ladi.

O'zbekistonning ijtimoiy himoya siyosati mustahkam asoslar va
uzoq muddatli rejalarga tayangan holda amalga oshirilmogda.
O'zbekiston Respublikasi Prezidentining qarorlari va hukumatning
ijtimoiy himoya siyosati, aholi ehtiyojlarini qondirish va ulami turli
ijtimoiy xavflardan himoya gilishga qaratilgan. Shu bilan birga, davlat
tomonidan ko'plab ijtimoiy yordam dasturlari ishlab chigilgan, ularning
amalga oshirilishi uchun ijtimoiy himoya tizimini samarali boshqarish
uchun ko*plab mexanizmlar joriy etilgan.

O'zbekiston hukumati tomonidan gabul qilingan "[jtimoiy himoya
strategiyasi” davlat tomonidan tagdim etilayotgan ijtimoiy yordam va
xizmatlarning sifatini oshirishga qaratilgan. Bu stratcgiya doirasida
pensionerlar, nogironlar, mehnatga layoqatsiz shaxslar va boshga
chtiyojmand guruhlarga yordam ko'rsatish tizimi modemizatsiya
gilinmogda.

Shuningdek,  O‘zbckiston ijtimoiy himoya tizimini
moliyalashtirishni  barqarorlashtirish, ijtimoly sug‘urta tizimini
takomillashtirish va jamiyatning barcha qatlamlariga teng yordam
ko'rsatishni ta’'minlash uchun soliq tizimini isloh gilmogqda. Davlat
tomonidan ajratiladigan mablag'lar va ijtimoiy yordamlar jamiyatning
1jtimoiy xavfsizligini ta’'minlashda muhim rol o*ynaydi.

Davlatning ijtimoiy himoya siyosati va uning samarali boshqaruvi
Jjamiyatdagi zaif qatlamlarga yordam ko‘rsatish va ularming ijtimoiy
xavfsizligini ta’minlashda muhim ahamiyatga ega. O‘zbekistonning
ijtimoiy himoya siyosati davlat tomonidan ilgari surilgan islohatlar
orqali doimiy ravishda rivojlanmogda va aholi uchun yaxshilangan
imkoniyatlami taqdim etmoqda. Shuningdek, samarali boshqaruv tizimi
va ijtimoiy himoya tizimini moliyalashtirishni bargarorlashtirish uchun
xalgaro hamkorlik va davlat dasturlari muvaffagiyatli amalga
oshirilmogda.

16.5. ljtimoiy himova samaradorligini baholash va monitoring
qilish
Ijtimoiy himoya tizimi jamiyatdagi eng zaif guruhlarga yordam
berish. ulami iqtisodiy va ijtimoiy xavflardan himoya gilish magsadida
yaratiladi. Shu bilan birga, bu tizimning samarali ishlashi uning ganday
baholanishi va monitoringi asosida aniglanadi. Ijtimoly himoya
samaradorligini  baholash va monitoring qilish — bu  tzimning
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faoliyatini kuzatish. unming samaradorligini o’lchash va kerakhi
o‘zgarishlami amalga oshirish uchun  zarur  bo'lgan  muhim
jarayonlardir. Ushbu paragrafda, ijtimoiy himoya tizimining
samaradorligini  baholash va monitoring qilish jarayonlari va
O‘zbekistondagi holatni ko'rib chigamiz.

ljtimoity himoya tizimining samaradorligini baholash jarayom
tizimning barcha elementlari — moliyaviy resurslar, ijtimoiy xizmatlar,
sug‘urta tizimi, davlat tomonidan ko‘rsatiladigan yordamlar — ganday
ishlashini o'lchashni magsad qiladi. Samaradorlikni baholash uchun
quyidagi asosiy mezonlar mavjud:

1. Magsadga muvofiglik. Ijtimoiy himoya tizimi davlatming
magsadlariga va jamivatning chtiyojlariga mos ravishda ishlashi kerak.
Magsadga muvofiglik baholanishi uchun dasturlar va tashabbuslaming
natijalari tahlil qilinadi, ya'ni tizimning imkoniyatlari aholi uchun
qancha darajada foydali va samarali bo‘lganini o' Ichash zarur.

2. Resurslardan samarali foydalanish. [Ijtimoiy himoya
tizimining samaradorligini baholashda, ajratilgan resurslar (mablag‘lar,
vagt, kadrlar) samarali foydalanilganligi muhim. Agar resurslar
optimallashtirilmagan bo*lsa, bu tizimning samaradorligini pasaytiradi.

3. Sifat va miqdor o‘lchovlari. Ijtimoiy himoya tizimining
samaradorligi  nafagat migdoriy, balki sifatli baholashga ham
asoslanadi. Misol uchun, nafaga oluvchilarning qoniqishi, yordam
oluvchilarning o'z holatini yaxshilash darajasi va boshga ijtimoiy
xizmatlarga bo'lgan ehtivojning to'liq qondirilishi sifat ko'rsatkichlari
sifatida qaraladi.

4. O*zgarishlarga moslashuvchanlik. ljtimoiy himoya tizimining
samaradorligini baholashda uning jamiyatdagi o'zgarishlarga, ijtimoiy
va iqtisodiy sharoitlarga ganday moslashish gobiliyati ham e'tiborga
olinadi. Yangi xavflar, krizislar yoki ijtimoiy o‘zgarishlarga tez va
samarali javeb bera olish tizimning muvaffaqiyatli ishlashining asosiy
mezoni bo*lishi kerak.

ljtimoiy himoya tizimi samaradorligini monitoring qilish bu
tizimning holatini muntazam ravishda tekshirish va uni yaxshilashga
qaratilgan faoliyatdir. Monitoring quyidagi bosqichlardan iborat:

1. Ma'lumot vigtish: monitoring jarayonida tizimning
samaradorligini  baholash uchun to'liq va ishonchli ma'lumotlar
yig'iladi. Bu, avvalo, ijtimoiy yordamlar, pensiyalar, sug‘urta to*lovlari,
yordam oluvchilaming soni va ulaming ijtimoiy helati kabi
ko‘rsatkichlami 0z ichiga oladi.
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2. Ko‘rsatkichlarni tahlil gilish: yig‘ilgan ma’lumotlar tahlil
qilinadi va turli indikatorlar (yordam oluvchilarning daromad darajasi,
yordamni olishda kechikishlar, tizimning targalishi va samaradorligi
kabi) bo‘yicha o'lchovlar taqdim etiladi. Tahlilning natijalari tizimning
mavjud muammolari va kamehiliklarini aniglashga yordam beradi.

3. Natijalarni taqdim etish va tavsiyalar: monitoringning
yakuniy natijalari asosida tavsiyalar ishlab chigiladi. Bu tavsiyalar
tizimni yanada samarali qilish uchun zarur o'zgarishlar wva
takomillashtirishlarni 0z ichiga oladi.

4. Siyosat va strategiya ishlab chigish: monitoring jarayonida
to‘plangan npatijalar ijtimoly himoya siyosati wva strategiyasini
shakllantirishda muhim rol o'ynaydi. Ijtimoiy himoya tizimini
yaxshilash uchun yangilangan dasturlar va tashabbuslar ishlab
chigiladi.

O‘zbekiston Respublikasida ijtimoiy himoya tizimi va uning
samaradorligini baholash va monitoring qilishga katta ahamiyat
berilmoqda. O‘zbekiston hukumati tomonidan ijtimoiy himoya tizimi
doimiy ravishda monitoring gqilinadi va o°zgaruvchan ijtimoiy
sharoitlarga moslashtiriladi. Ushbu tizimni baholash va monitoring
qilish uchun quyidagi asosiy mexanizmlar ishlab chigilgan:

1. Mchnat va ijtimoiy himoya vazirligi: O‘zbekistonda ijtimoiy
himoya tizimini nazorat gilish va monitoring qilish vazifasi asosan
Mehnat va ijtimoly himoya vazirligiga yuklatilgan. Vazirlik o'z’
faoliyatida tizimning samaradorligini baholash va yordam dasturlarini
takomillashtirishga garatilgan doimiy monitoring va baholash ishlari
olib boradi.

2. ljtimoiy himoya va pensiya tizimini modernizatsiva gilish:
O'zbekistonda pensiya tizimi va ijtimoiy yordamlar modemnizatsiya
qilinmogqda,  Monitoring  tizimi  ijtimoiy himoya siyosatining
muvaffagiyatli amalga oshirilishiga yordam beradi, jumladan, har bir
fugaroga o'z vagtida va to’lig yordam ko'rsatilishini ta’minlashda katta
rol o*ynaydi.

3. Xalgaro hamkorlik: O‘zbekiston xalgaro tashkilotlar,
jumladan, BMT, Jahon banki va YUNISEF kabi tashkilotlar bilan
hamkorlikda ijtimoiy himoya tizimini yaxshilash bo‘yicha o‘zaro
monitoringni amalga oshiradi. Bunday hamkorliklar orqali ijtimoiy
himoya tizimi jahon standartlariga moslashtirilmogda.

4. Shaxsiy va davlat sektorining hamkorligi: ijtimoiy himoya
tizimi samaradorhgini oshirish uchun davlat va xususiy scktorning
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hamkorligi kengaytinlmogda. Xususiy kompaniyalar, tashkilotlar va
jtimoiv  xizmatlar  tashkilotlari  bilan hamkorlikda  yordam
ko' rsatishning yangi yo'nalishlari va mexanizmlari ishlab chigilmogda.

[jumotiy himoya tizimining samaradorligini baholash va monitoring
gilish — bu tizimning ishlashini samarali boshgarishning ajralmas
qismidir. Ushbu jarayonlar yordamida tizimning mavjud kamchiliklari
aniqlanadi va ulami bartaraf etish uchun zarur o‘zgarishlar kinitiladi.
O*zbekistonda ijtimoiy himoya tizimi bo'yicha monitoring jarayonlari
doimiy ravishda amalga oshirilmogda va bu tizimning samaradorligini
oshirishga xizmat gilmogda. Davlat tomonidan amalga oshirilgan
islohotlar va xalgaro hamkorlik ijtimoiy himoya tizimini yanada
yaxshilashga yordam bermogqda.

Xulosa shundayki, ijtimoiy himoya va imtiyozlar tizimi
jamiyatdagi barcha ijtimoiy qatlamlarni qo‘llab-quvvatiash, ulaming
iqtisodiy, 1jtimoiy va huquqiy xavfsizligini ta’'minlashda muhim rol
o'ynaydi. ljtimoiy himoya tizimi o‘zgaruvchan ijtimoiy sharoitlarda
aholi farovonligini oshirishga qaratilgan, u davlat, jamoat va xususiy
scktordan iborat. Imtiyozlar, xususan, mehnat sharoitlari, pensiya
ta'minoti, sog'ligni saqlash, ta’'lim va boshga sohalarda amalga
oshiriladigan yordamlar, xodimlarning va fugarolarning hayot sifatini
yaxshilashga xizmat gqiladi. Ijtimoiy himoya tizimining samarali
ishlashi, uning adolatli va teng asosda amalga oshirilishi jamiyatda
barqarorlikni saqglash, shuningdek, ijtimoiy adolatni ta’minlashga olib
keladi. Bu tizim orqali inson huquglari va erkinliklari himoya qilinadi,
ijtimoiy farovonlikka erishiladi va igtisodiy rivojlanishning bargarorligi
ta’minlanadi.

Asosiy so‘zlar va iboralar: ijtimoiy himoya, imtiyozlar,
xavfsizlik, farovonlik, mehnat sharoitlari, pensiya ta’minoti, sog'ligni
saglash, ta’lim, ijtimoiy adolat, inson huquqlari, igtisodiy rivojlanish,
bargarorlik.

Nazorat savollari:

1. Ijtimoiy himoya tizimining asosiy vazifalari qanday?
2. Imtiyozlarning jamiyatdagi ahamiyati nimalardan iborat?

3. Mchnat sharoitlari va ijtimoty himoya o'rtasidagi bog'liglikni
tushuntiring.

4. Pensiya ta'minoti tizimi ganday qilib fugarolarni 1jtimoiy himoya
qiladi?
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5. ljtimoiy himoya tizimining samarali ishlashi uchun ganday
omillar muhim?

6. ljtimoiy adolat va imtiyozlar o'rtasidagi munosabatni ganday
izohlaysiz?

7. Sog'ligni saglash imtiyozlarining ijtimoiy himoyadagi roh
qanday?

8. ljtimoiy himoya tizimi iqtisodiy rivojlanishga qanday ta’sir
ko'rsatadi?

9. ljtimoiy himoya tizimining samaradorligini oshirish uchun ganday
chora-tadbirlar amalga oshirilishi kerak?
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XVII BOB. INSON RESURSLARINI BOSHQARISH
SAMARADORLIGI

17.1. Inson resurslarini boshqarishning asosiy komponentlari

Inson resurslarini  boshqarish (IRB) har bir tashkilotning
muvaffaqiyatli faoliyati uchun zarur bo'lgan asosiy jarayonlardan
biridir. Inson resurslari boshqaruvi tizimi xodimlar bilan ishlash,
ularning mahoratini oshirish, motivatsiyasini ta’minlash, mehnat
unumdorligini oshirish va tashkilotning umumiy magsadlariga erishish
uchun strategik yondashuvlami taqdim etadi. Inson resurslarini
boshqarishning samaradorligi, shuningdek, tashkiloting o'sishiga va
raqobatbardoshligini ta’minlashga yordam beradi. Ushbu paragrafda,
inson resurslarini  boshqarishning asosiy komponentlari  batafsil
yoritiladi.

1. Rekrutment va tanlov (kadrlarni jalb etish). Rekrutment va
tanlov — bu har qanday inson resurslari boshqaruvining boshlang'ich
bosgichidir. Yaxshi tashkil etilgan rekrutment jarayoni tashkilotga
kerakli  malakali xodimlarni  jalb  qilish imkonini  beradi
Rekrutmentning  samaradorligi, shuningdek, tashkilotning umumiy
samaradorligini sezilarli darajada oshirishi mumkin.

Rekrutment jarayonida tashkilot xodimlarga bo'lgan ehtiyojni
aniglaydi, kerakli kompetensiyalar va malakalar ro‘yxatini tuzadi,
xodimlarni jalb qilishning samarali kanallarini tanlaydi (masalan,
internet reklamalari, ish yarmarkalari, professional tarmoglar).

Tanlov bosgichi esa nomzodlar orasidan eng maqgbulini tanlashni
o'z ichiga oladi. Tanlovning samaradorligi nomzodlaming ishga
qobiliyatini baholash, ularning ishga moshigini aniglash va yugori
malakali kadrlamni topishda muhim rol o‘ynaydi. Tanlov jarayonida
interv'yu, psixometrik testlar, kasbiy kompetensiyalami baholash va
boshqa baholash vositalari go®llaniladi.

2. Kadrlarni rivojlantirish (ta’lim va o‘qitish). Kadrlarm
rivojlantirish inson resurslari boshqaruvining markaziy gismidir. Bu
komponent xodimlarning malakasini oshirish, ulaming karyera yo'lida
rivojlanishini ta’minlash va ularga yangi bilim va ko*nikmalami
o‘rgatish magsadida amalga oshiriladi.

Ta'lim va o'qitish dasturlari xodimlarga yangi texnologiyalar,
metodlar va ish faoliyatim samarali tashkil etish usullarini o’rgatadi. Bu
nafagat  xodimlar  bilimlarini  kengaytiradi, balki  tashkiloming
mahsuldorligini oshiradi. Xodimlarga taqdim etiladigan treninglar,
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o'quv kurslari va seminarlar o‘zaro mulogot, jamoaviy ishlash va

yuqori natijalarga erishish ko'nikmalarini rivojlantirishga yordam
beradi.

Kadrlami rivojlantirish nafaqat individual malaka oshirishni, balk:
tashkilotning uzoq muddatli magsadlariga erishish uchun zarur bo‘lgan
jamoa ishini ta'minlaydigan dasturlami ham o'z ichiga oladi. Bu
dasturlar ko'pincha rahbarlik, strategik rcjalashtirish va garor qabul
qilish kabi ko*nikmalarni rivojlantirishga qaratilgan.

3. Motivatsiya va mukofotlash. Motivatsiya inson resurslari
boshqaruvi tizimining ajralmas qismi hisoblanadi. Xodimlar o'z
faoliyatlaridan gonigish hosil gilishlari, o'z maqgsadlariga crishishda
yordam berish uchun tashkilot tomonidan qoniqarli rag*batlantirish
tizimi mavjud bo‘lishi zarur. Motivatsiya tizimi, shuningdek,
tashkilotning raqobatbardoshligini oshirishga xizmat qiladi.

Motivatsiya usullari ko*pincha ikkita asosiy turga bo*linadi:

1. Iehki motivatsiya: bu xodimning o'z facliyatiga bo’lgan ichki
qizigishidan va o'ziga nisbatan yuqori talablar qo‘yishidan kelib
chiqadi.

2. Tashqi motivatsiya: bu moddiy va nomoddiy mukofotlar orqali
amalga oshiriladi, masalan, maosh oshirlishi, bonuslar, mukofotlar,
lavozimni ko'tarish va boshqga rag’batlantirishlar.

Mukofotlash tizimi xodimlarning ishdagi yuqori natijalarini e'tirof
etish va rag'batlantirishga asoslanadi. Ularning muvaffagiyatlarini
mukofotlash xodimning yanada yuqori natijalarga erishish uchun kuchli
turtki beradi.

Inson resurslarini boshqarishda mehnat shartnomalarining to'g'ri
ishlab chiqilishi va ijtimoiy himoya tizimining tashkil etilishi muhim
ahamiyatga ega. Mehnat shartnomalari xodimlar bilan tashkilot
o'rtasidagi rasmiy munosabatlarni belgilaydi.

Mechnat shartnomalari xodimning huquq va majburiyatlarini anig
belgilab beradi, shu bilan birga xodimlarga tagdim etiladigan ijtimoiy
himoya tizimi orqali ular o'z manfaatlarini himoya gilishadi.
Shartnomalar doirasida mehnat soatlari, ta’til kunlari, oylik maosh va
boshqa shartlar anig belgilanadi.

[jtimoly himoya tizimi esa xodimlami kasallik, nafaqaga chigish
yoki baxtsiz hodisalar kabi holatlarda himoya giladi. Xodimlarga
ijtimoiy himoya paketlari tagdim etish ulaming ish faoliyatini samarali
tashkil etishga yordam beradi.
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17.1.1-jadval

Inson resurslarini boshqarishning asosiy komponentlari

Komponent Tavsil Misollar Afzalliklar Kamchiliklar
Kadrlar Tashkilotning | Ishehi kuchi | Tashkiloming | Kadrlar bo®yicha
rejalashtinsh | chtivojlarini | ehtiyojlarini magsadlariga noto*g'n
inobatga olgan | prognozlash, | erishish uchun prognoziar,
holda kadrlar kadrlarni samarali noanigliklar.
va ishchi tanlash rejalashtirish.
resurslarni rejalari,
boshqarish va
rejalashtirish,
Tanlov va Tashkilotga Intervyular, | Yuqori malakali Noto®g'ri
yollash mos kadrlami | psixologik xodimlami jalb tanlovlar va
Jalb qilish, testlar, ishga | qilish va ishga | yugon xarajatlar,
tanlash va vollash olish.
1shyga alish Jarayonlari.
jarayonlari.

0 qitish va Xodimlarning | Treninglar, Xodimlaming Resurslar va
malaka malakasini kurslar, samaradorligini vagt talab
oshinsh oshirish, yangi | scrifikatlash, | oshirish, o'sish | gilinadi, kutilgan

ko*mkmalami coaching. va rivojlanish natijalar
rivoylantinsh imkoniyatlan. kechikishi
va o'rganishni mumkin,
qo*llab-
quvvatlash.

Ish hagi va Xodimlarg Maoshlar, Xodimlar uchun Boshqa
imtivozlar adolatli va bonuslar, rag‘batlantiruveh | tashkilotlar bilan
tizimi raqobatbardos ijtimoiy 1 tizimlar, solishtirganda
I 1sh haqi va imtiyozlar, motivatsiya. ragobatchilik.

bonus tizimini to*lovlar.
ta’ minlash.

Ijtimoiy Xodimlaming Sog'ligni Xodimlaruchun | Xodimlaming
himoy: va jtimoiy saqlash xavisizlik va chtiyojlarini
kafolatlar himoyasi va sug ‘urtasi, bargarorlikni qundirishd

xavTsizlikni pensiya ta"minlash. quyinchiliklar,
1’ minlash, fondlari,
sog’ ligni 1a’tillar.
saglash va
pension
___tizimlan.

Ishlash | Ishjoyida Jamoa Xodimlar orasida | Ba’zida muhitm

muhitii | ijjobiy va yig'ihishlari, ishonch va yaratish va

yaratish ! sumarali ish ochiq jamonviy ishini | barqarorlashtins
: muhitini mulogot, yaxshilash, h murakkab
| varaish, ijobiy _| bo’lishi mumkan,
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xodimlaming | madaniyal,
psixologik
farovonligini
qgo'llab-
quvvatlash.

Ish Xodimlarming Ishga doir Modimlaring Baholashda
samaradorligin | ish faoliyatint | ko'rsatkichlar, | ishlash darajasini | subycktivik va
i baholash 0lchash va baholash oshirish, adolatsizlik

samaradorlikni | tizimlari, samarali bo*lishi mumkin.
baholash. KPllar. boshqaruv.
Motivatsiyava | Xodimlarni Tan olish, Xodimlarni Noto'g'ri
mukofotlash | rag'batlantiris | mukofotlar, motivatsiya rag'batlantirish,
h va ularming | rag'batlantiris |  qilish, ishning mukofotlar
mehnatini h tizimlari. samaradorligini lizimining
qadrlash. oshirish. noanigligi.
mukofollar
tizimi yaratish.
litimoiy va | Xodimlarning Xodimlar Xodimlar bilan Murakkab
hugugiy huqugq va bilan ijtimoiy va vaziyatlar,
muammolami | manfaatlarini | muzokaralar, huqugiy nizolarni hal
hal qilish himoya gilish, | shikoyatlami | masalalarmi hal qilishda vaqt
muammalarmni | ko'rib chigish. qilishda talab qilishi
hal gilish. bargarorlik. mumkin.

Ish hagqi tizimi tashkilotda ishlayotgan har bir xodimning o'z ishiga
bo‘lgan qizigish va chtiyojlarini qondirishni ta’minlaydi. Ish haqining
belgilanishi, uni to'lash tartibi va davriy to‘lovlar xodimlaming
samarali ishlashida katta rol o*ynaydi.

Mehnat umumiyati — bu tizimda barcha xodimlar uchun teng va
adolatli bo'lgan ish haqi va mukofotlash tizimining mavjudligini
ta’minlashni anglatadi. Tashkilotda yuksak mehnat unumdorligi uchun
taqdim ectiladigan mukofotlar va ish haqi tizimi xodimlami samarali
ishlashga rag‘batlantiradi.

Korporativ madaniyat tashkilotdagi ish muhitini shakllantiradi, bu
esa xodimlarning 0'zaro munosabatlarini, jamoaviy ishni va umumiy
magsadga  yo'naltirilgan faoliyatni  belgilaydi.  Korporativ
madaniyatning yuksakligi xodimlarning tashkilotga bo‘lgan sadoqatini
oshiradi va ularning ishda muvaffagiyat qozonishlariga yordam beradi.

Xodimlar bilan munosabatlarni boshgarish, ularning chtiyojlarini
inobatga olish, fikrlarini tinglash va masalalarda ishtirok etish

imkoniyatini tagdim etish, o*zaro ishonchni yaratadi. Xodimlar o'z
ishlarini yaxshi ko‘rishi va tashkilotning umumiy magsadlariga
erishishda faol ishtirok etishga tayyvor bo'ladi.
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Inson resurslarini boshqarish tizimining samaradorligi, uning
asosiy komponentlarining 1o'g'ni va muvofiglashtirilgan faoliyatiga
bog'ligdir. Har bir komponent, boshqaruv jarayonining samaradorligini
oshirishga yordam beradi va tashkiloming umumiy magsadlariga
crishishni ta’minlaydi. Inson resurslarini  boshqarishning asosiy
komponentlari rekrutment, kadrlarni rivojlantirish, motivatsiya, ish hagi
tizimi, mehnat shartnomalari va korporativ madaniyat kabi jarayonlami
o'z ichiga oladi. Samarali boshgaruv, yugori mehnat unumdorligini
ta’minlash va tashkilotning uzoq muddatli muvaffaqiyatini oshirish
uchun zarur bo*lgan kalit omildir.

17.2. HRM samaradorligi mezonlari va ko‘rsatkichlari

Inson resurslarini boshqarish (HRM) tizimining samaradorligini
baholash tashkilotming umumiy muvaffagiyatiga bevosita fa’sir
ko‘rsatadi. HRM samaradorligi tashkilotdagi ishchi kuchining sifatini,
xodimlarning samarali ishlashini va umumiy mehnat unumdorligini
o'lchash uchun zarur bo‘lgan asosiy ko‘rsatkichlardan foydalanishni
talab giladi. Bu ko*rsatkichlar xodimlar bilan ishlashda qanday samara
olinayotganini va o‘zgarishlarga qanchalik tez va samarali javob
qaytarish mumkinligini aniglashga yordam beradi. Samaradorlikni
o‘lchash va baholash tashkilotning strategik magsadlariga erishish
uchun HRM tizimining moslashuvchanligini va samaradorligini
ta’minlaydi.

Ushbu paragrafda HRM samaradorligini baholash mezonlari va
ko‘rsatkichlari anig belgilab o‘tiladi, ularning har biri tashkilotning
muvaffagiyatini  oshirish va xodimlar bilan samarali ishlashni
ta’minlashda qanday rol o*ynashini yoritib beramiz.

Mechnat unumdorligi — bu xodimlar tomonidan amalga oshirilgan
ish vaqti va ulaming ishlab chiqgarish natijalariga nisbatan o‘lchanadi.
HRM samaradorligini baholashda mehnat unumdorligi eng asosiy
ko*rsatkichlardan biridir, chunki u xodimlaming faoliyatini o'lchash va
tashkilotning umumiy mahsuldorligini baholashga yordam beradi.

Mehnat unumdorligi quyidagi shakilarda o*lchanadi:

- o'rtacha ishlab chiqarish hajmi: har bir xodim tomonidan ishlab
chigarilgan mahsulot yoki ko'rsatilgan xizmatlar soni;

- ishlab chiqarish samaradorligi: ishchilar tomonidan ishlab
chigarilgan mahsulot yoki xizmatlar migdori va sifatini o*lchov sifatida
baholash.
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Mehnat  unumdorligi  ko'rsatkichlari HRM tizimining
samaradorligini ta’minlashda, xodimlarning qanday malakalar va
ko'nikmalar bilan ishlashini, ganday omillar ish unumdorligiga ta'sir
gilayotganini aniglashda yordam beradi.

Xodimlaming qonigishi — HRM tizimi  samaradorligini
baholashda yana bir muhim mezon hisoblanadi. Xodimlarning ishidan
qonigishi ulaming ish faoliyatiga bo‘lgan ishonchni, ishga bo‘lgan
qizigishni va tashkilotga sadoqatni oshiradi. Qonigish darajasi yuqori
bo'lsa, bu xodimlarning ijobly motivatsiyasini va mehnat
unumdorligini oshirishga yordam beradi.

Xodimlarning qgonigishini baholashda quyidagi usullar go‘llaniladi:

- so‘rovnomalar: xodimlar tomonidan oz ishidan qonigish darajasi
hagqida so‘rovnoma to‘ldiriladi:

- intervyular: yuzma-yuz yoki onlayn intervyular orgali
xodimlarning fikrini olish;

- xodimlarni saglash va chigish ko‘rsatkichlari: xodimlaming ish
joyidan ketish ko*rsatkichlarini tahlil gilish.

Xodimlarning ishga bo‘lgan qoniqishi yuqori bo'lsa, bu
organizmning umumiy muhitining sog‘lomligini va yuqori sifatdagi
ishlashni ta’minlaydi.

Xodimlami saglash va aylanish ko‘rsatkichlari HRM tizimi
samaradorligini o'lchashda juda muhimdir. Agar xodimlami saqlash
ko‘rsatkichlari yuqori bo‘lsa, bu tashkilotda barqaror ishchi kuchi
mavjudligini ko‘rsatadi, bu esa HRM tizimining samaradorligini
ta’minlaydi. Aylanish darajasi esa, aksincha. tashkilotda xodimlaming
tez-tez ish joylarini tark etishining ko'rsatkichidir va bu HRM
tizimining zaif tomonlarini ko*rsatadi.

Avlanish ke ‘rsatkichlari o‘lchanadi:

- ish joyidan ketish ko*rsatkichi: tashkilotdan c?nqavmg.m xodimlar
soni;

- suglash ko‘rsatkichi: xodimlarni uzoq muddat davomida saglash
darajast.

Aylanishning yugon darajasi HRM tizimining zaif tomonlarini
ko'rsatishi mumkin, shu sababli tashkilotga yangi xodimlami jalb
qilish, mehnat sharoitlarini’ yaxshilash va xodimlarni rag‘batlantirish
zarur bo'ladi.

HRM samaradorhigi ko'rsatkichlaridan yana biri  xodimlarni
rag’batlantinish va mukofotlash tizimining samaradorligidir. Bu tizim
orgali tashkilot xodimlarming mehnatini gadrlaydi va ular uchun
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qonigarli mukofotlamni tagdim etadi. Mukofotlash va rag*batlantirish
samarali bo‘lishi uchun adolatli va oshkora tizimni yaratish zarur.

Rag ‘batlantirish va mukofotlash ko*rsatkichlari:

- bonuslar va rag'batlar: xodimlarming natijalariga garab ularni
qo*llab-quvvatlash;

- karyera rivojlanishi: xodimlaming lavozim o‘zgartirish va yangi
imkoniyatlarga ega bo'lishi;

- ijtimoiy paketlar: ish haqi, tibbiy sug'urta va boshga ijtimoiy
imtiyozlar.

Mukofotlash tizimi orqali tashkilotning motivatsiya darajasi
oshadi, bu esa mchnat unumdorligi va samaradorlikni yanada
yuksaltiradi.

Inson resurslari boshgaruvining samaradorligi individual va
jamoaviy natijalarga ta'sir ko‘rsatadi. Individual ko*rsatkichlar har bir
xodimning ishlash samaradorligini o‘lchashga qaratilgan bo'lib,
xodimning ish unumdorligi, qonigishi va rivojlanish darajasi kabi
mezonlami o'z ichiga oladi. Jamoaviy ko'rsatkichlar esa butun
jamoaning umumiy faoliyatini baholashga yo'naltirilgan bo'lib,
jamoaning ish unumdorligi va jamoaviy magsadlarga erishish darajasi
asosida o‘lchanadi.

HRM samaradorligini baholashda texnologiya va aviomatlashtirish
tizimlari muhim ahamiyat kasb etadi. Zamonaviy texnologiyalar
yordamida xodimlar bilan ishlash, ularning ish faoliyatini monitoring
qilish, kadrlar bazasini boshqarish va treninglarni amalga oshirish
imkoniyatlari mavjud. Bu tizimlar HRM samaradorligini sezilarli
darajada oshiradi, chunki ular jarayonlarni tezlashtiradi va aniqlikni
ta'minlaydi.

Inson resurslarini boshqarish  samaradorligi  tashkilotning
raqobatbardoshligini va ishchi kuchining unumdorligini oshirishda
muhim rol o‘ynaydi. HRM samaradorligini baholash mezonlari va
ko*rsatkichlari orqali tashkilot o'z xodimlari bilan ishlashning samarali
yo'llarini aniglaydi va bu orqali yanada muvaffagiyatli ishlash
imkoniyatlarini yaratadi. Mehnat unumdorligi, xodimlarning qonigishi,
aylanish va saqlash ko‘rsatkichlari, rag'batlantirish tizimi, va
texnologik integratsiya HRM tizimining samaradorligini baholashda
muhim ko‘rsatkichlardir. Bu mezonlar va ko'rsatkichlar yordamida
tashkilot o'z faoliyatini yaxshilab, raqobatbardoshligini oshirish va
xodimlaming ishga bo*lgan motivatsiyasini mustahkamlashga erishadi.
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17.3. Inson resurslarini strategik boshqarish

Inson resurslarini boshqarish (HRM) tizimining samaradorligi fagat
kundalik ishlarni amalga oshirish bilan cheklanmaydi. Tashkilotlaming
uzoq muddatli muvaffaqiyati va barqaror rivojlanishini ta’minlash
uchun inson resurslarini strategik boshqarish zarurdir. Inson resurslarini
strategik boshqarish (HRM strategiyasi) bu — tashkilotning umumiy
strategiyasiga mos ravishda kadrlar resurslarini  boshqarish va
rivojlantirishga  qaratilgan ~ yondashuvdi. HRM  strategiyasi
tashkilotning maqsad va vazifalariga erishishda xodimlar va ulamning
malakalaridan qanday foydalanilishini aniqlaydi, bu esa yugori
unumdorlikni  ta’minlash, mehnat  muhitini  yaxshilash va
kompaniyaning ragobatbardoshligini oshirishga olib keladi,

Inson resurslarini strategik boshqarish, zamonaviy tashkilotlarda
barcha kadrlar resurslarini o‘zgartirish, rivojlantirish va moslashtirish
jarayonlarida asosiy rol o'ynaydi. Bu yondashuvda xodimlar fagat
tashkilotning eng muhim resursi sifatida ko‘rilmaydi, balki ular
tashkilotning kelajagi uchun o*sish va innovatsiyalarga asos bo‘ladigan
tarkibly gism sifatida baholanadi. Shu bilan birga, HRM strategiyasi
nafaqat xodimlarning joriy holatini baholash, balki ularning kelajakdagi
malaka va qobiliyatlarini rivojlantirishga ham ¢'tibor qaratadi.

HRM strategiyasining asosiy maqsadi tashkilot va uning
xodimlarining o‘zaro integratsiyasini ta’minlashdir. Ushbu strategik
boshqarish tizimi organizmning raqobatbardoshligini oshirish, ijtimoiy,
texnologik va iqtisodly o'zgarishlarga moslashishni kuchaytirish,
hamda xodimlaming ishga bo*lgan qizigishini oshirishga qaratilgan.

Inson resurslarini strategik boshqarish tizimi quyidagi asosiy
elementlami o'z ichiga oladi:

a) Tashkilotning strategiyasi bilan integratsiya. Inson resurslarini
strategik boshqarish, tashkilotning umumiy biznes strategiyasiga to‘lig
integratsiya qilinishi zarur. HRM tizimi orqali tashkilotning uzun
muddatli magsadlari va vazifalariga crishish uchun xodimlar qanday
ishlashini va rivojlanishini aniglash mumkin. HRM strategiyasining
muvaffaqiyati tashkilotning umumiy strategik yo‘nalishlari bilan mos
kelishiga bog'*liq.

b) Talentlammi  boshqarish  va  rivojlantirish.  Stratcgik
boshgarishning yana bir muhim tarkibiy qismi bu — tashkilotda yuksak
malakali xodimlarmi jalb qilish va wularmi saglab qolish. HRM
strategiyasining doirasida talentlarni boshqarish (talent management)
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ham o'rin oladi. Bu jarayonda tashkilot kerakli kasblar bo‘yicha
malakali va tajribali mutaxassislari izlab topadi va ularga ish joylarida
mukofotlar, malaka oshirish imkoniyatlari va karerada o'sish uchun
sharoit yaratadi.

c¢) Raqobatbardosh kompensatsiya tizimi. Strategik HRM tizimida,
kompaniya raqobatbardosh bo‘lishi uchun xodimlarni mukofotlash va
ulami motivatsiya qilish zarur. Raqobatbardosh 1sh haqi va imtiyozlar
tizimi, xodimlarning ishga bo*lgan qiziqishini oshiradi va ulami uzog
muddat davomida tashkilotda saglashga yordam beradi,

d) Korxona madaniyati wva liderlikmi nivojlantiish. HRM
strategiyasining muvaffaqiyat tashkilot madamiyati va liderlik sifatiga
bog'liq. Tashkilot madaniyati xodimlarning ish faoliyatini boshqarish
va ularni umumiy maqsadlarga yo'naltirishda asosiy ofrin tutadi.
Yaxshi ishlab chigilgan madaniyat, xodimlami birlashtiradi va ulami
vagona maqsad sari yetaklaydi.

Inson resurslarini  strategik  boshqarish  jarayoni  quyidagi
bosqichlardan iborat:

a) HRM strategiyasini belgilash. HRM strategivasini belgilashning
birinchi bosgichi tashkilotning umumiy strategivasi bilan bog‘liq
bolib, bunda xodimlar va ulaming rivojlanishiga qaratilgan asosiy
vo'nalishlar aniglanadi. Bu bosqichda tashkilotning kelajakdag
chuiyojlari va malakali xodimlarga bo‘lgan talablar hisobga olinadi.

b) Ishchi kuchini tahlil qilish. HRM strategiyasi doirasida xodimlar
va ularning malakalarini tahlil gilish zarur. Ushbu tahlil orqali mavjud
ishchi kuchining holati, xodimlar bilan bog'liq muammolar va kerakli
o'zgarishlar aniglanadi. Bu tahlil HRM strategiyasini amalga oshirishda
muhim asosni tashkil etadi.

¢) Resurslarni rivojlantirish va innovatsiyalarmi tatbiq etish. HRM
strategiyasining muvaffaqiyatli amalga oshirilishi uchun tashkilotning
innovatsiyalarga  tayyorligini  va  xodimlami doimiy ravishda
rivojlantirishga bo*lgan ehtiyojini hisobga olish zarur. Innovatsiyalami
qo‘llash orgali HRM tizimi yanada samarali bo'lishi mumkin. Yangi
texnologiyalar, aviomatlashtirish va ma’lumotlarni tahlil gilish HRM
boshqaruvining samaradorligini oshiradi.

Inson resurslarini strategik boshqarishning eng katta afzalligi bu —
tashkilot va uning xodimlari o'rtasida  yuqori darajadagi
moslashuvchanlikni yaratishdir. Bu yondashuv orqali kompaniya o'z
faolivatini uzoq muddatda rejalashtinishi va xodimlarning malakalarini
bozor talablariga moslashtirishi mumkin. Shuningdek, strategik HRM
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orgali xodimlarning motivatsiyasini oshirish, ularni o'z ishiga sodig
qilish, va tashkilotning umumiy magqgsadlariga erishish jarayonini
tezlashtirish mumkin.

Bugungi kunda texnologik va iqgtisodiy o‘zgarishlar tez sur'atlar
bilan sodir bo‘lib, tashkilotlar bozor talablariga tez moslashishlari
kerak. Inson resurslarini strategik boshqarish tizimi bu o*zgarishlarga
moslashish uchun zarur bolgan ko*nikmalarni rivojlantirishga yordam
beradi. Shuningdek, tashkilotlarda yangi ish o‘rinlari varatish,
xodimlarni tayyorlash va kasbiy rivojlanish imkoniyatlarini varatish
orqali bu jarayonni boshqarish mumkin.

Inson resurslarini strategik boshqarish nafaqat tashkilotning kadrlar
resurslarini boshqarishning asosiy vositasi, balki tashkilotning uzoq
muddatli muvaffagiyatiga erishishda muhim rol o‘ynaydi. Strategik
HRM orqali tashkilotlar xodimlaming malakalarini rivojlantirish,
ularga rag'batlar yaratish, va raqobatbardosh ish haqi tizimini
ta’'minlashga cnshadilar. Bulaming barchasi birgalikda HRM
tizimining samaradorligini oshiradi va kompaniyaning muvaffagiyatiga
olib keladi.

17.4. Mehnat faoliyatini baholash va boshqarish tizimlari

Inson resurslarini  boshqarish  samaradorligini  oshirish  va
tashkilotlarning raqobatbardoshligini ta’minlashda mehnat faoliyatini
baholash va boshqarish tizimlarining ahamiyati katta, Bu tizimlar,
xodimlaming ish faoliyatini o*lchash, ulaming ishlash samaradorligini
baholash va eng yuqori darajadagi natijalarga erishish uchun zarur
bo'lgan o'zgarishlami kiritish imkonini beradi. Mehnat faoliyatini
baholash tizimi nafaqat xodimlaming shaxsiy rivojlanishiga, balki
tashkilotning umumiy samaradorligiga ham ijobiy ta’sir ko'rsatadi. Bu
esa, o'z navbatida, tashkiloming uzoq muddatli muvaffagiyatiga zamin
yaratadi.

Mehnat  faoliyatini  baholash tizimining asosiy  magsadi
xodimlaming ishga bo‘lgan munosabatini, ish faoliyatidagi yutuglarini
va o'zgarishlarni aniqlashdir. Bu tizim, tashkilotlarga quyidagi asesiy
magsadlarga erishish imkonini beradi:

- xodimlaming ish faoliyatini objektiv baholash — mehnat
faoliyatini baholashning asesiy vazifalaridan biri bu xodimning ish
samaradorligini anig va adolatli baholashdir. Buning natijasida
xodimning kuchli tomonlari va rivojlanish uchun zarur bo*lgan sohalar
aniqlanadi.
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- motivatsiya va mukofotlash tizimini takomillashtirish — mehnat
faolivatini baholash tizimi xodimlarmi motivatsiya qilish uchun samarali
vosita bo‘lib xizmat qiladi. Baholash natijalari asosida xodimlarga
rag'batlar va mukofotlar berilishi mumkin, bu esa ulaming ishlashga
bo*lgan motivatsiyasini oshiradi.

- kadrlar siyosatini yaxshilash — tizimli baholash orqali tashkilot
kadrlar siyosatini takomillashtirishi, xodimlar malakasini oshirishga
bo‘lgan chtiyojlami aniqlashi va o'zgarishlarga qarshi tezkor chora-
tadbirlarni amalga oshirishi mumkin.

Mchnat faoliyatini baholash tizimlari turli shakllarda tashkil etilishi
mumkin, har birining o‘ziga xos afzalliklari va kamchiliklari mavjud.
Quyida ularning ba'zi asosiy turlarini ko'rib chigamiz:

a) Ish natijalari bo'yicha baholash. Ish natijalari bo*yicha baholash
tizimi xodimlarning ish facliyatini aniq va o'lchovli ko‘rsatkichlar
asosida baholashga qaratilgan. Bu tizimda asosiy e'tibor xodimning
ishlab chiqarish yoki xizmat ko‘rsatishdagi natijalariga qaraladi. Bu
baholash usuli quyidagilarni 0*z ichiga oladi:

- ishlab chiqarilgan mahsulot hajmi yoki xizmat ko'rsatish migdori;

- mehnat unumdorligi va sifat ko' rsatkichlari;

- vaqtni boshqarish va belgilangan me'yorlarga erishish.

b) Kompetentsiyalar bo*yicha baholash. Kompetentsiyalar bo'yicha
baholash tizimi xodimlaming ma’lum bir kompetentsiyalari, ya'ni
kasbiy bilimlari, ko‘nikmalari va malakalarini baholashga qaratilgan.
Ushbu tizimda xodimning qobiliyatlari va ishlash tarziga e'tibor
beriladi. Xodimlaming shaxsiy va professional kompetentsiyalarini
baholash orqali ulaming rivojlanish schalan aniqlanadi. Ba’zi
kompetentsiyalar quyidagilami o'z ichiga oladi:

- komanda ishlash qobiliyau;

- muammolarni hal qilish va qarorlar qabul qilish qobiliyati;

- kommunikatsiya va rahbarlik ko'nikmalari.

¢) Xodimning shaxsiy rivojlanishi bo‘yicha baholash. Bu tizimda
xodimlarning  shaxsiy rivojlanishiga va  o'sishiga  qaratilgan
ko‘rsatkichlar baholanadi. Xodimning ma’lum bir dawvrda ganday
o*zgarishlarga crishgani va qanday ko‘nikmalamni egallagani tahlil
gilinadi. Bu tizim yordamida xodimlarga individual ravishda rivojlanish
imkoniyatlari  yaraulib, ular o'z ishlarida samarali ishlashga
ragbatlantiriladi.

d) 360 gradus baholash. 360 gradus baholash tizimi xodimning ish
faolivatini bir nechta manbalardan (yuqori rahbariyat, hamkasblar,
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jamoa a'zolari va o'zini-o'zi baholash) olish orqali amalga oshiriladi.
Ushbu tizim har bir xodimning ish faoliyatiga oid turli tomonlarni keng
qamrovli baholash imkonini beradi. Bu baholash usuli xodimning
shaxsiy va jamoaviy faoliyatini yoritish uchun aynigsa samarali bo*ladi.

Mechnat faoliyatini boshqarish tizimlari xodimlarning ishlashini
fagat baholash bilan cheklanmaydi, balki ulami boshgarish va
rivojlantirishga qaratilgan. Mchnat faoliyatini boshgarish tizimlari
asosan quyidagilardan iborat:

a) Ish haqi va rag‘batlantirish tizimi. Ish haqi va rag'batlantirish
tizimi xodimlarni baholash orqali amalga oshiriladi. Xodimlar o‘z ish
faoliyatiga qarab, rag'batlantiriladi va mukofotlanadi. Tashkilotlar o'z
xodimlarini motivatsiya qilish uchun maosh, bonuslar, imtiyozlar va
boshqa rag'batlantirish vositalarini ishlab chigishlari kerak.

b) Ishni tashkil etish va resurslarni ta'minlash. Mehnat faoliyatini
boshqarish tizimi xodimlar uchun kerakli sharoitlarni yaratishni o'z
ichiga oladi. Ish joylari, texnologiyalar, o‘quv dasturlari va boshqa
resurslarni ta’'minlash orqali xodimlaming samaradorligini oshirish
mumkin.

¢) O'quv va rivojlanish dasturlari. Xodimlaming doimiy
rivojlanishini ta'minlash uchun o'quv dasturlari va malaka oshirish

imkoniyatlari zarur. Mehnat faoliyatini boshqarish tizimi orqali
tashkilot xodimlarni 0*z ishlariga moslashtirish va ularni yangi bilimlar
bilan ta’minlash uchun dasturlar ishlab chigishi lozim.

Mehnat faoliyatini baholash va boshqarish tzimlari samarali
ishlashi uchun quyidagi shartlar muhimdir:

- tizimning adolatliligi va shaffofligi — baholash tizimi adolatli va
shaffof bo'lishi kerak. Xodimlar o'z facliyatlarini qanday baholashini
aniq tushunishlari lozim.

- ochiglik va munosabatlar — baholash jarayonida xodimlarga o'z
fikrlarini bildirish imkoniyati berilishi kerak. Bu xodimlarning baholash
Jjarayoniga nisbatan ishonchini oshiradi.

- davriy tahlil va tekshiruvlar — tizimning samaradorligini tahlil
qilish va o‘zgartirishlar kiritish uchun muntazam ravishda tekshiruvlar
o‘tkazish zarur.

O'zbekiston mehnat  munosabatlarn  va  inson  resurslarini
boshqarishda tez o‘zgarishlar yuz bermogda. Yangi mehnat qonunlari
va normativ-huquqiy hujjatlar xodimlarming ish faolivatini baholash va
boshqarish  tizimlarining  samaradorligini  oshirishga  qaratilgan.
Respublikada tashkilotlar, davlat va xususiy scktorlarda mehnat
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faoliyatini baholash tizimlarimi takomillashtirish uchun ko‘plab o'quv
kurslari va treninglar tashkil etilmogda.

Xususan. "Mehnat kodeksi"ga kiritilgan yangi o'zgartirishlar va ish
faoliyatini baholash tizimiga doir gonuniy talablar xodimlarning
ijtimoiy himoyasini kuchaytirishga qaratilgan bo‘lib, bu jarayonlar
tashkilotlar uchun ham ijobiy ta’sir ko'rsatmoqda.

Xulosa, inson resurslarini boshqarish samaradorligi tashkilotning
umumiy muvaffaqiyatida muhim o'rin tutadi. Samarali HR boshqaruvi
xodimlarning ishga bo‘lgan munosabatini yaxshilaydi, ularning
motivatsiyasini oshiradi va umumiy ish samaradorligini ta’minlaydi.
Inson resurslarini boshqgarish samaradorligini oshirish uchun ilg*or
texnologiyalar, innovatsion strategiyalar va zamonaviy boshqaruv
yondoshuvlarini qo‘llash zarur. Xodimlarni baholash, trcninglar,
motivatsiya tizimlari, va samarali aloga o‘matish orqali tashkilotda
ishchi muhitni yaxshilash mumkin. Samarali HR boshqaruvi
wshkilotning o‘zgaruvchan talablariga moslashishiga yordam beradi,
raqobatbardoshlikni  oshiradi va uzoq muddatli muvaffagiyatni
ta'minlaydi. Shuningdek, HR jarayonlarida adolat, shaffoflik, va
tenglikka asoslanish tashkilot ichida ishonchni mustahkamlashga
xizmat qiladi.

Asosiy so‘zlar va iboralar: inson resurslarini  boshqarish,
samaradorlik, ish samaradorligi, motivatsiya, HR boshqaruvi,
texnologiyalar, innovatsion strategiyalar, xodimlarmi baholash,
treninglar, aloga, raqobatbardoshlik, adolat.

Nazorat savollari:

1. Inson resurslarini boshqarish samaradorligi qanday o*lchanadi?

2.Samarali HR boshgaruvi xodimlarning motivatsiyasiga qanday
ta'sir qiladi?

3.Innovatsion strategiyalami  HR  boshqaruvida qo'llashning
afzalliklari nimalardan iborat?

4. Xodimlarmi baholash tizimi samaradorligini ganday oshiradi?

5. Treninglar va motivatsiya tizimlari HR boshqaruvida qanday rol
o*ynaydi?

6.Samarali  aloga tashkilotdagi ish muhitiga qanday ta’sir
ko'rsatadi?

7.Inson resurslarini  boshqarish samaradorligini  oshinsh uchun
ganday texnologiyalar go*llaniladi?
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8.HR boshqaruvida adolat va shaffoflikmi ta’minlash ganday
muhim?
9. Ragobatbardoshlikni oshirishda HR boshqaruvining o*rni qanday?
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XVIII BOB. INSON RESURSLARINI BOSHQARISHDA
INNOVATSIYALAR YA TEXNOLOGIYALAR

18.1. Mchnatni boshgarish texnologiyalarining tarixiy
rivojlanishi

Inson resurslarini boshqarish tizimlari va mehnatni boshqgarish
texnologiyalari insoniyatning iqtisodiy va ijtimoiy rivojlanishida
muhim rol o‘ynagan. Mehnatni boshqarish texnologiyalarining tarixiy
rivojlanishi bilan tanishish, bugungi kunda mavjud bo'lgan ilg'or
boshgaruv amaliyotlari va metodologiyalarining qanday shakllanganini
tushunishga yordam beradi. Ushbu texnologivalar nafaqat ishchi kuchi
resurslarini samarali tagsimlash, balki ularning mehnat sharoitlarini
yaxshilash va ishlab chigarish samaradorligini oshirishga qaratilgan.
Mechnatni boshgarish texnologiyalarining tarixiy rivojlanish jarayoni bir
necha bosqichlami o‘z ichiga oladi. har bir bosgichda yangi
innovatsiyalar va texnologik o‘zgarishlar joriy etilgan.

Mehnatni boshqarish texnologiyalarining birinchi bosqichi sanoat
ingilobidan oldingi davrga to®g'ri keladi. Bu davrda mehnat jarayonlari
asosan qo'l mehnati va cheklangan vesitalar yordamida amalga
oshirilgan. Ishlab chigarishning har bir bosqichi alohida mutaxassislar
tomonidan bajarilgan, bu esa ma’lum darajada mchnatni boshgarish
uchun oddiy, ammo samarali usullarni talab qilgan.

O'sha davrlarda mehnatni boshgarishning asosi ishchilaming
xavfsizligini ta'minlash va ma'lum ish hajmini bajarishga erishish
bo‘lgan. Ushbu bosqichda mehnatni boshqarishning ko'p qismi
an'anaviy boshgaruv usullariga tayanilgan, bunda rahbarlarning qo‘l
ostidagi xodimlar bilan to'g'ridan-to'e’ri aloqasi va ishlashning
soddaligi afzal ko*rilgan.

XIX asrning ikkinchi yarmida sanoat inqilobi mehnatni boshqarish
texnologiyalarida vangi bosqichni boshladi. Bu davrda ishlab chigarish
jarayonlari avtomatlashtirila boshladi va sanoat korxonalari kengayib,
mehnat jarayonlariga ilmiy yondashuvning zarurati paydo bo‘ldi. Bu
davrda mehnatni boshqarishda ilmiy uslublar va texnikalar, xususan,
ishni tahlil qilish va bo'lishish usullari keng qo*llamldi.

Frederick Taylor va Taylorizm — mchnatni boshqarishning ilk
ilmiy yondashuvlaridan biri, masalan, Frederick Tayloringning "ilmiy
boshqaruv" tamoyillari bo*ldi. Taylor ishlab chigarish samaradorligini
oshirish uchun ish jarayonlarini tahlil gilish va ishchilarni eng samarali
tarzda ishlashga moslashtirishga intildi. U mehnatni  boshqarish
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texnologiyalarining ilmiy tahlili, ish joylaridagi har bir harakatni
optimallashtirishni ta’minladi va "taylorizm" tamoyilini yaratdi.

Henri Fayolning boshqaruv tamoyillari — Fayol mehnatni
boshqarishning ko'plab aspektlarini yoritgan va boshqaruvni ilmiy
asoslashga katta hissa qo‘shgan. Uning boshqaruv prinsiplarini ishlab
chigganligi, mehnatni samarali boshgarish uchun zarur bo‘lgan tizimli
yondashuvni shakllantirdi.

XX asring boshlarida, sanoat ishlab chiqarishining texnologiyaviy
rivojlanishi bilan birga, mehnatni boshqarish texnologiyalarida ham
yangi yondashuvlar paydo bo‘ldi. Ishchilarni boshqarish nafaqat ishlab
chigarish samaradorligini oshirishga, balki ularning ijtimoiy va
psixologik holatiga ham e'tibor garatish talab qilindi.

- ishni bo‘lish va standartlashtirish — mchnat jarayonlarini yanada
samarali boshqarish uchun ish bo‘lishi va standartlashtirilishi kerak edi.
Ushbu davrda ishni tahlil gilish va texnik maslahatchilarni jalb gilish
texnologiyalari, xususan, "Ishni tahlil qilish" (Work Study) usuli
ommalashdi.

- Humoferik boshgaruy texnologiyalari — XX asming o'ralarida,
mehnatni  boshqarish texnologiyalarida "humoferik  boshqaruv”
yondashuvi paydo bo'ldi. Bu yondashuvda, tashkilot ichida
xodimlarning ruhiy va jismoniy holatini yaxshilashga, shuningdek,
ularning motivatsiyasi va ishlash samaradorligini oshirishga qaratilgan
yangi metodologiyalar ishlab chigildi. Bu texnologiya ishlab chiqarish
va mehnat jarayonlarini mukammallashtirishning bir qismi sifatida joriy
etildi.

XX1 asrga kelib, mehnaii boshqarish texnologiyalarining
rivojlanishi yangi bir bosqichga o'tdi. Mehnatni boshqarishda
texnologiyaning roli sezilarli darajada oshdi. va ko'plab yangi
texnologiyalar va tizimlar ishlab chigildi. Hozirgi kunda mehnatni
boshqarish texnologiyalari nafagat ishlab chigarish jarayonlarini
optimallashtirish, balki xodimlaming rivojlanishi, motivatsiyasi va
ehtiyojlarini tushunishga yo*naltirilgan.

- axvborot texnologivalari va avtomatlashtivish - axborot
texnologiyalarining rivojlanishi va ragamli inqilob mchnatni boshqarish
tizimlarining samaradorligini oshirdi. HRM tizimlari, xodimlar bilan
alogalar, malaka oshirish kurslari va rivojlanish imkoniyatlari uchun
maxsus ragamli platformalar va dasturlar jorty etildi.

= boshgaruy tizimlari va bulutli texnologivalar - bulutli
texnologiyalar va zamonaviy boshqaruv tzimlari orgali, mchnat
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faoliyatini  boshqarishning markazlashgan va avtonom tizimlari
yaratilgan. HRM (Inson Resurslarini Boshgarish) tizimlari keng
qo‘llanilmogda va ular orqali mehnatni boshqarish jarayonlarini
avtomatlashtirish, xodimlar haqida real vaqt rejimida ma’lumot olish
mumkin.

- ma'lumotlar tahlili va sun'iy intellekt — so‘nggi yillarda
mehnatni boshgarish texnologiyalarida sun'iy intellekt va ma’lumotlarni
tahlil qilish texnologiyalari faol qo‘llanilmogda. Bu texnologiyalar
yordamida xodimlarning ish faoliyatini baholash, ulaming ehtiyojlarini
aniglash va samarali boshqaruv strategiyalarini ishlab chigish mumkin.

Hozirgi kunda mechnatni boshqarish texnologiyalarining kelajagi
sun'ly intellekt, robototexnika, avtomatlashtiish wva axborot
texnologiyalarining  integratsiyasiga  bog'liq.  Xodimlarning  ish
samaradorligini oshirish va ularning motivatsiyasini kuchaytirish uchun
yangi innovatsion tizimlar joriy etilmoqda. Kelajakda, mehnatni
boshqarish texnologivalarining vanada samarali va shaxsiylashtirilgan
tizimlarga asoslanishi kutilmogda.

Mechnatni  boshqarish texnologiyalarining tarixiy rivojlanishi
tashkilotlaming rivojlanishi, mehnat unumdorligini oshirish va
xodimlarning  samaradorligini  yaxshilashga  qaratilgan  turli
yondashuvlarni o'z ichiga oladi. Ushbu texnologiyalar o‘zgaruvchan
jjimoiy-iqtisodiy ~ sharoitlarga mos ravishda doimiy ravishda
takomillashib, ishlab chiqarish va xizmatlar sohasida yangi
imkoniyatlami  yaratmogda.  Mehnatni  boshqarishning  yangi
texnologiyalarini joriy etish orqali tashkilotlar samaradorlikni oshirib,
xodimlarning ma’'naviy va iqtisodiy ehtiyojlarini  qondirishga
intilmoqda.

18.2. Zamonaviy HR-texnologiyalari va ularning turlari

Inson resurslarini boshgarish (HR) tizimlari zamonaviy ishchi
kuchi talablariga moslashishda wva tashkilotlaming  strategik
magsadlariga erishishda muhim rol o‘ynamoqda. Bugungi kunda
mehnat bozorida o*zgarishlar, yangi texnologiyalar va innovatsiyalamni
joriy etish, HR-texnologiyalarining rivojlanishiga olib keldi. HR-
texnologiyalari inson resurslanni  boshqarishning  samaradorligini
oshirish,  ishchilarning  rivojlanishini qo‘llab-quvvatlash, wva
tashkilotlarming ragobatbardoshligini ta’minlashda kaua ahamiyat kasb
etadi. Ushbu paragrafda, zamonaviy HR-texnologiyalarining turlan va
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ulaming inson resurslarini boshqarishdagi ahamiyatimi  batafsil
yoritamiz.

Zamonaviy HR-texnologiyalari turli tizimlar va vositalardan iborat
bo'lib, ular xodimlarni boshganish, rekrutment jarayonlari, malaka
oshirish, ish faoliyatini baholash, va tashkiliy ijtimoiy alogalami
boshqarish uchun ishlatiladi. HR-texnologiyalari quyidagi asosiy
turlarga bo'linadi:

1. Inson Resurslarini Boshqarish (HRM) Tizimlari. HRM
tizimlari  tashkilotlarda  xodimlarning  umumiy  boshgaruvini
aviomatlashtirish va optimallashtirish uchun ishlab chigilgan
tizimlardir. Ushbu tizimlar xodimlaming ish faoliyatini kuzatish, maosh
va imtiyozlarni boshqgarish, ishga qabul qilish jarayonini
avtomatlashtirish va boshga HR faoliyatlarini amalga oshiradi.

- HRIS (Human Resource Information System): bu tizim xodimlar
hagidagi barcha ma’lumotlarni yagona ma’lumotlar bazasida jamlash
va boshqarish imkoniyatini beradi. HRIS yordamida xodimlaming ish
faoliyati, malakasi, huquqlari va majburiyatlari kuzatiladi. Bu tizim HR
amaliyotlarini optimallashtirish, resurslarni samarali boshgarish va
tashkilotdagi HR jarayonlarini soddalashtirishga yordam beradi.

- HRMS (Human Resource Management System): HRMS tizimlari
esa, HRIS tizimlaridan ko‘ra kengroq, tashkilotning barcha HR
amaliyotlarini, jumladan, xodimlarni jalb qilish, treninglar, baholash, va
mukofotlashni  birlashtirgan  tizimlardir. =~ HRMS  yordamida
tashkilotlarning ishchi kuchini boshqarish samaradorligi sezilarli
darajada oshadi.

2. Rekrutment (Ishga Qabul Qilish) Tizimlari. Rekrutment
texnologiyalari HR jarayonlarida eng muhim gismlardan biridir. Ular
xodimlami tanlash va ishga qabul qilish jarayonini samarali tashkil
ctishga yordam beradi. Bugungi kunda rekrutment jarayonlari asosan
avtomatlashtirilgan tizimlar yordamida amalga oshirilmogda.

- ATS (Applicant Tracking System): ATS tizimlari ishga gabul
qilish jarayonini boshqaradi, nomzodlarning arizalarini to'plash, tahlil
qilish va saralashni avtomatlashtiradi. Ushbu tizimlar nomzodlarni
tasniflash, intervyu tashkil gilish va ishga qabul qilishning barcha
basgichlarini optimallashtirish imkonini beradi.

- Online Rekrutment Platformalari: LinkedIn, Indeed. Glassdoor
kabi onlayn platformalar rekrutment jarayonini global miqyosda

soddalashtiradi. Bu platformalar orgali ish beruvchilar va nomzodlar
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o'rtasida to'g'ridan-to’g'ri alogalar o‘rnatiladi va ishga qabul qilish
jarayoni yanada samarali bo'ladi.

3. Mehnat Faolivatini Baholash Texnologiyalari. Mehnat
faoliyatini baholash  texnologiyalari xodimlaming ishlash
samaradorligini tahlil gilish va ulaming ishlash sifatini oshirishga
yordam beradi. Ular tashkilotlarda xodimlar faolivatini muntazam
ravishda monitoring qilish, rag‘batlantirish va yutuglarni tagdirlash
imkoniyatini yaratadi.

- 360-Degree Feedback Systems: Bu tizim xodimning ishlash
faoliyatini turli manbalar, jumladan, rahbarlar, hamkasblar va hatto
mijozlar tomonidan baholashni o0°z ichiga oladi. Bu tizim yordamida
xodimlar o'z faoliyatlarini yaxshilash uchun aniq tavsiyalar oladilar.

- Performance Management Systems (PMS): PMS tizimlari
xodimlarning ish faoliyatini muntazam ravishda baholashga imkon
beradi. Bu tizimlar orqali rahbarlar xodimlaming yutuglarini, maqsadga
crishish darajasini va faoliyatini tahlil qilib, ular uchun takliflar beradi.

4. O‘quv va Malaka Oshirish Tizimlari. Bugungi kunda
xodimlami doimiy ravishda rivojlantirish va o*qitish texnologiyalari
tashkilotlarning raqobatbardoshligini  oshirishga yordam bermogqda.
Malaka oshirish va o'quv tizimlari xodimlaming kasbiy mahoratini
oshinish, yangi ko'nikmalami  o'rgatish va ulaming shaxsiy
rivojlanishini ta’minlashga qaratilgan.

- LMS (Learning Management Systems): LMS tizimlari
tashkilotlar uchun xodimlarning malaka oshirish va ta’lim jarayonlarini
boshqarishga yordam beradi. Bu tizimlar orqali xodimlarga turli o*quv
materiallar, testlar, kurslar va treninglar taqdim etiladi. Bu tizimlar
malaka oshirishni osonlashtiradi va ulaming samaradorligini kuzatib
borishga imkon beradi.

- E-Leamning Platforms: E-learning platformalan onlayn ta’limni
tashkil qilish va xodimlarga doimiy rivojlanish imkoniyatlarini
yaratadi. Coursera, Udemy, edX kabi platformalar xodimlaming kasbiy
ko*nikmalarini oshirish uchun turli xil kurslarmi takhif etadi.

5. Xodimlar Bilan  Aloga Va ljtimeoiy Tarmoglar
Texnologiyalari. Xodimlar bilan samarali aloga o*matish va ijtimoiy
tarmoglarni boshqarish texnologiyalari tashkilot ichidagi madaniyatni
rivojlantirish, xodimlar o*rtasidagi mulogotni yaxshilash va ma’'lumot
almashishni tezlashtinsh uchun qo*llaniladi.

- Internal Communication Platforms: Slack, Microsoft Teams,
Trello kabi platformalar xodimlar o'nasida tezkor aloga o*rnatish va
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loyihalar ustida birgalikda ishlashni ta’minlaydi. Ushbu platformalar
orqali tashkilot ichidagi barcha bo*limlar va xodimlar o'rtasida samarali
va tezkor alogalar o‘matiladi.

- Social Media for HR: Ijtimoiy tarmoglar HR tizimida ishga gabul
qilish, tashkilot ichidagi ijtimoiy aloqalarni rivojlantirish va xodimlar
o'rtasida interaktiv muhit yaratish uchun ham keng go‘llanilmoqda.

Zamonaviy HR-texnologiyalarining asosiy afzalliklari
quyidagilardan iborat:

- samaradorlikni oshirish: HR-texnologiyalari jarayonlarni
avtomatlashtirish orqali inson resurslarini boshqarishda samaradorlikni
oshiradi. Xodimlarning ish faoliyatini tez va oson kuzatish, baholash,
va boshqarish imkoniyatlari mavjud.

= ma’lwmotlarni boshqarishning samaradorligi: HR tizimlari
xodimlar hagidagi ma’lumotlarni yagona platformada saqlaydi va ularni
tezda tahlil gilish imkoniyatini yaratadi.

- xodimlar motivaisiyasini oshirish: Xodimlami doimiy ravishda
rivojlantirish, ta’lim va treninglar orqali ularning malakasini oshirish,
motivatsiyani kuchaytiradi va ularming samaradorligini ta’minlaydi.

- rekrutment jarayonlarini soddalashiirish: Rekrutment tizimlari
orqali nomzodlami tanlash va ishga qabul gqilish jarayonlarini
optimallashtirish mumkin.

Zamonaviy HR-texnologiyalari inson resurslarini boshqarishning
samaradorligini oshirishda va tashkilotlaming raqobatbardoshligini
ta’minlashda muhim o‘rin tutadi. HR-texnologiyalarining joriy etilishi
nafaqat ishchilarni boshqarish va rivojlantirish, balki tashkilotlaming
umurmniy ishlash samaradorligini oshirishga yordam beradi. Shuningdek,
bu texnologiyalar yordamida HR jarayonlarining barcha bosqichlarini
optimallashtirish, xodimlar bilan samarali alogalar o‘matish va
tashkilot ichidagi ijtimeiy alogalami rivojlantirish mumkin.

18.2.1-jadval

Zamonaviy HR-texnologiyalari va ularning turlari

HR- Tavsil Misollar Afzalliklar Kamchilik
texnologivasi lar
turi
Aviomatlashtinly Xodimbimi ATS Yollash Texnologivaga
an ishgn qabul | yollash (Applicant | jarayonlarini | ishonish, ba’san
| qlish tizamlan paravon lnng Tracking | tezlashuradi, nsoniy
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aviomatlashtin System). samarali yvondoshuvni
sh va xodimlami | tanlov tizimi. | kamaytirishi
optimallashtin vallash mumkin,
sh. uchun |
robotlar, |
Ishchi kuchi Tashkiloting | Waorkforee Kadrlami Kompleks
rejalashtirish ishchi kuchi Manageme | optimal tizimlar bo*lishi
tizimlari chiiyojlarini nt Software | tagsimlash, mumkin,
prognozlash va | (Workforce ! ishehi kuchini | xatoliklar yuzaga
strategik Scheduling. | samarali kelishi chtimoli.
rejalashtirish. HR | boshqarish.
planning). |
Ma'lumotlarni Xodimlar HR Ishchi Ma’lumotlar
tahlil gilish va faoliyati va Analytics, | samaradorligi xatoliklari va
ishlov berish tashkiloming People ni oshirish, noto*g"ri tahlil
ishlash Analytics,  qarorlar qabul qilish xavfi.
samaradorligini | Performane | qilishda
o'rganish va | e Analytics. vordam.
tahlil gilish.
Bulutli HR HR jarayonlarini SAP Tezkor va Tizimga ishonch,
tizimlari bulut SuccessFac | qulay kirish, | intemet aloqasiga
platformalarida tors, xavisizlikni bog*liglik.
saqlash va Workday, | ta’minlash,
boshqarish, BambooHR mobil
xodimlaming | foydalanish.
ma’lumotlarini |
xavisiz tarzda |
saqlash,
O'z-0"zini Xodimlarga o'z | Self-service Xodimlar Ba'zan
boshqarish malakalan vaish |  portals, uchun plarformalar
platformalari faoliyatlarini Employee qulaylik, qiyinchiliklar
boshqarish Self-service | ma’lumotlar | varatishi mumkin,
imkoniyatini (ESS). bilan mustagil texnik
gdim ctuvehi ishlash muammolar.
platformalar. imkoniyati.
Yangi Xodimlaming Leamning Innovatsion | Texnologiyalarni
texnologiyalar malakasini Manageme [ o'qgitish ng yugori narxi
asosida 0'qitish oshirish uchun | nt Systems | imkoniyatlari, va texnik
tizimlari Zamanuviy (LMS). xodimlaming talablari.
o'gitish VR/AR bilimlarini
texnologivalanid | treninglar. oshirish.
an foydatanish.
Ish hagini Xodimlarga Payroll To'lig va aniq Ma'lumotiar
hisoblash to'lanadigan ish | sofiware. ish hagi xavlsizlign va
tizimlan hagi va Paychex, hisoblash, maxfivlikka doir |
imtiyozlirni ADP satoliklarmi | muammolar,
aviomatik kamavurish.

hisohlash va
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boshgarish.
Chatbotlar va Xodimlar bilan HR Xodimlarga | Ba'zan insoniy
sun'iy intellekt | mulogotda sun'iy | chatbots, tezkor javob | yondoshuv
intellekt va virtual berish, 24(7 | yetishmaydi,
chatbotlardan | assistans. yordam. | noanigliklar
foydalanish. | yuzaga kelishi
| mumkin.
Xodimlarni Xodimlarning | 360-degree | Xodimlarni | Baholash
baholash va ishiash feedback, molivalsiya | jarayonida
motivalsiya samaradorligini | employee qilish, subyektivlik va
tizimlari o'lchash va surveys, | samaradorlikn | noanighklar.
ularni gamifica 1 oshirish. |
rag'batlantirish tion. |
tizimlarni. |
Xodimlar bilan Xodimlar Slack. Jamoaviy sh | Ba'zan noto'g'n
mulogot va o' rtasidagi Microsoft vaaxborot | kommunikatsiya
axborot almashish mulogotni Teams, almashinishni | wva chalg’ituvehi
platfi lan lashiirish, | Workpl osonlashtiradi ma’lumoilar,
axborot by |
almashish va | Facchook. |
Jjamoaviy ishni |
go'*llab- |
quvvatlash. |

18.3. Inson resurslarini samarali boshqarishda innovatsion
texnologiyalardan foydalinish

Zamonaviy ishchi kuchi va mehnat bozori talablariga javob berish
uchun tashkilotlar inson resurslarini boshqarish (HR) tizimlarida
innovatsion texnologiyalarni joriy etishga majburdir. Inson resurslarini
boshqarish samaradorligini oshirish va tashkilotlar ichidagi ish
jarayonlarini optimallashtirish uchun texnologiyalarni qo‘llash zaruriy
bo'lib qolgan. Innovatsion texnologivalar yordamida xodimlar bilan
ishlash, ularni rivojlantirish, mehnat samaradorligini oshirish va
tashkiliy magsadlar sari yanada muvaffagiyatli erishish mumkin. Ushbu
paragrafda, inson resurslarini samarali boshqgarishda innovatsion
texnologiyalardan ganday foydalanganligi va ularning HR tizimlariga
qanday tasir ko'rsatishi haqida batafsil yoritib o*tiladi.

Innovatsion texnologiyalar inson resurslarini  boshqarishning
barcha bosqichlariga ta'sir ko'rsatadi: xodimlamni jalb qilish, treninglar
o'tkazish, ish faoliyatini baholash, xodimlar o‘rtasida mulogot qilish,
shuningdek, tashkilot ichidagi ishlash jarayonlarini avtomatlashtirish va
optimallashtivish. ~ Texnologiyalarni  qo*llash  HR  jarayonlarini
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soddalashtinish, xodimlar uchun ko'prog imkoniyatlar yaratish va
tashkilotlarning ragobatbardoshligini oshirishga yordam beradi.

HR sohasida qo‘llaniladigan innovatsion texnologiyalar turli xil,
ulardan ba’zilari quyidagilardir:

1. Sun'iy intellekt (Al) va ma’lumotiar tahlili. Sun'iy intelickt
(AI) va katta ma'lumotlarni (Big Data) tahlil gilish inson resurslarini
boshqarishda yangi imkoniyatlarni yaratadi. Al yordamida xodimlarni
tanlash jarayoni, mechnat faoliyatini baholash va xodimlar uchun
shaxsiy rivojlanish rejalari tuzish samarali amalga oshiriladi. Katta
ma'lumotlar orqali esa xodimlaming ish faoliyatini real vagqtda
kuzatish, ulaming samaradorligini baholash va prognozlar qilish
mumkin. Misol uchun, xodimlaming ishga qizigishi voki
muvaffaqiyatsizligi hagidagi tahlilza asoslanib, rahbarlar tegishli
choralar ko*rishlari mumkin.

- Al-ga asoslangan rekrutment: Al yordamida nomzodlamni
tanlashda an'anaviy metodlar o‘miga avtomatik tizimlar ishlatiladi, bu
esa tanlov jarayonini tezlashtiradi va yanada adolatli giladi.

- Al va analitika orqali kadrlar rivoji: HR-texnologiyalaridagi
sun'iy intellekt va tahlil qilish vositalari yordamida xodimlaming
o'rganish uslublari, ishlash samaradorligi va jamoada bo‘lishi mumkin
bo*lgan rolini aniglash mumkin.

2. Bulutli texnologiyalar (Cloud Technologies). Bulutli
texnologiyalarni qo‘llash, aynigsa xodimlar bilan bag'‘lig ma’lumotlami
boshqarishda katta o'zgarishlarga olib keldi. Bulutli platformalar orgali
tashkilotlar xodimlar bilan alogalarini qulay va xavfsiz tarzda
boshqarishlari mumkin. Bu tizimlar xodimlarga 0°z ma’lumotlarini
ko*rib chigish, baholash va o*zgarishlami amalga oshirish imkeniyatini
yaratadi. Buluth  texnologiyalami qo‘llash HR  jarayonlarini
optimallashtiradi va tashkilotlar o*rtasida ma’lumotlami tez va samarali
almashinish imkoniyatini beradi.

- HRIS tizimlari: HR ma’lumotlar bazasini bulutda saglash va
boshqarish tashkilotlar uchun katta qulaylik yaratadi. Xodimlar
haqgidagi barcha ma’lumotlar, ularning ish faoliyati, treninglar va
boshqa ko'plab ko*rsatkichlar bulutda saqlanadi va har bir xodimga o'z
ma’lumotlarini onlayn ko*rish imkoniyati beriladi.

3. Mobil texnologivalar. Mobil texnologiyalar inson resurslarini
boshqarishda eng tez rivojlanayotgan sohalardan biridir. Mobil ilovalar
va platformalar yordamida xodimlar o'zlarining ish faoliyatlarini,
treninglarni. ta’tillarni va boshga vazifalarni mobil qurilmalari orgali
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kuzatib borishlari mumkin. Tashkilotlar esa, xodimlar bilan samarali
alogalarni o‘matish uchun mobil platfomm}ar_dan foydalanadi. _Bu
texnologiyalar yordamida xodimlar bilan doimiy mulogot o*matish,
ularning muammolarini tezda hal gilish va tashkilotdagi barcha
jarayonlarni boshqarish ancha osonlashadi. st wlln

- Mobil HR ilovalari: Bu ilovalar xodimlaming ish jarayonini real
vaqtda kuzatish va boshqarishga imkon beradi. Misol uchun, ish vaqti
hisobini yuritish, ta'til va boshqa ma’lumotlami mobil ilova orqali
boshqarish mumkin boladi. ’ .

4. Gamifikatsiya (Gamification). Gamifikatsiya texnologiyasi HR
boshqaruvida ham qo‘llanila boshladi. Bu texnologiya xodimlar
motivatsiyasini oshirish, o'rganish jamyomm_ q:zqar!j va samarali
qilish uchun go*llaniladi. Gamifikatsiya tizimlan Y'Jr_damlda tashkilotlar
xodimlar uchun magqsadlar belgilaydi, ularni lyutuqla: bilan
rag‘batlantiradi va xodimlar o'rtasida sog‘lom raqobatni yaratadi.

- kurs va treninglarda gamifikatsiya: xodimlar o'z malakalarini
oshirish uchun  gamifikatsiyalangan treninglar  va  kurslarda
qatnashadilar. Bu xodimlami o'rganishga undaydi va ofrganish
jarayonini ko*progq interaktiv giladi.

5. Blokcheyn texnologiyasi. Blokcheyn texnologiyasi HR
sohasida xodimlar hagidagi ma’lumotlami saglash va tasdiglashda
qo‘llanilmogda. Bu texnologiya xodimlar hagidagi ma’'lumotlami
xavfsiz va o'zgartirishga qarshi himoyalangan tarzda saqlashga yordam
beradi. Shuningdek, blokcheyn yordamida ishga qabul qilish, ta’tilni
tasdiqlash va boshqa ma’lumotlarni blokcheyn tarmogida saglash
mumkin.

Innovatsion texnologiyalarni HR tizimlariga integratsiya qilishning
bir nechta afzalliklari mavjud:

- samaradorlik va tezlik: HR jarayonlari avtomatlashtinlgan va
tizimlashtirilgan bo‘lgani uchun, xodimlarni tanlash, ish faoliyatini
baholash va boshga HR amaliyotlari samarali va tez amalga oshiriladi;

- xodimlarning motivaisiyasi: yangi texnologiyalar xodimlaming
maotivatsiyasini oshirish, o‘rganish jarayonlarini interaktiv va gizigarli
qilishga yordam berads;

- xodimlar faoliyatini monitoring qilish: yangi texnologiyalar orgali
xodimlarning ish faoliyatini real vaqida kuzatish mumkin, bu esa
ulaming samaradorligini tahlil qilish va kerakli chora-tadbirlarni
amalga oshirish imkonini beradi:
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- xodimlar bilan samarali aloga: mobil ilovalar va bulutl
texnologiyalar orgali xodimlar bilan doimiy alogada bo‘lish va ularming
chtiyojlarini tezda aniqlash mumkin;

- tashkilotning  raqobatbardoshligini  oshirish:  innovatsion
texnologiyalar  yordamida tashkilotlar o'z ichki jarayonlarini
optimallashtiradi, bu esa ularning raqobatbardoshligini oshirishga
yordam beradi.

Innovatsion texnologiyalar inson resurslarini boshqarish sohasida
tashkilotlarning  raqobatbardoshligini  oshirish,  xodimlaring
molivatsiyasini kuchaytirish, ularning ish faoliyatini yanada samarali
boshqarish uchun muhim vositalardir. Zamonaviy texnologiyalar
yordamida tashkilotlar xodimlar bilan aloqalarmi yaxshilaydi, ish
Jjarayonlarini soddalashtiradi va ular bilan ishlashni avtomatlashtiradi.
HR-texnologiyalarini qo‘llash HR sohasidagi barcha jarayonlarni
optimallashtirish ~ va  tashkilotlarning umumiy samaradorligini
oshirishda muhim o*rin tutadi.

18.4. Moslashuvchan va egiluvehan ish jarayonlari

Zamonaviy ish bozoridagi tez o'zgarishlar va yangi talablar
tashkilotlarni ish jarayonlarini optimallashtirish va samaradorligini
oshirishga undaydi. Bugungi kunda, raqobatbardoshlikni ta'minlash,
samarali va motivatsiyalangan jamoani yaratish uchun tashkilotlar
moslashuvchan  va  egiluvchan ish jarayonlarini joriy etishga
majburdirlar. Bu jarayonlar inson resurslarini boshgarish (HRM)
tizimlarining markaziy elementiga aylangan., Moslashuvchan va
egiluvchan ish jarayonlari yordamida tashkilotlar tezkor ravishda yangi
sharoitlarga moslasha olishadi, xodimlar bilan samarali ishlashadi va
ularning imkoniyatlarini maksimal darajada ochib berishadi.

Moslashuvchan  va  egiluvchan ish jarayonlari deganda,
tashkilotning o'z ish faoliyatini har qanday tashqi yoki ichki
o'zgarishlarga tez wva samarali tarzda moslashtirish qgobiliyati
tushuniladi. Bu usul, tashkilotning o‘zgaruvehan bozor sharoitlariga,
mehnat bozoridagi talab va takliflarga, texnologik yangiliklarga va
hatto xodimlar chtiyojlariga tezda javob bera olishiga yordam beradi.

Bugungi kunda ish jarayonlarining moslashuvchanligi nafagat
tashkilotning ichki operatsiyalarini optimallashtirishga, balki xodimlar
uchun qulay ish sharoitlarini yaratishga ham imkon beradi. Masalan,
masofaviy ish, o‘zgartirilgan ish vaqtlari yoki elastik mehnat soatlari
joriy etilishi moslashuvchan ish jarayonlariga misoldir. Tashkilotlar o'z
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strategiyasini ishlab chigishda ham xodimlaming farovonligi va ish
faoliyatini  baholashda innovatsion va texnologik ycchimlarga
tayanmogqda. Moslashuvchan ish jarayonlarining asosiy turlari:

1. Masofaviy ish (Remote Work). Masofaviy ish yoki "home
office” bugungi kunda eng keng tarqalgan moslashuvchan ish
jarayonlaridan biridir. Texnologiyalarning rivojlanishi va internetning
keng targalishi ishchilarga o°z ishlarini ofisdan tashqarida ham amalga
oshirish imkoniyatini yaratdi. Masofaviy ish tizimi xodimlarga o'z ish
Jjoylarini tanlashda erkinlik beradi, shu bilan birga tashkilotlar uchun
ham xarajatlarni kamaytirish imkonini yaratadi.

Masofaviy ishning afzalliklaridan bin shundaki, xodimlar o'z ish
vaqtini mustaqil ravishda boshqarish imkoniyatiga cga bo‘ladilar. Bu
usul jismoniy ofisni talab qilmaydi va xodimlar uchun shaxsiy hayot va
ish faoliyatini muvozanatlash imkoniyatini yaratadi.

2. Egiluvchan ish vaqti. Egiluvchan ish vaqti tizimi xodimlarga
0'z ish soatlarining boshlanishi va tugash vagtini belgilashda erkinlik
beradi. Bu usul xodimlarning ish joyiga kelish va ketish vagtlari
o'zgartirilgan  bo‘lishi mumkin. Xodimlar uchun ish vaqli
moslashtirilganligi wfayli, ular o‘zlariga qulay va samarali ish vagti
tizimini tanlashlari mumkin.

Egiluvchan ish vagti tizimi xodimlarning motivatsiyasini oshiradi,
chunki ular o‘zlarining shaxsiy chtiyojlariga va ish sharoitlariga mos
ravishda ish vaqtini belgilash imkoniyatiga ega bo‘ladilar.

3. Freelance (mustaqil ish). Freclance, yoki mustaqil ishchilar
tizimi tashkilotlar uchun eng moslashuvchan ish jarayonlaridan biridir.
Freelance tizimi xodimlarga o'z ishlarini mustaqil ravishda bajarish
imkonini yaratadi, shuningdek, tashkilotlar turli loyiha va topshiriglar
uchun vaqtinchalik ishchilardan foydalanish imkoniyatini olishadi. Bu
usul tashkilotlar uchun ishlab chigarish samaradorligini oshirish va
mas'uliyatni minimallashtirish imkonini beradi.

Freelance tizimi o'zgaruvchan bozor talablariga tez moslashishni
ta’'minlaydi va xodimlar o‘rtasida shaxsiy va professional erkinlikni
yaratadi.

4. Yumshatilgan ish muammolari (Job Sharing). Yumshatilgan
ish muammolari tizimi bir yoki bir nechta xodimlarning bir ish joyini
bo'lishiga asoslanadi. Bu tizimda bir yoki ikki xodim bir vaqming
o'zida bir ishning vazifalarini amalga oshiradilar. Masalan, ikki xodim
bir kishi o‘mida ishlashadi va ish vaqti bo‘lishadi. Bu usul
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xodimlaming o*zaro hamkorlik gilishini ta’'minlaydi va aym paytda ular
o'zlarining shaxsiy chtiyojlarini qondirishlari mumkin.

Innovatsion texnologiyalar, aynigsa axborot-kommunikatsiya
texnologiyalari (ICT), bulutli hisoblash, sun'iy intellekt (Al) va katta
ma'lumotlar (Big Data) yordamida ish jarayonlarini moslashtirish va
egiluvchan gilish yanada samarali amalga oshiriladi.

1. Bulutli texnologiyalar (Cloud Technologies). Bulutli
texnologiyalar xodimlarga va tashkilotlarga ma’lumotlami joylash va
ularga  masofadan  turib  kirish imkoniyatini yaratadi. Bu
texnologiyalarni joriy etish tashkilotlarning ish jarayonlarini yanada
moslashuvehan va egiluvchan gilishga imkon beradi. Xodimlar va
rahbarlar uchun ma’lumotlar, hujjatlar va tahlillami barcha turdagi
qurilmalardan ko*rish va whrirlash mumkin bo*ladi.

2. Mobil ilovalar (Automation). Mobil ilovalar yordamida
xodimlar ish vaqgtini, ta’tillarni, treninglar va boshqa resurslami onlayn
tarzda boshqarishlari mumkin. Shuningdek, uyda yoki masofaviy ish
Jjoylarida faoliyat olib borayotgan xodimlar bilan samarali alogada
bo‘lish uchun mobil ilovalar muhim vosita hisoblanadi, Ish
jarayonlarining aviomatlashtinilishi esa, ulaming tez va samarali
bajarilishini ta’minlaydi.

Moslashuvchan ish jarayonlarini joriy etish bir qator afzalliklarga
ega:

- samaradorlik va tezlik: ish jarayonlari yanada samarali va tez
amalga oshiriladi, chunki xodimlar o'z vaqtini boshqarish imkoniyatiga
ega;

- xodimlar motivatsiyasi: moslashuvchan ish jarayonlari
xodimlaming o'z ehtiyojlarini qondirishga yordam beradi, bu esa
ularning ishga gizigishini oshiradi;

- raqobatbardoshlikm oshirish: tashkilotlar o'z ish jarayonlarini tez
va samarali moslashtirish orqali bozor talablariga javob berishadi;

- tez moslashuvchanlik: tashqi va ichki o'zganshlarga tez
moslashish, yangi sharoitlarga tezda javob bera olish imkoniyati
yaratiladi.

Moslashuvchan va cgiluvchan ish jarayonlari zamonaviy HR
tizimlarining ajralmas gismi bo'lib, tashkilotlaming o'zgaruvchan
mehnat bozoriga tez moslashishiga imkon yaratadi. Texnologiyalar va

innovatsiyalar yordamida tashkilotlar xodimlar uchun eng optimal ish
sharoitlarini yaratish imkoniyatiga ega. Bu jarayonlar HR boshqaruvi
samaradorligini oshirishga, xodimlaming motivatsiyasini oshirishga va
s



tashkilotlarning  ragobatbardoshligini  ta’'minlashga yordam beradi.
Moslashuvchan va egiluvchan ish jarayonlari, shuningdek, tashkiliy
madaniyatni yangilash, xodimlarning farovonligini oshirish va yangi
imkoniyatlar yaratish uchun samarali vosita hisoblanadi.

Xulosa o*mida aytish mumkinki, inson resurslarini boshqarishda
innovatsiyalar va texnologiyalar tashkilotlarning samaradorligini
oshirish, xodimlar bilan aloqalarni yaxshilash, va mehnat jarayonlarini
avtomatlashtirishda muhim rol o*ynaydi. Sun'iy intellekt, ma’lumotlar
tahlili, bulutli texnologiyalar, masofaviy ishlash va kadrlarni boshqarish
tizimlarining innovatsion yechimlari mehnat resurslarini boshqarishda
yanada samarali yondoshuvlami yaratadi. Bu texnologiyalar yordamida
ish joyida adolat, shaffoflik, va samaradorlikni ta’minlash mumkin.
Inson resurslarini boshqarishdagi texnologik yangiliklar tashkilotlarga
ragobatbardoshlikni oshirishga yordam beradi.

Asosiy so‘zlar va iboralar: Inson resurslarini boshqgarish,
innovatsiyalar, texnologiyalar, sun'ly intellekt, ma’lumotlar tahlili,
bulutli texnologiyalar, masofaviy ishlash, avtomatlashtirish, kadrlamni
boshqarish tizimlari, samaradorlik. shaffoflik, ragobatbardoshlik.

Nazorat savollari:

1. Inson resurslarini boshqarishda innovatsion texnologiyalar qanday
yordam beradi?

2. Sun'iy intellektning kadrlarni boshqarishdagi o*'mi ganday?

3.Ma'lumotlar tahlili inson resurslarini boshqarishda qanday
qo‘llaniladi?

4. Bulutli texnologiyalar inson resurslarini boshqarishda qanday
imkoniyatlar yaratadi?

5.Masofaviy ishlashni  joriy etishda gqanday texnologiyalar
ishlatiladi? :

6. Inson resurslarini boshqarishda avtomatlashtirishning afzalliklari
nimalardan iborat?

7. Texnologiyalaming  xodimlaming ish samaradorligiga ta’sin
qanday?

8. Inson resurslarini boshqarish tizimlarining shaffoflik va adolatga
ta'siri qanday?

9. Innovatsiyalar va texnologiyalar tashkilotning
raqobatbardoshligini ganday oshiradi?



XIX BOB. MEHNATNI BOSHQARISHNING AXLOQIY
JIHATLARI

19.1. Adolat va tenglik

Mehnatni boshgarish tizimi fagat tashkiliy va igtisodiy jihatlarga
asoslanib qolmay, balki axlogiy tamoyillami ham o'z ichiga oladi.
Tashkilotlar uchun mehnatni  boshqarishda axloqiy jihatlarning
ahamiyati katta, chunki adolat va tenglikni ta’minlash xodimlar
o‘rtasidagi ishonchni, motivatsiyani va ish samaradorligini oshiradi. Bu
tamoyillarni  hayotga tatbig etish tashkilotda adolatli mehnat
sharoitlarini yaratadi va xodimlar o‘rtasida huquglarni muhofaza
gilishga yordam beradi. Adolat va tenglik masalalari, aynigsa mehnatni
boshqarish sohasida, muhim ijtimoiy va igtisodiy o°rin tutadi.

Adolat — bu insonlarning huquq va erkinliklarini hurmat qilish,
shuningdek, resurslar va imkoniyatlarni adolatli tagsimlash tamayilidir.
Mchnatni boshqarish nuqtai nazaridan adolat tamoyili xodimlarga teng
sharoitlarda ish faoliyatini amalga oshirish imkoniyatini yaratishni
anglatadi. Tashkilotlar xodimlarga ulaming mehnatiga qarab adolatli
ish hagi, imtiyozlar va imkoniyatlar taqdim etishi lozim.

Adolath  mehnat  sharoitlari  xodimlaming ishga bo'lgan
munosabatini ijobly ravishda ta’sir qgiladi, ulaming motivatsiyasini
oshiradi  va  tashkilotga bo‘lgan ishonchni mustahkamlaydi.
Shuningdek, adolatli boshqaruv xodimlar o‘rtasida ijtimoiy tenglikni
saqlashga yordam beradi va ishchi guruhning yagona magsadga
crishish uchun birlashishiga ko'maklashadi.

Tenglik, o'z navbatida, xodimlarning barcha huquqlarining teng
bo'lishi, har bir xodimga bir xil imkoniyatlar yaratish tamoyilidir.
Mehnat munosabatlarida tenglik xodimlaming ish hagiga, lavozimga,
ish sharoitlariga va boshqa huquqlariga nisbatan teng va adolatli
munosabatni ta'minlashni anglatadi. Tashkilotda tenglikni ta’minlash,
gender, etnik yoki yosh kabi farqlarga asoslanmasdan, har bir xodimga
imkoniyat berishdan iboratdir.

Tenglikning o‘matilishi nafagat xodimlar o'rtasida ishonchni
oshiradi, balki tashkilotning ijtimoiy mas'uliyatini ham ko‘rsatadi.
Bunday vyondoshuv xodimlaming o'z ishiga bo'lgan gizigish va
sadogatini oshiradi va ularga yanada samarali ishlashga yordam beradi.

Adolat va tenglikni ta’minlashning bir necha mubim usullari
mavjud, ularming ba’zilari quyidagilardan iboratdir:
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1. Mehnatga haq to‘lashda adolat. Ish haqi tizimining adolatli
tashkil etilishi xodimlarming ishga bo‘lgan munosabatini belgilaydi.
Tashkilotlar ish haqini belgilashda quyidagi prinsiplarga amal qilishlari
lozim:

- mehnatga teng haglar: xodimlar o‘rtasidagi mchnatni teng
baholash, ular o'rtasidagi ishga bo‘lgan sadoqat va samaradorlikni
oshirishga yordam beradi;

- xodimlar yutuglariga qarab mukofotlash: har bir xodimning 0°z
mehnati uchun adolatli mukofotlar olishini ta’minlash, ularning ish
faoliyatini yanada samarali qilishga yordam beradi;

- yuqori natijalar uchun bonuslar: yaxshi natijalar ko‘rsatgan
xodimlarga qo‘shimcha rag'batlantirish (bonuslar) berish, ulaming
ishga bo'lgan ishtiyogini oshiradi.

2. ljro ctishda tenglik. Tashkilotlar xodimlar uchun teng
imkoniyatlar yaratishlari kerak. Bu, aynigsa, quyidagi sohalarda
ko‘rinadi:

- karyera o*sish imkoniyatlari: har bir xodim o0‘z qobiliyatlari va ish
natijalariga qarab lavozim o‘zgarishlariga ega bo*lishi kerak;

- treninglar va ta'lim imkoniyatlari: xodimlarga professional
rivojlanish uchun teng imkoniyatlar yaratish, ularning o'z kasbiy
ko*nikmalarini oshirishga yordam beradi;

- xodimlarni tanlashda tenglik: xodimlar tanlovida gender, millat,
yosh yoki boshga ijtimoiy omillarga garab diskriminatsiya qilishdan
saqlanish kerak.

3. Mehnat shartnomalari va ijtimoiy imtiyozlar. Mehnat
shartnomalari va ijtimoiy imtiyozlar, xodimlarga adolatli va teng
muomala gilishning asosiy elementlaridan biridir. Har bir xodim ishga
kirishdan oldin mehnat shartnomasini to0'lig tushunishi va 0°z
huquglarini bilishi kerak. Boshgaruv tomonidan taqdim etiladigan
ijtimoiy imtiyozlar (dam olish va tibbiy sug'urta, nafagalar) ham
xodimlarga teng taqdim etilishi kerak,

Adolat va tenglikni ta'minlash, tashkilotdagi ish muhitini ijobiy
ravishda ta’sir qiladi. Bu ikki tamoyilning amalga oshirilishi
xodimlarming ruhiy holati va ishga bo*lgan munosabatini o*zgartiradi.
Adolatli boshgaruv xodimlar o‘rtasida ishonchni yaratadi, bu esa
ularning motivatsiyasini oshiradi va ish samaradorligini oshiradi.

- xodimlar o'rtasida hamkorlikni kuchaytiradi: adolatli va teng ish
sharoitlan xodimlarmi o°rtasidagi aloqalarni mustahkamlaydi, bu esa
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jamoaning birlashishi va maqsadga enshish uchun ko‘proq mehnat
qilishiga olib keladi;

- raqobatbardoshlikni oshiradi: adolatli va teng ish sharoitlari
xodimlarning samaradorligini oshiradi va ularning yuqor natijalarga
crishishga bo'lgan ishtiyoqini kuchaytiradi;

- ijtimoly tenglikmi ta’minlaydi: har bir xodim uchun teng
imkoniyatlar yaratish, tashkilot ichidagi ytimoiy tenglikni saglashga
yordam beradi. Bu esa xodimlaming tashkilotga bo‘lgan sadogatini
oshiradi.

Birog, adolat va tenglikni ta’minlashda tashkilotlar bir qator
muammolarga duch kelishadi:

- diskriminatsiya: ba’zi hollarda xodimlar orasida diskriminatsiya
yoki ijtimoiy tengsizlik kuzatiladi. Bu, o'z navbatida, ish joyida nizo va
noroziliklarni keltirib chigaradi.

- xodimga bo‘lgan gqo‘pol munosabatlar: ba’zan tashkilotlarda
xodimlarning huquqlari to*liq hurmat gilinmasligi mumkin, bu esa
adolatsizlikka olib keladi.

Adolat va tenglik mchnatni boshqarishda muhim axlogiy
tamoyillar hisoblanadi. Tashkilotlar uchun xodimlar bilan adolatli va
teng muomala qilish, ularning ishga bo‘lgan motivatsiyasini oshirish va
samaradorlikni  ta’minlashga yordam beradi. Bunday tamoyillami
amalga oshirish mechnat sharoitlarini yaxshilash, ijtimoiy tenglikni
saglash va xodimlar o'rtasidagi ish samaradorligini oshirishda muhim
rol o'ynaydi. Tashkilotlarda adolat va tenglikni ta’minlash, shuningdek,
ijtimoiy mas'uliyatni kuchaytirish va jamiyatning nvojlanishiga hissa
qo‘shishning ajralmas qismidir.

O‘zbekiston Respublikasida mehnat munosabatlarini boshqarishda
adolat va tenglikni ta’minlashga qaratilgan bir qator qonunlar va
siyosatlar mavjud. Mamlakatda mehnat bozorini tartibga solish,
xodimlarning huquqlarini himoya qilish va ishchilar o'rtasida tenglikni
ta’minlashga oid qonuniy asoslar yaratilgan. O‘zbekiston hukumati
mehnat va ijtimoiy himoya tizimini vangilash, modemizatsiya qilish va
mehnat sharoitlarini yaxshilashni o'z oldiga magsad qilib qo’ygan.
Shunga qaramay, bu jarayonda hal etilishi zarur bo‘lgan ba'zi
muammolar ham mavjud.

1. Mchnatni boshqarishdagi huqugiy asoslar. O'zbekistonda
mehnatga oid huqugiy asoslar, birinchi navbatda, Mchnat kodeksi bilan
belgilanadi. Ushbu kodeksda xodimlar huquglari va majburiyatlan,
mehnat shartnomalari. ish haqi va ijtimoiy imtiyozlar aniq belgilangan.
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Shuningdek, Tenglik va disknminatsiyaga qarshi kurashish borasida
qonunlar qabul gqilingan, xususan, gender tengligi va emik
diskriminatsiya masalalari alohida ko‘rib chigiladi. Mehnat huquglari,
shu jumladan, teng va adolatli ish sharoitlarini yaratish davlat
tomonidan qo*llab-quvvatlanadi.

2. Gender tengligi va mehnat bozori. O'zbekistonda gender
tengligini  ta’minlashga qaratilgan ko'plab tashabbuslar amalga
oshirilgan. Bu borada xotin-gizlar uchun maxsus mehnat sharoitlan
yaratish, genderga asoslangan ta’qib va kamsitishlarga qarshi kurashish
bo‘yicha qonuniy choralar ko‘rilmogda. Shuningdek, mehnat bozorida
crkaklar va ayollar o‘rtasidagi tengsizlikni bartaraf etish uchun gator
ijtimoiy dasturlar amalga oshirilmoqda. Birog, ba’zi sohalarda ayollar
va erkaklar o*rtasidagi ish hagi tafovuti saglanib qolmoqda, bu esa yana
bir bor gender tengligini ta’minlash uchun yangi chora-tadbirlarni
ishlab chiqishni talab qiladi.

3. Mehnat huquglarining himoyasi. O'zbckistonda xodimlarning
huquglari va mehnat shartnomalari davlat tomonidan himoya qilinadi.
Xususan, xodimlarning ish haqi, mehnat va dam olish vaqti, sug'urta,
dam olish va ta’til olish kabi asosiy huquglari qonun bilan
kafolatlanadi. Mehnat shartnomalarida adolatli sharoitlar va tenglikni
ta’minlashga alohida c'tibor garatiladi. Birog, mchnat sharoitlari va
huquglarning amalda to‘liq bajarilishi bo'yicha ayrim muammolar
mavjud. Tashkilotlarda mehnatni  boshqgarishda ba’zi  hollarda
adolatsizlik va ayrim xodimlar huquglarining buzilishi ko‘zga
tashlanadi.

4. Mehnatga haq to‘lashda adolat. O*zbckistonda ish haqi tizimi
davlat tomonidan tartibga solinadi va mehnatga haq to*lashda adolatli
yondashuvni ta'minlashga qaratilgan chora-tadbirlar  qo‘llaniladi.
Mehnatni muvozanatli tagsimlash va xodimlarga haq to‘lashda
tenglikni ta’minlash uchun turli vazirliklar tomonidan monitoring olib
boriladi. Shu bilan birga, ayrim sohalarda ish haqi tafovuti va iqtisodiy
nohagliklar mavjud bo‘lib, ular davlat tomonidan nazorat gilinishi va
ijimoiy adolatni ta’'minlashga qaratilgan chora-tadbirlar kuchaytinilishi
Zarur.

5. ljtimeiy himoya va imtiyozlar. O*zbekiston hukumati mehnat
munosabatlarini yaxshilash va adolatni ta’minlash yo‘lida ijtimoiy
himoya tizimini rivojlantirishga kaua e'tibor garatmoqda. Ishsizlarga
qarshi kurashish, mehnatga bo‘lgan talablami oshirish va xodimlar
uchun fjtimoiy imtiyozlar yaratish kabi masalalar davlat siyosatining bir
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qismi bo'lib qolmogda. Shuningdek, nafagalar, tibbiy sug‘urta, kasbiy
xavfsizlik kabi masalalar bo'vicha keng ko‘lamli ijtimoiy dasturlar
ishlab chiqilgan. Biroq. ba'zi imtiyozlar to0*liq hamma xodimlarga teng
taqgdim etilmaydi va bu masalalarda yanada chuqurroq tahlil va
takomillashtirishni talab giladi.

6. Tashkilotlar va ijtimoiy javobgarlik. O'zbekistonda ijtimoiy
javobgarlik masalalari tobora dolzarblashib bormogda. Xususan,
tashkilotlar o'z faoliyatida ijtimoiy va ckologik mas'uliyatni
ta’'minlashga intilishmoqda. Tashkilotlarning ijtimoiy mas'uliyatini
oshirish, ularga tenglik va adolatni ta’minlashda muhim rol o‘ynaydi.
Xodimlarga bo‘lgan munosabat, tashkilot ichidagi ijtimoiy hamkorlik
va ulaming huquglarini himoya qilish, mamlakatdagi ijtimoiy va
iguisodiy bargarorlikni ta’minlashga yordam beradi.

Adolat va  tenglikni  ta’minlash  O‘zbekiston  mehnat
munosabatlarining  rivojlanishida muhim rol o'ynaydi. Ushbu
tamoyillarni hayolga tatbiq etishda davlat, tashkilotlar va jamiyaming
o‘zaro hamkorligi zarur. O'zbekistonda amalga oshirilayotgan ijtimoiy
himoya tizimi va mehnat sharoitlarini yaxshilashga qaratilgan islohotlar
ijjobly o*zgarishlarga olib kelmoqda. Birog, ba'zi muammolarmi hal
etish uchun yangi qonunlar va siyosatlar ishlab chigilishi zarur, aynigsa
mehnatga bo*lgan tenglik va adolatni ta’minlash sohasida.

19.2. Shaffoflik va ochiglik

Mehnatni boshqarish sohasida shaffoflik va ochiglik jamiyatda
adolatni, tenglikni va ishonchni mustahkamlashda muhim rol o'ynaydi.
Shaffoflik, xodimlarga nisbatan adolatli va teng yondashuvni
ta’'minlashga, ishchilar o'z huquglarini bilish va anglash imkoniyatiga
ega bo'lishga yordam beradi. Ochiglik esa tashkilotning faoliyatini
oshkora qilish va ichki jarayonlar haqida barcha manfaatdor tomonlarga
ma’lumot berish orqali samarali va ishonchli boshqaruvni amalga
oshiradi. Bu ikki tamoyil, tashkilotlarning ishonchliligini oshirsh,
xodimlar va ish beruvchilar o'rtasida barqaror munosabatlami
o‘matish, hamda ijtimoiy mas'uliyatni ta'minlashda hal qiluvchi
ahamiyatga ega.

Shaffoflik va ochiglik — bu tashkilotning barcha ichki va tashqi
faoliyatlarini  oshkora gilish, xodimlar va boshqa manfaatdor
tomonlarga aniq va tushunarli ma’lumotlami tagdim etish demakdir.
Mehnatni boshganshda bu ikki prinsip, xodimlar, ish beruvchilar va
davlat o‘rtasida muvozanatni yaratish, hamda ishonchni kuchaytinsh
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uchun zarur. Shaffoflik, shuningdek, xodimlarning o'z ish faclivatlan
va ish joyidagi holat hagida osonlik bilan ma’lumot olishlarini

ta'minlaydi.
19.2.1-jadval
Shaffoflik va ochiglikning darajalari
Daraja Tavsil Misollar Afzallilklar Kam cchiliklar
To'liq | Ma'lumotlaming | Tashkilot Odamlar barcha | Ma'lumotlaming
ochiglik | barcha tafsilotlari | ichidagi barcha | ma’lumotlarga ko*pligi va
va jarayonlari qarorlar va kirish hugugiga | ba'zida
manfaad giyalarni | ega, xalis chalkashligi.
tomonlar uchun oshkor gilish. qarorlar.
ochiq va anig.
Qisman | Ma“lumotlaming | Kompaniya Jarayonlamning To'lig
ochiglik | fagat bir qismi hisobotlari, ayrim gismlarini | ma’lumolga ega
yoki muhim muhim igtisodiy | oshkor gilish, bo‘Imaslik,
jihatlari ochiqva | ko*rsatkichlar. | foydalanuvehilar | kamrog xolislik.
Jjamoatchilikka uchun qulay.
tagdim ctiladi.

Alohida | Ma'lum bir Kodimlar Faoliyatni Ma’lumotlar
ochiglik | qarorlar yoki hagidagi ijlimoiy ma'lum guruhlar
jarayonlar ma'lum | ma’lumotlar, Javobgarlik bilan | uchun

shartlar asasida reklama boshgarish. cheklangan
oshkor gilinadi. siyosati. bo*lishi mumkin.
Yopiq | Ma'lumollar faqat | Jehki Kompaniya Shaffoflikning
holat tashkilot ichida muhokamalar, | sirlarini himoya | yo'qgligi,
qoladi va xususiy biznes | qilish, ishonchsizlik va
Jjamontchilikka rejalar. xatoliklardan shubhalur yuzaga
tagdim etilmaydi. | saqlanish. kelishi.
Dinamik | Ma'lumotlar Yillik Xodimlar va Ko'p malumot
ochiglik | doimiy ravishda hisobotlar, audit | mijozlar uchun | va
yangilanib, yangi | natijalari. doimiy yangilanishlar,
jarayonlar hagida vangilangan va | givinchiliklar
muntazam ravishda dolzarb yaratishi
ma'lumot tagdim ma’lumotlar. mumkin,
etiladi.
Qisman | Fagat muayyan Maxfiy biznes | Maxfivlikni Xodimlar va
yopig shaxslar yoki qarorlari, saglash, mijozlar
guruhlar uchun moliyaviy xavisizlikni o'rasida
malumotlar hisobotlar. ta'minlash, ishonchsizlikni
mavjud, kuchaytirishi
bashqalarza mumkin

tngdim enilmaydi,
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Ochiglik esa tashkilotning ichki siyosatlan, qurorlar gabul gilish
jarayonlari, maoshlar va ishga qabul gilish, lavorimlarga tayinlash va
boshga muhim masalalar bo*yicha xodimlar bilan aniq va tushunarli
mulogot olib borishni anglatadi. Bu yondashuv ishehilarning o'z ish
joyida erkin va xavfsiz his qilishlariga yordam beradi.

Mehnatni boshqarishda shafloflik va ochiglik axlogiy jihatdan ham
muhimdir.  Axlogly qadriyatlar, ayniqss, adelat  va  halollik,
tashkilotlaming ichki sivosatlariga Kiritilishi kerak. Mehnat shartlar,
ish haqi. yjtimoiy himoya, karyera o‘sish imkoniyatlari kabi masalalar
bo*yicha barcha xodimlarga teng va shaffof yondashuv ta’minlanishi
lozim. Axlogqiy tamoyillarni tashkilot faolivatiga tatbiq ctish,
ishehilarga o'z mehnatini baholashda aniq va adolatli mezonlar asosida
vondashishga yordam beradi.

Misol uchun, ishga qabul gilishda yoki lavozimga tayinlashda
o'ziga xos ichki siyosat va mezonlaming ochig-oydinligi, barcha
xodimlarga teng imkoniyatlar yaratadi va muomala me'yorlariga rioya
gilinishini ta’'minlaydi. Bunday sharoitda, mehnatni boshgarishning
axlogiy jihatlari muhim rol o‘ynaydi, chunki ular tashkilot ichidagi
barqarorlik va xodimlaming o‘zaro ishonchiga yordam beradi.

Shaffoflik va ochiglik, mehnatni boshqarishda bir qator foydalami
keltinb chiqaradi. Ular quyidagi jihatlarni o'z ichiga oladi:

- ishchilarni ishonchli boshqarish: xodimlar o*zlarini tashkilotning
bir gismi sifatida his qiladilar va boshqaruv qarorlariga nisbatan
ishonch hosil qilishadi. Tashkilotning ochigligi, ishchilarning o'zlarini
adolatli va halol boshqarilayotgan his gilishlariga yordam beradi.

- ma'lumot olish va qarorlar qabul qilish jarayonlarida qatnashish:
xodimlar tashkilotning qanday qarorlar gabul gilayotganini bilishadi va
bu jarayonlarga faqat tashqi kuzatuvchi sifanda emas, balki faol
qatnashuvchi sifatida ham hissa qo*shish imkoniyatiga ega bo*lishadi.

- muammolami tezkor hal qilish: ochiglik mehnat jarayonlaridag
muammolarni erta aniglash va ularga samarali yechim topish imkonini
beradi. Shuningdek, bu xodimlarga o'z muammolarini oshkora bildirish
imkonini yaratadi va tizimli ravishda hal etilishini ta’'minlaydi.

- ish hagi va ijtimoiy himoya tizimlarining oshkorligi: ish hag
tzinmining  shaffofligi va ijtimoiy himova masalalandagi ochiglik
xodimlarning o'z huquglarini to‘liq anglashlariga yordam beradi. Bu,
o'z navhatida, ishehilar o'rtasida ishonchni oshiradi va mehnat bozorida
bargarorlikni ta’minlaydi.



- karyera rivoji va yuksalish imkoniyatlan: ochiq boshgaruv
siyosatlari va mchnat shartlari, xodimlarga karyera o°sishi uchun
qanday imkoniyatlar borligini tushunishga yordam beradi va ular o'z
magsadlariga erishish uchun eng yaxshi yo'nalishda harakat gilishadi.

Mehnatni boshgarishda shaffoflik va ochiqlikni ta’minlash uchun
bir qator amaliy chora-tadbirlar mavjud. Ular quyidagilarni o'z ichiga
oladi:

- ichki kommunikatsiya tizimining rivojlanishi: tashkilot ichida
xodimlar o'rtasida ochiq va samarali kommunikatsiyani rivojlantirish
kerak. Bu orqali xodimlar o'z fikrlarini erkin ifodalashlari,
tashkilotning qarorlariga nisbatan mulohazalar bildirishlari mumkin
bo*ladi.

- mehnat shartnomalari va ish hagi tizimini oshkora qilish: mehnat
shartnomalari va ish haqi tizimi xodimlarga to‘liq va aniq ma’lumotlar
bilan ta’minlanishi kerak. Tashkilotlar o'z ish hagqi siyosatlarini va
moliyaviy ma’lumotlarni oshkora tarzda taqdim etishlari lozim.

- ragamli tizimlar va platformalar: shaffoflikni oshirish uchun
tashkilotlar raqamli platformalami joriy etishlari mumkin. Bu, xodimlar
uchun o'z ish haqini, dam olish vaqtlarini va boshga muhim
ma'lumotlarni onlayn kuzatish imkoniyatini yaratadi.

- xodimlar bilan muntazam ravishda mulogot gilish: xodimlaming
fikrlarini tinglash va ular bilan doimiy muloqot gilish orqali tashkilot
0'z faoliyatini oshkora va adolatli tarzda olib borishi mumkin.

Shaffoflik va ochiglik mehnatni boshgarishda muhim axlogiy
tamoyillar bo'lib, ular tashkilotlar va xodimlar o*rtasida ishonch, adolat
va hamkorlikni ta’'minlaydi. Ulaming amalga oshirilishi nafaqat
tashkilot ichidagi muvozanatni, balki mehnat bozorida adolatni,
tenglikni va barqarorlikni ta’minlashga yordam beradi. Tashkilotlar
uchun shaffof boshqaruvni joriy etish, o'z faoliyatining sifatini oshirish,
xodimlaming motivatsiyasini kuchaytirish va tashkiloming ijtimoiy
mas‘uliyatini amalga oshirishda muhim qadam hisoblanadi.

O'zbekistonda mehnatni boshqarishda shaffoflik va ochiglikni
ta'minlash uchun so‘nggi yillarda bir qator ijtimoiy va iqtisodiy
islohotlar amalga oshirilmogda. Bulaming asosiy magqsadi — mehnat
bozorini yanada erkinlashtirish, ishchilaming huquglarini himoya qilish
va ish beruvchilar bilan xodimlar o'rtasida ishonchni oshirishdir.
O‘zbekistonda shaffoflik va ochiglikni ta’'minlash uchun joriy etilgan
asosty chora-tadbirlar quyidagilardan iborat:
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1. Ijtimoiy hamkorlik va yangi mehnat siyosati. O'zbekistonda
2017-yilda ishchi kuchining samarali ishlatilishini ta'minlash va
ishchilar huquglarini himoya qilish magsadida yangi mehnat siyosat
qabul gilindi. Bu siyosat, xodimlar va ish beruvchilar o*rtasida yanada
ochig va adolatli munosabatlar o‘rnatishga qaratilzan  bo‘lib,
tashkilotlar uchun mehnat shartnomalarining ochigligini ta’minlash,
xodimlarga o'z ish haqining va ish shartlarining aniq bo‘lishini
kafolatlashga yo'naltirilgan.

2. Mchnat shartnomalari va ish haqi tizimining shaffofligi.
O‘zbekistonda ish hagi tizimi va mehnat shartnomalari sohasida ham
shaffoflikni ta’minlash uchun bir qator islohotlar amalga oshirilmoqda.
Xususan, ish beruvchilar xodimlarga to'lig va aniq ma’lumotlami
taqdim ctishlari lozim. Shu bilan birga, davlat tashkilotlan va xususiy
sektor o‘rtasida ish haqi tizimining oshkoraligini ta’minlash uchun
qonuniy talablar kuchaytirilgan. 202l-yildan boshlab, davlat
sektoridagi barcha tashkilotlarda mehnat shartnomalarining shaffofligi
ta’'minlanmogda va xodimlarga o'z huquglarini bilish imkoniyati
yaratildi.

3. Ragamli tizimlarning joriy etilishi. O‘zbekistonda mehnatni
boshqgarishda shaffoflikni oshirish magsadida raqamli tizimlar va
platformalar kengaytirildi. Xususan, xodimlar o'z ish shartnomalarini,
ish hagini va ijtimoty himoya ma’lumotlarini onlayn kuzatish imkonig
cga. Bunday tizimlar orqali xodimlar o‘z huquglari, ish shartlari \
boshqalar hagida anig ma’lumotlar olishlari mumkin. Bu es
tashkilotlar va xodimlar o'rtasida ishonchni oshirishga yordam beradi.

O'zbekistonda ishchilaming huquqlarini himoya gilish va mehnat
munosabatlarini isloh qilish jarayonida quyidagi chora-tadbirlar amalga
oshirildi:

- Mechnat Kodeksining yangilanishi: O*zbekiston Mehnat Kodeksi
yangilangan va zamonaviy lalablar asosida gayta ko'rib chigilgan.
Yangi Mchnat Kodeksi ishchilaming huquglarini yanada kuchaytirib,
ular uchun adolatli ish shartlarini ta'minlashga qaratilgan.

- jjumoiy himoya dasturlari: Xodimlaming ijtimoiy himoya
huquglarini kuchaytirish maqsadida yangi dasturlar joriy etilgan. Bunga
pensiya, sog'ligni saqglash, ta'til va nafagalar kabi masalalar kiradi.
Ushbu dasturlar orqali mehnat sharoitlari va ijtimoiy himoya tizimi
shaffoflashtirilgan.

Ish beruvchilaming xodimlarga nisbatan adolatli yondashuvini
ta'minlash va ular bilan munosabatlami ochig gilish uchun davia
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tomonidan monitoring tizimi yo'lga qo'yilgan. Bunda, xodimlaming
mehnat sharoitlarini kuzatish, ular uchun ishlov berish va kelgusidagi
o'zgartirishlar hagida oldindan e¢'lon qilish orqali tashkilotlar va
xodimlar o'rasidagi muvozanat saqlanadi.

O*zbekistonda mehnat munosabatlarida shaffoflikni oshirish uchun
xodimlar va ish beruvchilar o'rtasidagi ochiq mulogotning ahamiyati
ortdi. Xususan, mehnat sharoitlarini va ish jarayonlarini yaxshilash
uchun tashkilotlar 0‘z xodimlari bilan doimiy ravishda uchrashuvlar
o'tkazadilar va ularning fikr-mulohazalarini inobatga oladilar.

O*zbckistonda mehnatni boshqarishda shaffoflik va ochiglikni
ta’minlash bo'yicha amalga oshirilayotgan islohotlar, xodimlar va ish
beruvchilar o‘rtasida adolath va o‘zaro ishonchga asoslangan
munosabatlarni yaratishga xizmat giladi. Mchnat bozoridagi islohotlar,
shuningdek, ishchilarning huquglarini himoya qilish va ish sharoitlarini
yaxshilashga qaratilpan. Tashkilotlar va davlat organlarining
shaffoflikni  ta’minlashga bo‘lgan c'tibori, umumiy ijtimoiy
bargarorlikni va iqtisodiy rivojlanishni qo*llab-quvvatlashga yordam
beradi.

19.3. Jamiyat va atrof-muhit oldidagi javobgarlik

Mehnatni boshqarishning axloqiy jihatlari jamiyat va atrof-muhit
oldidagi javobgarlikni o'z ichiga oladi, bu esa mehnat jarayonining
ijtimoiy va ekologik ta’sirini hisobga olishni taqozo etadi. Jamiyatga
nisbatan javobgarlik, faqat ishchilami emas, balki butun ijtimoiy
tizimni ham qo‘llab-quvvatlashni o'z ichiga oladi. Bu jarayonning
barcha ishtirokchilari, jumladan ishchilar, ish beruvchilar, hukumat va
Jjamoatchilik birgalikda mas'uliyatni o'z zimmasiga olishlari zarur.

Jamiyat va atrof-muhit oldidagi javobgarlik, mehnatni
boshqarishning asosiy axlogiy tamoyillaridan biridir va ko'plab
tashkilotlar uchun nafagat qonuniy, balki axloqiy majburiyatdir. Ish
beruvchilar, o'z faoliyatida atrof-muhitga ta’sirini kamaytirish,
ishchilaming  ijtimoiy  farovonligini  ta’'minlash,  shuningdek,
jamoatchilik manfaatlarini ko'zlab, samarali mehnat sharoitlarini
yaratishlari kerak. Bu holat, aynigsa, hozirgi global sharoitda ijtimoiy
mas'ulivatni  kuchaytirish va atrof-muhitni  saglashga qaratilgan
sivosatlarmi amalga oshirishda ko’zga tashlanadi.

Jamiyatga nisbatan javobgarlik. mehnat munosabatlarining ijtimoiy
aspektlarini o'z ichiga oladi. Mechnami boshqarish  jarayonida
ishchilaming  ijtimoiy  huquglarim  himoya qilish, adolatli ish
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sharoitlarini ta’minlash va ulaming farovonligini oshirishga garatilgan
chora-tadbirlar muhimdir. Bunda jamiyatdagi ijtimoiy tenglikni
ta*minlash, ayrim guruhlaming marginalizatsiyasiga yo'l qo‘ymaslik,
va ishchilarpa teng imkoniyatlar yaratish asosiy vazifalar sifatida
qaraladi.

Jamiyat oldidagi javobgarlik, shuningdek, quyidagi asosiy
masalalarni o'z ichiga oladi:

- mehnat sharoitlarining yaxshilanishi: ishchilaming farovonligini
oshirish, ularga sog‘lom va xavfsiz ish sharoitlarini ta'minlash,
shuningdek, ish o*rinlaridagi xavf-xatarlami kamaytirish;

- mehnat huquglari: ishehilami huquqlarini ta'minlash, ularga
gonuniy asosda ijtimoiy himoya, tibbiy sug'urta, ta’til va boshga
imtiyozlarni berish;

- ijtimoiy bargarorlik: ishchilar o*rtasida ijtimoiy tenglikni saglash,
ularning  kelishuvlarga asoslangan va shaffof tarzda ishlashini
ta’minlash.

Mehnatni  boshqarishning atrof-muhitga nisbatan javobgarligi,
mehnat  jarayonining ckologik ta’sirini kamaytirish, resurslardan
ogilona foydalanish va yashil texnologiyalami joriy etishni o'z ichiga
oladi. Mehnatni boshqarishning ekologik jihatlari 0°z ichiga olgan
innovatsiyalar, atrof-muhitni muhofaza gilish uchun mas'uliyatni
oshiradi. Bugungi kunda ko‘plab kompaniyalar va tashkilotlar ekologik
bargarorlikni ta’minlash uchun quyidagi chora-tadbirlarni amalga
oshirmoqda:

- resurslami samarali boshqarish: ishlab chigarishda energiya va
xom ashyolardan samarali foydalanish, chigindilarni kamaytirish, qayta
ishlash tizimlarini joriy etish;

- yashil texnologiyalami qo*llash: mehnat jarayonlarida ekologik
xavfsiz texnologiyalami qo‘llash, yashil energiyaga o'tish, ekologik
ta’simi kamaytirish;

- ijtimoiy va ekologik mas'uliyatni oshirish: tashkilotlar o'z
faoliyatini ckologik jihatdan mas'uliyatli tarzda olib borish, atrof-
mubhitni saglash va bargaror rivojlanish siyosatini ishlab chigishdir.

O'zbekiston Respublikasida jamiyat va atrof-muhit oldidagi
javobgarlikni ta’minlash bo‘yicha bir qator qonunlar va tashabbuslar
amalga oshirilmogda, O*zbekistonda ijtimoiy va ekologik mas'uliyatni
kuchaytirish uchun davlat tomonidan o‘matilgan gonuniy va normativ
asoslar va dasturlar mavjud. Jumladan:
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- mehnat gonunchiligiz O'zbekistonda mehnat gqonunchiligi
xodimlaming ijimoiy himoyasini ta’minlashga garatilgan bo'lib, ular
uchun xavfsiz ish sharoitlarini yaratish, teng huquqlilikni ta’minlash va
ishehilarni mehnat hagining to‘lanishi kabi masalalar yuzasidan gat'iy
me'yorlar belgilangan.

- atrof-muhitni muhofaza gilish qonunlari: O*zbekistonda ekologik
xavfsizlikni ta’minlash va atrof-mubhitni saglashga qaratilgan bir qator
qonunlar va me'yorlar mavjud. Bu qonunlar asosida atrof-muhitga zarar
etkazuvehi faoliyatlar oldini olish, yashil texnologiyalami joriy etish va
chigindilarni qayta ishlash tizimlarini amalga oshirish uchun zaruriy
choralar ko'rilmoqda.

- ijtimoly mas'uliyat va korporativ boshqaruv: bir gqator
O'zbekiston kompaniyalari va tashkilotlari o'z faoliyatida ijtimoiy va
ckologik masuliyatni hisobga olib, ijtimoiy masuliyatli biznesni
yuritishga intilmogdalar. Bu jarayon, aynigsa, xalgaro kompaniyalar va
tashkilotlar tomonidan qo‘llaniladigan standartlarga moslashishni talab

iladi.
: Shuningdek, O‘zbekistonda ckologik va ijtimoiy mas'uliyatni
kuchaytirish uchun mamlakatda xalqaro tashkilotlar va davlat organlan
hamkorligida turli dasturlar va loyihalar amalga oshirilmogda. Bu. o'z
navbatida, jamiyat va atrof-muhit oldidagi javobgarlikni yanada
kuchaytirishga xizmat giladi.

Mehnatni  boshgarishda jamiyat va atrof-muhit oldidag
javobgarlik, shaffof va axlogiy ish yuritishning muhim elementlaridan
biridir. O*zbekistonda mehnat munosabatlarini boshqarish jarayonida
jtimoiy va ckologik mas'uliyatni kuchaytinsh, jamiyatning ijtimoly
farovonligini oshirish, ekologik bargarorlikni ta’minlashga yordam
beradi. Bu jarayonni rivojlantirishda davlatning, ish beruvchilarning va
jamoatchilikning birgalikdagi sa’y-harakatlan muhim rol o*ynaydi.

19.4. Kadrlarni tanlashda odob-axloq qoidalari

Kadrlamni tanlash, tashkilotning muvaffaqiyatiga ta’sir giluvchi eng
muhim jarayonlardan bindir. Bu jarayon fagat texnik yoki professional
malakalarni talab gilmaydi, balki odob-axlogiy, ijtimoiy wva axlogiy
ko‘nikmalami ham o'z ichiga oladi. Mchnatni boshqarishning axlogiy
Jihatlaridan biri bo'lib, kadrlami tanlashda odob-axlog qoidalariga riova
qilish, tashkilotming nafaqat ishehi kuchini, balki uning obro’sini va
ijtimoiy mas'uliyatini ham belgilaydi. Kadrlarni tanlashda bu goidalar.
bir tomondan, ishchilarmi tenglik va adolat asosida tanlashni
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ta'minlaydi, boshqa tomondan esa tashkilotning ijtimoiy mas'uliyatini
kuchaytiradi.

Kadrlarni tanlash  jarayonida  odob-axlogiy  qoidalar
ishlovehilarning professional va shaxsiy sifatlanini baholashda katta
ahamiyatga cga. Bu qoidalar quyidagi asosiy jihatlarni o'z ichiga oladi:

- adolat va tenglik: kadrlamni tanlashda har bir nomzodga teng
imkoniyat berish, ulaming malakasi, tajribasi va shaxsiy sifatlarini anig
va shaffof baholash zarur. Qanday qilib nomzodlar tanlanishini
tushunishi, bu jarayonning adolatli va noxolis bo‘Imasligi. tashkilotmning
ijtimoiy obro‘siga ijobiy ta'sir ko'rsatadi.

- shaxsiy va professional axloq: kadrlami tanlashda nomzodlaming
professional ko*nikmalaridan tashqari, ulaming shaxsiy axlogiy
me'yorlari ham muhim rol o°ynaydi. Tashkilotlar, fagat malakali
xodimlarni emas, balki yuqori axlogiy standartlarga cga bo‘lgan
shaxslarni tanlashga intilishadi. Bu, tashkilotning ichki madaniyatin
rivojlantirishga, jamoaning birligini saglashga va ishchi muhitning
ijobiy bo‘lishiga yordam beradi.

- shaffoflik va oshkoralik: kadrlami tanlash jarayoni ochiq va
shaffof bo'lishi kerak. Nomzodlarga tanlov mezonlari va jarayonning
bosqichlari to*g‘risida aniq ma’lumot berish, ularning hag-huquaqlarini
hurmat qilish va ulami noto'g'ri xulg-atvorlardan himoya qilish
muhimdir. Bu, tashkilotning ishonchli va adolatli ekanligini ko'rsatadi.

- qarorlaming asoslantirilganligi: tanlov jarayonida barcha qarorlar
asoslantirilgan, aniq va huquqiy me'yorlarga mos bo'lishi kerak.
Nomzodlar tanlangan yoki rad ectilganida, bu qarorlaming sabablar
shaffof va adolatli bo*lishi lozim. Ishchilar va jamiyatdan ishonchni
yo'gotmaslik uchun bunday qarorlar qat'iy ravishda ma'qullanadi.

Kadrlarni tanlashda bir qator odob-axlogiy xatolar yuzaga kelishi
mumkin, Ular quyidagilami o°z ichiga oladi:

- kafolatlangan natijalar bilan tanlov qilish: ba'zida tashkilotlar
kadrlamni tanlashda kelajakdagi ishchilarga nohaq ustunlik berish uchun
kafolatlangan yoki shaxsiy manfaatlarga asoslangan qarorlar qabul
gilishadi. Bu, odob-axlogy me'yorlarga zid keladi va kadrlar
o‘rtasidagi ishonchni pasaytiradi.

- diskriminatsiya va kamsitish: irqi, jinsi, millati yoki diniy
qarashlariga asoslangan diskriminatsiya tanlovda axlogly muammolarni
keltinb chigamdi. Har bir nomzod teng imkoniyatga ega bo'lishi kerak,
va har qanday kamsitish tashkilotning ijtimoly obro'siga zarar
yetkazadi,
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- qarama-qgarshiliklar va manfaatlar to‘gnashuvi: agar kadrlami
tanlash jarayonida tashkilot rahbarlari o'z shaxsiy manfaatlariga
asoslangan qarorlar qabul gqilsalar, bu axlogiy masalalarmi yuzaga
keltiradi. Bunday holatlar tashkilotda ishonchsizlikni keltirib chigaradi.

Kadrlami  tanlashda  odob-axlogiy  qoidalar  mchnatni
boshqarishning muhim gismini tashkil etadi. Adolatli va shaffof tanlov,
jjtimoty tenglikni ta’minlash, diskriminatsiyani yo'q qilish va
professional axlogiy me'yorlarga rioya qilish tashkilotlaming
muvaffagiyatli faoliyat yuritishida katta rol o‘ynaydi. O‘zbekistonda
mehnat qonunchiligi va kadrlarni tanlashda odob-axlogiy qoidalarga
rioya qilish masalalari rivojlanib, tashkilotlarning ijtimoiy mas'uliyatini
kuchaytirishga yordam beradi.

19.5. Kadrlar tayyorlash va rivojlantirishda axloq qoidalari

Kadrlar tayyorlash wva rivojlantirish -  tashkilotlarning
raqobatbardoshligini oshirish, ularning facliyatini samarali tashkil etish
va xodimlaming potentsialini to'liq amalga oshirishda muhim rol
o'ynaydi. Ushbu jarayonlar, nafagat texnik va kasbiy ko‘nikmalami
shakllantirish, balki shaxsiy va axlogiy rivojlanish uchun ham asos
bo'ladi. Kadrlar tayyorlash wva rivojlantirishda axloqiy qoidalar,
xodimlarga nisbatan hurmat, adolat wva tenglikni ta’minlashni,
shuningdek, tashkilotning obro'si va ijtimoiy mas’uliyatini oshirishni
nazarda tutadi. Bu, o'z navbatida, jamoaning yuqori axlogiy
standartlariga erishish va mehnat muhitini ijobiy shakllantirishga
yordam beradi.

Kadrlar tayyorlash va rivojlantirishda axlogiy qoidalar quyidagi
jihatlarga asoslanadi:

- adolatli imkoniyatlar yaratish: kadrlar tayyorlashda va
rivojlantirishda har bir xodimga teng imkoniyatlar berilishi kerak.
Tashkilotlar, xodimlaming malakasini oshirish, yangi ko‘nikmalami
o'rgatish va ulaming rivojlanishini ta’minlashda bir xil munosabatda
bo'lishlari lozim. Shunday qilib, xodimlar o'z imkoniyatlaridan to'liq
foydalanishlari mumkin.

- shaxsiy axlogiy me'yorlar: kadrlami tayyorlash va
rivojlantirishda shaxsiy axlogiy qoidalar ham muhim rol o'vnaydi.
Xodimlaming professional va shaxsiy rivojlanishiga yo'naltirilgan
dasturlarni yaratishda, ular axlogiy qadriyatlarni hurmat qilishlari
kerak. Bu, o'z navbatida, tashkilotning madaniyatini rivojlantirishga,
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ishchilar o'rtasida ijobly munosabatlami mustahkamlashga yordam
beradi.

- shaffoflik va ochiglik: kadrlar tayyorlash va rivojlantirish
jarayonlari shaffof bo*lishi kerak. Xodimlarga o'quv dasturlan, malaka
oshirish imkoniyatlari va boshqalar haqida aniq va oson tushuniladigan
ma’lumotlar taqdim etilishi lozim. Shuningdek, rivojlanish jarayonida
ular o'z magsadlariga qanday erishayotganini va qanday natijalarga
erishganliklarini bilishlari kerak.

- boshgaruvning axloqiy xatti-harakatlari: kadrlar tayyorlash
jarayonida tashkilot rahbarlari va boshqaruvchilarining axlogiy xatti-
harakatlari ham muhim ahamiyatga cga. Ular, xodimlar rivojlanishiga
qo‘llab-quvvatlash ko‘rsatib, o‘zining shaxsiy axlogiy me’yorlariga
amal gilgan holda xodimlarning o'zgarishiga ijobiy ta’sir ko"rsatishi
lozim. Boshqaruvchilar xodimlar bilan mulogotda doimo odob-axlog va
professional munosabatni saqlashlari kerak.

Kadrlami tayyorlash va rivojlantirishda axlogiy xatolar quyidagi
holatlarda yuzaga kelishi mumkin:

- diskriminatsiya: kadrlarni tanlash yoki malaka oshirishda irq, jins,
yosh, millat yoki boshqa shaxsiy xususivatlar asosida diskriminatsiya
qilish axloqiy jihatdan noto'g'ri hisoblanadi. Bu xatolik xodimlar
o‘rtasida adolatsizlik va ishonchsizlikni keltinb chiqaradi, natijada
tashkilotning ichki mubhitiga salbiy ta’sir giladi.

- xolis bo‘lmaslik: kadrlami tayyorlash va rivojlantirishda, ayrim
xodimlarga nohaq ustunlik berish, boshqalarga esa imkoniyatlami
cheklash, axlogly muammolarga olib keladi. Masalan, ba'zi xodimlar
ijtimoiy, shaxsiy yoki boshqa shaxsiy manfaatlar bilan tanlanishi yoki
rivojlantirilishi. mumkin. Bu, o'z navbatida, jamoada ijobiy muhit
yaratishning oldini oladi.

- qarama-garshiliklar va manfaatlar to‘qnashuvi: tashkilot
rahbarlari o'z shaxsiy manfaatlarini rasmiy kadrlarni rivojlantinish
jarayoniga aralashishi axlogiy jihatdan xato bo‘ladi. Bunday holatlar,
xodimlaring ishonchini yo'qotishga, tashkilotning axlogiy obro'si
kamayishiga olib keladi.

O‘zbekistonda  kadrlamni tayyorlash va rivojlantirishda axlogiy
qoidalar so‘nggi yillarda ahamiyatli darajada o'zgarib bormogda.
Davlat tomonidan amalga oshirilayotgan islohotlar, kadrlarni tayyorlash
va rivojlantirishda shaffoflik, adolat va tenglikni ta’minlashga
garatilgan.
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- kadrlar tayyorlash dasturlari: O‘zbekistonda davlat tomonidan
tashkil ctilgan kadrlar tayyorlash va rivojlantirish dasturlari xodimlarga
malaka oshinish va yangi ko'nikmalarni o‘rgatishda adolat va
shaffoflikni ta'minlashga qaratilgan. Kadrlar tayyorlashda teng
imkoniyatlar yaratishga harakat qgilinadi, shu bilan birga, xodimlarning
malakasini oshirish va wularga yugori kasbiy darajani olish
imkoniyatlarini taqdim etadi.

- ijtimoiy mas'uliyat: O‘zbekiston hukumati ijtimoiy mas'uliyatni
oshirish va kadrlar tayyorlashda axlogiy goidalarni kengaytirishga
intilmogda. Davlat va xususiy scktorda yangi texnologiyalar va
metodologiyalami tatbiq ectish, xodimlarni rivojlantirishda yangi
imkoniyatlar yaratish orgali axlogiy me'yorlami amalga oshirishga
c'tibor garatiladi.

- mehnat gonunchiligi va normativ-huquqiy bazasi: O*zbekistonda
kadrlar tayyorlash va rivojlantirishda axloqiy qoidalarni ta’minlash
uchun yangi normativ-huqugiy hujjatlar ishlab chigilmogqda. Bu
hujjatlar kadrlarni tanlash, malaka oshirish va rivojlantirish jarayonida
adolatli va axlogiy me'yorlarga asoslanishni talab giladi.

Kadrlarni tayyorlash va nvojlantirishda axlogiy qoidalar,
tashkilotning muvaffaqiyatiga. ishchilar motivatsiyasiga va ishchi
muhitning ijobiyligini ta’'minlashda katta rol o'ynaydi. Adolat, tenglik,
shaffoflik va axlogiy me'yorlarga rioya gilish orgali xodimlar o'z
imkoniyatlaridan to‘liq foydalanishlari mumkin. O‘zbekistonda ham
kadrlar tayyorlashda axlogiy qoidalar muhim ahamiyatga cga bo'lib,
davlat tomonidan amalga oshirilayotgan islohotlar bu sohani
rivojlantirishga xizmat qilmogqda.

Xulosa qilib aytganda, mehnatni boshqarishning axloqiy jihatlari
inson huquqlari, adolat, shaffoflik, xodimlarga hurmat, tenglik,
mas'uliyat, motivatsiya, maxfiylik, ish joyidagi xavfsizlik, va ijtimoiy
javobgarlik kabi prinsiplami 0*z ichiga oladi. Mehnatni boshqarishda
axlogiy yondoshuvlar tashkilotning muvaffagiyatiga katta hissa
qo‘shadi, chunki ular xodimlaming ishga bo‘lgan munosabatini va
samaradorligini oshiradi. Mehnat huquglarini hurmat qilish, mehnat
sharoitlarini  yaxshilash va barcha xodimlarga teng imkoniyatlar
yaratish orqali axlogiy mehnat munosabatlarini ta"’minlash mumkin.

Asosiy so‘zlar va iboralar: mchnatm boshqarish, axlogiy jihatlar,
inson huquqlari, adolat, shaffoflik, tenglik, xodimlarga hurmat,
mas'uliyat, motivatsiya, maxfiyhk. ish joyidagi xavfsizlik, ijtimoiy
Jjavobgarlik.
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Nazorat savollari:

1. Mchnatni boshqarishning axlogiy jihatlari qanday tushuniladi?

2. Mchnatni boshqarishda inson huquqlarini hurmat qilishning
ahamiyati nima?

3. Axlogiy boshqaruv prinsiplarini amalga oshirishda gqanday
giyinchiliklar yuzaga kelishi mumkin?

4. Mehnatni boshgarishda adolatni ta’minlash qanday usullar bilan
amalga oshiriladi?

5. Xodimlarga hurmat ko‘rsatishning mehnat samaradorligiga ta'siri
qanday?

6. Mechnat munosabatlarida tenglikni ganday ta’minlash mumkin?

7. Axlogiy yondoshuvlaming ish joyidagi xavfsizlikka ta'siri ganday
bo‘ladi?

8. Mehnatni boshqarishda motivatsiya va maxfiylikning ahamiyati
nima?

9. ljtimoiy javobgarlikning mehnatni boshqarishdagi roli qanday?

10. Axlogiy boshqaruvning xodimlar orasida ishonchni oshirishdagi
o'mi ganday?

11.Mehnatni boshgarishdagi axlogiy nosozliklar qanday ogibatlarga
olib kelishi mumkin?

12.Mchnat sharoitlarini yaxshilashning axloqiy jihatlari qanday
amalga oshiriladi?



XX BOB. MEHNAT FAOLIYATI VA HRNING KELAJAKDAGI
KUTILMALARI

20.1. Mehnat faoliyatidagi innovatsion o‘zgarishlar

Mehnat faoliyati va inson resurslarini boshqarish (HR) sohasida
innovatsion o‘zgarishlar, zamonaviy texnologiyalar, ijtimoiy va
igtisodiy tizimlar, shuningdek, Xodimlarning talab va chtiyojlari bilan
bog'lig yangi me'yorlar va yondashuvlami o'z ichiga oladi. Ushbu
o‘zganshlar, fagatgina ishchilarmming ish faoliyatini samarali tashkil
ctish bilan cheklanmay, balki mehnat mubhitining global darajada
yaxshilanishiga, tashkilotlarning raqobatbardoshligini  oshirishga,
shuningdek, barcha ishchilarga adolatli va samarali ish sharoitlarini
yaratishga xizmat giladi. Mehnat faoliyatidagi innovatsiyalarni tahlil
qilishda quyidagi asosiy yo*nalishlarni ajratish mumbkin:

1. Ragamli texnologiyalar va avtomatizatsiya. Bugungi kunda
mehnat facliyatidagi eng katta innovaision o'zgarishlardan bini —
raqamli texnologiyalarning va avtomatizatsiyaning keng qo’llanilishi
hisoblanadi. Kadrlar boshqaruvi tizimi uchun raqamli platformalar,
sun'ly intellekt (SI), katta ma’lumotlar (big data) va avtomatizatsiya
vositalari xodimlamni tanlash, ulami rivojlantirish, ma’lumotlarni tahlil
qilish va boshgarishni yanada samarali gilishga imkon beradi.

- suny intellekt va mashinani o'rganish texnologiyalari
yordamida, kadrlarni tanlash va o'qitish jarayonlari avtomatlashtiriladi.
Misol uchun, avtomatik ishga gabul qilish tizimlari xodimlaming CV
va boshqalanini tahlil qilish orqali eng maqbul nomzodlarmi aniqlashda
yordam beradi.

- kama ma'lumotlar (Big Data) kadrlar boshqaruvi va mehnat
faoliyatida qo*llanilishi, xodimlar faoliyatini tahlil qilish va ulaming
samaradorligini oshirish uchun samarali vositadir. Bu texnologiyalar,
shuningdek, mehnat bozondagi trendlamni aniglash, ishchi kuchining
ehtiyojlarini o*rganish va prognoz qilish imkonini beradi.

2. Gibrid ish tartibi (hybrid work medel). Pandemiya davrida
ishchilarni uzogdan ishlash (remote working) imkoniyatlari ko'plab
tashkilotlarda joriy qilindi va bu yangi ish modeli mehnat faoliyatiga
sezilarh ta’sir ko‘rsatdi. Bugungi kunda gibrid ish tartibi — ya'ni,
xodimlar bir gismini ofisda ishlash, boshqa gismini csa masofaviy
(remote) ishlash imkoniyatiga ega bo‘lishi — ko'plab tashkilotlarda
keng tarqgalgan innovatsiya hisoblanadi.
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- ishchilarni masofaviy ishlashga o‘rgatish: masofaviy ishning
samarali bo‘lishi uchun xodimlar yangi texnologiyalami o*zlashtirishi,
vagtni boshgarish ko'nikmalarini rivojlantirishi zarur.

- onlayn hamkorlik vositalari (masalan, videokonferensiyalar,
onlayn ish joylari va virtual jamoa yaratish platformalari) ish muhitida
yangi mehnat yondashuvlarini shakllantirmogda. Bunday yondashuvlar,
nafagat xodimlar uchun, balki tashkilotlar uchun ham yangi
imkoniyatlar yaratadi, masalan, global darajada iste'dodlarni jalb qilish
va jamoadagi ish facliyatini optimallashtirish.

3. Xodimlarning individual rivojlanishi va o*qgitish. Bugungi
kunda xodimlar rivojlanishi nafagat tashkilotning muvaffagiyatli
ishlashini ta’minlaydi, balki har bir ishchining o'z potensialini to'liq
amalga oshirishiga xizmat qiladi. Mechnat faoliyatida innovatsion
o'zgarishlar, xodimlaming o‘qitilishi va malakasini oshirishga yangi
yondashuvlarni taklif etadi.

- onlayn ta’lim va kurslar: masofaviy o*qitish tizimlari va interaktiv
ta’lim platformalari xodimlaming malakasini oshirish va yangi
ko‘nikmalami o*rganish imkoniyatlarini yaratadi. Bu, aynigsa, global
ish kuchi bilan birga ishlashda wva tezkor ravishda vang
texnologiyalarni o*zlashtirishda samarali bo'ladi.

- personalizatsiya va  mikro-o'qitish:  xodimlar  uchun
moslashtirilgan o*qitish jarayonlari, masalan, mikro-oqitish (micro-
learning), individual rivojlanish rejalari va tajriba almashinuvi
imkoniyatlari kadrlar malakasini tez va samarali oshinshga yordam
beradi.

4. Mchnat qonunchiligida innovatsiyalar. Mchnat faoliyatidagi
innovatsion o‘zgarishlar nafagat texnologiyalarga, balki mehnat
qonunchiligida ham o°zgarishlarga olib kelmoqda. Bu o'zgarishlar,
ishchilarming huquglarini himoya gilish, mehnat sharoitlarini yaxshilash
va ishchilarga yanada samarali ish sharoitlarini yaratishga qaratilgan.

- mehnat gonunchiligini raqamlashtirish: mehnat shartnomalarini
elektron shaklda tuzish, masofaviy ishning huquqiy asoslarini
ta'minlash va xodimlar bilan elektron ravishda shartnomalar tuzish kabi
jarayonlar mehnat faolivatini modernizatsiya qilishning bir gismidir.

- ish joylarida xodimlaming huquglarini himoya qilish uchun
innovatsion mehnat qonunlari ishlab chiqilmogda. Bu qonunlar,
xodimlaming ijtimoiy himoyasini ta'minlash, ish joylarida adolath
munosabatlami ta’minlashga xizmat qiladi.
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5. ljtimoiy va emotsional intellektni rivojlantirish. Innovatsion
o‘zgarishlar fagat texnologiya va qonunchilikda emas, balki xodimlar
o'rtasidagi munosabatlar va jamoaning umumiy cmotsional holatiga
ham qaratilgan. Xodimlar o‘rtasida yaxshi muomala va jamoa ruhini
yaratish uchun ijtimoiy va emotsional intellektni rivojlantirish zarur.

- Emotsional intellekt: Xodimlar o‘rtasidagi mulogot va o‘zaro
munosabatlarni yaxshilash, xodimlarning stress va noaniqliklarga
nisbatan chidamliligini oshirish va jamoaviy ishlashni rag‘batlantirish.
Bu, aynigsa, mehnat muhitida salbiy holatlarni oldini olish va ijobiy ish
mubhitini yaratish uchun muhimdir.

6. Yoshlar va yangi ish modellarining integratsiyasi. Kelajakda
mehnat bozorida yoshlaming roli yanada ortadi. Ular o‘zlarining
texnologik va innovatsion bilimlari bilan yangi ish modellarini
yaratishda ishtirok etadilar.

- gibrid ish modellarining yangi shakllari: Ish joylarida ishlash
tartibi va usullari yoshlar tomonidan tezda qabul gilinadi va global ish
bozoridagi innovatsiyalari tezroq o*zlashtirishadi.

- generatsiya o‘rtasidagi hamkorlik: Yoshlar va tajribali ishchilar
o'rtasida o'zaro hamkorlikning rivojlanishi, yangi ish modellarini
yaratishda o'zgarishlami tezlashtiradi.

O*zbekistonda mehnat faoliyatidagi innovatsiyalar so‘nggi yillarda
sezilarli rivojlanishlarni ko‘rsatmoqda. Davlatning kadrlar tayyorlash
va rivojlantirishdagi islohotlar, shuningdek, yangi texnologiyalami
jorly etish bo'yicha amalga oshirilayotgan tashabbuslar mechnat
faoliyatini modemizatsiya qilishga xizmat qilmoqda. Masofaviy ish va
ragamli texnologiyalarni keng qo‘llash, o‘quv dasturlari va malaka
oshirishni kengaytirish kabi yangiliklar mehnat bozorining zamonaviy
talablari bilan mos kelmoqda. Yangi ish modellarining joriy etilishi va
yoshlaming mehnat bozoriga kirish imkonivatlari tashkilotlar va davlat
tomonidan qo*llab-quvvatlanmogda.

Mehnat  faolivatidagi  innovatsion  o‘zgarishlar  nafagat
texnologiyalarga, balki mehnat bozoriming 1juimoiy va iqtisodiy
aspektlariga ham ta’sir ko'rsatadi. Innovartsiyalarni muvafTaqiyatli joriy
ctish, kadrlar boshqaruvi va ish muhitini yaxshilashga yordam beradi,
raqobatbardoshlikni oshiradi va ishchilaming samaradorligini ko"taradi.
O'zbekistonda ham mehnat faoliyatida innovatsion o*zgarishlar davom
etmogda va bu jarayonning muvaftfagiyatli amalga oshirilishi kelajakda
ishchilaming  yaxshilangan sharoitlart va davlat iqtisodiyotining
rivojlanishiga xizmat giladi.
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20.2. O*zgarishlarga moslashishda HRning roli

Mchnat faoliyati va inson resurslarini boshgarish (HR) sohasidag:
o'zgarishlarga moslashish zamonaviy tashkilotlar uchun ajralmas
bo'lib, bu HR tizimining strategik va operatsion vazifalarini samarali
amalga oshirishda muhim omilga aylangan. O*zgarishlarga moslashish
HRning bir nechta aspektlanini o'z ichiga oladi. chunki tashkilotlar
doimiy ravishda ijtimoiy, iqtisodiy, texnologik va madaniy o‘zgarishlar
bilan yuzma-yuz kelmogda. Xususan, HRning roli mehnat bozoridagi
talablar, yangi texnologiyalar, ishlab chiqarish jarayonlaridagi
o'zgarishlar, va ishchilami boshqarishda yuzaga keladigan yangi
ehtiyojlar bilan to'g'ridan-to’g'ri bog'liq. HR bu ozgarishlarga
moslashishda quyidagi asosiy rollarni bajaradi:

1. Strategik rejalashtirish va moslashuvchanlik. HRning asosiy
vazifalaridan biri — tashkilotning strategik magsadlari va uning kadrlar
chtiyojlarini  moslashtiishdir. HR  mutaxassislari  tashkilotning
o'zgaruvchan ehtiyojlariga javoban kadrlar siyosatini va strategiyasini
ishlab chigishlari kerak. Ular yangi texnologiyalarni qo'llash, yangi ish
modellarini yaratish va xodimlarni tayyorlash bo‘yicha rejalami ishlab
chigishda muhim rol o*ynaydi.

- strategik kadrlar boshqaruvi: Yangi texnologiyalar va bozor
talablariga javob berish uchun, HR strategik ravishda kadrlami tanlash,
o*qitish va rivojlantirishga yondashadi. Bu, o'z navbatida, tashkilotning
uzoq muddatli magsadlarini amalga oshirishga yordam beradi,

- moslashuvchan kadrlar siyosati: HR. ishchilami o‘zgarmas
talablar va yangi vazifalar asosida qayta tayyorlash va o'zgartinshga
tayyor bo‘lishi zarur. Bunday moslashuvchanlik kadrlar siyosatini
tezkor ravishda yangilash va tashkiloting o'zgaruvchan sharoitlariga
tez moslashishga imkon beradi.

2. Texnologiyalarga moslashish. Zamonaviy HR texnologiyalari
o'zoarishlarga  moslashishda muhim vosita bo'lib xizmat qiladi.
Texnologiyalar, aynigsa, raqamli transformatsiya jarayonlarida HR
jarayonlarini optimallashtirish va aviomatlashtirishda katta rol
o'ynaydi. Kadrlarni tanlashdan tortib, ishlash samaradorligini baholash,
o‘qitish va rivojlantinshga qadar ko*plab jarayonlar avtomatlashtirilgan
uzimlar orgali boshgarilmoqda.

- HR  texnologiyalarining  rivojlanishi:  HRning  yangi
texnologivalarga  moslashish jarayoni, masofaviy ish imkoniyatlar,
onlayn kadrlar tanlash tizimlari, ma'lumotlarni tahlil gilish va sun'iy
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intellekini qo‘llash kabi yangi metodlarni o'z ichiga oladi. HR
texnologiyalari yordamida mchnat bozoridagi o‘zgarishlarga tezda
javob berish mumkin, xususan, kadrlar malakasini oshirish va ularing
ish faoliyatini tahlil gilishda.

- kadrlarni ragamli tarzda boshgarish: Masofaviy ish va gibrid ish
modellarini joriy etish bilan HR texnologiyalarining roli kuchaymoqda.
Bu, o'z navbatida, ishchilarning joylashuvi va ishlash sharoitlarini
yanada moslashuvchan qilishga imkon yaratadi.

3. Mehnat muvozanatini ta’minlash. HRning o'zgarishlarga
moslashishdagi yana bir muhim roli — mehnat va hayot muvozanatini
ta’'minlashdir. ~ Xodimlaring ish va  shaxsiy  hayotlarini
muvozanatlashga bo*lgan ehtiyoj ham o‘zgarib bormogda. Ishchilar o'z
ishini o'zgartirish, masofaviy ishga o‘tish yoki yangi ko'nikmalami
o'rganish kabi o’ zgarishlarga tayyor bo‘lishi kerak.

- yaxshi mchnat sharoitlari yaratish: HR, xodimlarga ish va shaxsiy
hayot o‘rtasidagi muvozanatni saglab qolishga yordam beradigan
dasturlarni ishlab chigadi. Bu, aynigsa, masofaviy ishlash, gibrid ish
tizimlari va ish joyida moslashuvchanlikni ta’minlashda muhim
ahamiyatga cga.

- psixologik qo‘llab-quvvatlash: HR xodimlarning ruhiy holatini
ham inobatga olgan holda, stress va noaniglikni boshqarish uchun
treninglar, maslahatlashuvlar va psixologik yordamni tagdim etadi.

4. O‘zgaruvchan mehnat bozori talablariga javeb berish.
Mehnat bozoridagi o‘zgarishlar HRni yangi kasblar, ko'nikmalar va
xodimlar ehtiyojlarini qayta ko‘rib chigishga majbur qiladi. Global
mehnat bozorida raqobatbardoshlikni  saglab qolish va vangi
ehtiyojlarga javob berish uchun HR tizimi tashkilotning kadrlar
chiiyojlarini  aniglash, yangi texnologiyalarni o'zlashurish va
ishchilarga kerakli ko*nikmalami o'rgatish bilan shugullanadi.

- kadrlar ehtiyojlarini prognoz gilish: HR ozganshlarga
moslashishda, kelajakda talab qgilinadigan malakali ishchilari prognoz
gilish va ularga tegishli o'qitish dasturlarini ishlab chigish bilan
shug‘ullanadi. Bu, aynigsa, texnologiyalar wva ijtimoiy talablar
o*zgargan sharoitda muhimdir.

- global mehnat bozeriga moslashish: Tashkilotlar xalgaro ish
kuchini jalb qilish, masofaviy ishlash imkoniyatlarini yaratish va
raqamli texnologiyalami qo‘llash orgali global mehnat bozoridagi
o'zgarishlarga moslashish imkoniyatiga ega bo'lishadi.
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5. Innovatsion géoyalar va yangiliklarni kiritish. HRning
kelajakdagi roli, nafaqat tashkilotlarning muvaffagiyatli rivojlanishiga
xizmat gilish, balki yangi innovatsion yondashuvlami ishlab chiqgish va
amalga oshirishda ham namoyon bo'ladi. Innovatsiyalar HRning
samarali boshgaruv tizimini yaratishga yordam beradi va tashkilotning
raqobatbardoshligini oshiradi.

- yangiliklami kiritish: HR mutaxassislari yangiliklami ishlab
chigish va amalga oshinsh uchun yangi yondashuvlami sinovdan
o'tkazishadi. Bu yvangiliklar, masalan, yangi xodimlarni tanlash, ularni
rivojlantirish yoki mehnat sharoitlarini yaxshilashga qaratilgan bo'lishi
mumkin.

- texnologik innovatsivalari joriy etish: HRning roli,
texnologiyalarni va yangi metodlarni tashkilotda muvaffaqiyatli joriy
etishdan iborat. Bu, mchnat faoliyatini samarali boshqarishda yangi
innovatsion imkoniyatlar yaratadi.

6. Xodimlar ishlab chigarish va rivojlantirish. O‘zgarishlarga
moslashishda HRning eng muhim vazifalaridan biri xodimlami
tayyorlash va rivojlantirishdir. HR o*zgarishlarni ko‘rish va xodimlami
yangi ehtiyojlarga tayyorlash uchun doimiy malaka oshirish va o*qitish
tizimlarim ishlab chigadi.

- doimiy malaka oshirish: O zgaruvchan texnologik sharoitlar va
bozor talablariga javoban, HR o'z xXodimlariga malaka oshirish
imkoniyatlarini tagdim etadi.

- innovaision o‘qitish tizimlari: HR, yangi ko‘nikmalami o‘rgatish
uchun onlayn o'qitish tizimlari va interaktiv o‘qitish platformalarini
Joriy ctadi.

0O'zbekistonda mehnat faoliyatidagi o*zgarishlarga moslashish va
HRning bu jaravondagi roli muhim ahamiyatga cga. Yangi ish
modellarini joriy etish, masofaviy ish va ragamli texnologiyalami
go‘llash hamda kadrlar tayyorlash wa rivojlantirish tizimlarini
modemizaisiya qilish O‘zbekistonning mehnat bozorini  global
talablarga moslashtirishga xizmat giladi. HRning o'zgarishlarga
moslashishdagi roli esa davlatning iqtisodiy rivojlanishiga ta’sir
ko'rsatmogda, chunki mehnat bozorining zamonaviy chtiyojlariga
javeb berish uchun yangi innovatsion yondashuvlar va texnologivalami
qo‘llash zarurati kuchaymogda.
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20.3. Moslashuvchan ishni tashkil etish

Mchnat faoliyati va inson resurslarini boshgarish (HR) sohasidagi
kelajakdagi kutilmalardan biri — ish joylarini moslashuvchanlik asosida
tashkil etishdir. Bugungi kunda mchnat bozoridagi o°zgarishlar,
ijlimoiy talablar, yangi texnologiyalar va ishchilarning chtiyojlari
o‘zgarmogda, bu esa tashkilotlami yangi ish modellarini yaratishga,
mavjud tizimlarni modemizatsiya qilishga va ish jarayonlarini
optimallashtirishga undaydi. Moslashuvchan ishni tashkil etish — bu
ishchilarga ulamning ish sharoitlarini va ishlash vaqti jadvalini
moslashtirish imkoniyatini beradigan strategiyalarni o‘z ichiga oladi.
Bu jarayon HR menejmentining muhim gismiga aylanmogda, chunki u
tashkilotning samaradorligini oshirish, ishchi kuchining motivatsiyasini
va farovonligini yaxshilashda katta rol o*ynaydi.

Moslashuvchan ishni tashkil etish turli shakllarda amalga
oshiriladi, ular ishchilami boshqarish, ish vaqti jadvali va ish
sharoitlarini moslashtirishni o'z ichiga oladi. Quyidagi asosiy turlarini
ajratish mumkin:

- masofaviy ish (remote work): masofaviy ish modelining jorly
etilishi yangi mehnat paradigmasini shakllantiradi. Ishchilar o'z
uylaridan yoki istalgan joydan ishlash imkoniyatiga cga bo‘lib, bu
ishchilarga ish joyida bo‘lishni talab gilmaydi. Bu model COVID-19
pandemiyasidan keyin keng tarqaldi va ko‘plab tashkilotlar tomonidan
doimiy ish shakli sifatida qabul qgilindi.

- gibrid ish (hybrid work): gibrid ish modeli — masofaviy va ofisda
ishlashning kombinatsiyasi. Bunda ishchilar haftaning ba'zi kunlarida
ofisda, ba’zi kunlarida esa masofadan ishlashadi. Bu model tashkilotlar
uchun samarali va moslashuvchan ish sharoitlarini yaratishda keng
targalgan yechimga aylanmoqda.

- erkin ish vaqti (flexible hours): ishchilarga o'z ish vagqtini
moslashtirish imkoniyati beriladi. Bu ishchilar uchun ish boshlash va
tugatish vaqtlarini o‘ziga mos tarzda belgilash imkonini beradi. Bu
model, aynigsa, oilaviy majburiyatlari bo*lgan yoki uzluksiz ishlashni
istamagan ishchilar uchun juda qulay.

- yarim stavkali ish (part-time work): ishchilarga to'lig stavkada
emas, balki yarim stavkada ishlash imkoniyatini varatish. Bu model
ko'plab ishchilarga, aynigsa talabalar, pensionerlar va oilaviy
majburivatlari bor kishilar uchun mos keladi.
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- moslashuvchan joylashuv (flexible location): bu modelda
ishchilar fagat ish vaqtini emas, balki ishlash joyini ham tanlash
imkoniyatiga ega. Masalan, ular o'z ishlarini uyda yoki boshga joyda,
ofisdan tashqarida amalga oshirishlari mumkin.

Moslashuvchan ishni tashkil ctish nafagat ishchilar uchun, balki
tashkilotlar uchun ham bir qator afzalliklarga ega. Ularning ba’zilari
quyidagilardir:

- ishchilarning motivatsiyasini oshirish: moslashuvchan ish
rejimlari ishchilarga o'z ishlarini o'zgartirish va moslashtirish
imkoniyatini beradi, bu esa ularning ishga bo'lgan qizigishini va
motivatsiyasini  oshiradi. Ishchilar o'z wvaqtlarini va sharoitlarini
boshqarish imkoniyatiga ega bo‘lganida, ular ishga ko‘proq sodig
bo‘lishadi.

- ishchilarning farovonligini yaxshilash: moslashuvchan ish jadvali
ishchilarning shaxsiy hayotiga ¢'tibor garatish imkoniyatini yaratadi, bu
csa stressni kamaytiradi va umumiy farovonlikni oshiradi. Masofaviy
ishda ishlash, aynigsa, ishchilarga oila bilan ko‘proq vaqt o‘tkazish
imkoniyatini beradi.

- samaradorlikni oshirish: Ish va shaxsiy hayot o‘rasidagi
muvozanatni  ta’minlash, ishlash vaqti va joyi bo‘yicha
moslashuvchanlik ishchilarning samaradorligini oshiradi. Ular o'z
ishlarini samarali va motivatsivalangan holda bajarishadi.

- talab va taklifga moslashuvchanlik: moslashuvchan ish rejimlari
mehnat bozoridagi talabga moslashishda yordam beradi. O*zgaruvchan
iqtisodiy sharoitlarda tashkilotlar uchun tezkor ravishda ishchilami
moslashurish, masalan, pandemiya kabi favqulodda holatlarda, osonroq
bo'ladi.

Birog, moslashuvchan ishni  tashkil etish ham o‘zining
muammolariga ega. Ulaming ba’zilari quyidagilardir:

- ishchilarni boshgarishdagi murakkabliklar: masofaviy ish va
gibrid ish modelida ishlashda, menejment ishchilarni masofadan
boshgarish jarayonini murakkablashtirishi mumkin. Ishchilaming ish
faoliyatini kuzatish, vaqtni boshqarish va samaradorlikni ta’minlashda
qiyinchiliklar yuzaga keladi.

- kommunikatsiva va hamkorlikning kamayishi: masofaviy va
gibrid ish modellari ishchilar o'rtasida mulogotning kamayishiga olib
kelishi mumkin. Bu, aynigsa, jamoa ishlari va muhim garorlar gabul
qilish jarayonlarida samaradorlikni pasaytirishi mumkin.
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- texnologik infrastrukturaga talab: masofaviy ish va gibrid ish
shakllari yuqori darajada texnologik infrastrukturaga muhtoj. Internet
ulanishi, onlayn kommunikatsiya vositalari, va ish jarayonlarini
avtomatlashtirish tizimlari zarur bo‘ladi, bu esa tashkilotlarga
qo‘shimcha xarajatlar keltirishi mumkin.

- ish va shaxsiy hayot o‘rtasidagi noaniglik: moslashuvchan ishni
tashkil etish, ba'zi ishchilarda ish va shaxsiy hayot o'rtasidagi chegara
o‘rtasida noaniglik yaratishi mumkin. Bu holat ishlash wvaqtining
ortigcha oshishiga va "ishdan chigish" tushunchasining yo‘qolishiga
olib kelishi mumkin.

HR boshqaruvchilari va menejerlar moslashuvchan ishni tashkil
ctishda muhim rol o'ynaydi. Ularning vazifalari quyidagilardan iborat:

- ishchilamni qo*llab-quvvatlash va o*qitish: HR, yangi ish shakllari
va texnologiyalarni joriy etish bilan birga, xodimlarga zarur o'qitish va
malaka oshirish imkoniyatlarini taqdim ctadi. Masofaviy ish va gibrid
ish tizimlarida ishlash uchun zarur ko*nikmalami rivojlantirish muhim
ahamiyatga ega,

- mehnat sharoitlarini va siyosatlani yangilash: HR yangi ish
modellarini amalga oshirish va uning tashkilotda samarali ishlashini
ta’'minlash uchun yangi siyosatlar va protseduralarni ishlab chigadi. Bu
siyosatlar, masalan, ishchilarni masofaviy ishga tayyorlash, masofaviy
ishda samaradorlikni baholash va boshqalar bilan bog‘liq bo‘lishi
mumkin.

O‘*zbekistonda ham, xususan, so‘nggi yillarda mehnat faoliyatining
moslashuvchanligi to*g'risida yangi tashabbuslar amalga oshirilmogda.
O‘zbekiston hukumati pandemiya davrida masofaviy ishni kengaytirish
va yangi ish modellarini joriy etish bo'yicha ko*plab tadbirlar ko*rdi.
Hozirda O‘zbekistonda gibrid va masofaviy ishning imkoniyatlari
kengaymogda, va bu yangi ish shakllari mehnat bozorida talabni
oshiradi. HR tizimi esa o‘zgaruvchan ish sharoitlariga moslashishga,
yangi texnologivalarni joriy etishga va ishchilamni yugori
samaradorlikka yo*naltirishga tayyorlanmogqda.

O‘zbekiston iqtisodiyoti uchun bu o‘zgarishlar mehnat bozorini
modernizatsiya  qilish  va  global igtisodiy tendensiyalarga
moslashtirishga xizmat gilmogda.

20.4 Moslashuvchan HR strategivalarini ishlab chiqgish tartibi

Mehnat  bozoridagi o‘zgarishlar, texnologik ingilob, ijtimoiy
talablar va global iqusodiy sharoitlar, shuningdek, 1ishchilaming yangi
2



chtiyojlari va karyera yo‘llariga bo'lgan qarashlarming o°zgarishi
kadrlar boshqaruvi (HR) sohasida yangi yondashuvlar va strategiyalarni
ishlab chigishni talab qilmogda. Tashkilotlar uchun moslashuvehan HR
strategivalarini ishlab chigish jarayoni muhim ahamiyatga ega, chunki u
nafagat ishchilarning motivatsiyasini va farovonligini oshirishga, balki

tashkilotning uzoq muddatli muvaffaqgiyatini ta’minlashga ham xizmat
Moslashuvchan HR

qiladi.

strategiyalarini

ishlab chigqish,

[+ 34

navbatida, aniq rejalashtirish, innovatsion yechimlar va tashkiliy

o°zgarishlarni amalga oshirishni talab qiladi.

20.4.1-jadval

Moslashuvchan HR strategiyalarini ishlab chiqish tartibi

Tartib Bosgichi Tavsif Misollar i' Afzalliklar Kamchilik
lar
1. Tashkilot Tashkilotning Bozor J Resurslar va Ehtiyojlami
chtiyojlarini hozirgi va talablari, strategivalami aniqlashda
tahlil gilish kelajakdagi | biznesning | moslashtirish xatoliklar,
chtiyojlarini o'sish uchun asos noanigliklar
aniglash. yo*nalish yaratadi. yuzaga
lari. kelishi
< mumkin.
2. Kadrlar Tashkilot Xodimlar | Kadrlarni Xodimlarmi
ehtiyojlarini | uchun kerakhi ning tagsimlash va ng
aniglash kadrlar, malakalari rivojlantirish | o'zgaruvchan
malakalar va va bo'yicha aniq | ehtiyojlarim
bilimlarni ko'nikmala | yo‘nalishlami aniglash
aniglash. rini | belgilaydi. qgiyin bo'lishi
baholash. mumkin.
o Biznesning Gibrid ish | Tez Tez
Moslashuvchanl | o'zgaruvchan tizimi, o*zgaruvchan | o‘zgarishlarg
ikni ta' minlash talablariga masofaviy | bozor sharoitida | a moslashish
strategiyasini | mos ravishda ish | muvofiglikni va joriy ctish
1shlab chigish HR imkoniyatla : ta’minlash. murakkab
strategivasini ri. | bo'lishi
e ST B i - - -— mu.l“kin' -
4. Xodimlar Xodimlami | O'zgarishla | Xodimlaming | O*zgarishlarg
bilan aloga va yangiliklar mi | qo*Hab- a garshi
o'zgarishlami | dan xabardor | boshqarish | guvvatlashi va qarshilik,
boshgarish qilish va rejalari, yangi motivatsiya
ularga treninglar, | strategiyalarga | muammolari.
moslashishga | motivaisiya . moslashuvehanli
| vordam tizimlari. | gimi ta'minlash, | =)
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berish. |18

5. HR Cloud HR. | Samarali va Yangi
Moslashuvehan | jarayonlarini | tizimlari. tezkor qarorlar tizimlar va
HR tizimlarini | moslashuy | ma’lumor qabul gilish, | texnologiyala
joriy etish chan tizimlar | lar tahlili, jarayonlarni mi o'matish
orqali KPI | optimallashtirish | uchun ko'p
avtomatlashtir | monitoringi | resurslar
ish va | kerak.
samaradorligi
ni oshirish. |
6. Monitoring va | Moslashuy HR | Strategiyaning | Ma’lumotlar
baholash chan Analytics, | samaradorligini | ni to’plash va

strategiyaning | xodimlar | o'lchash. kerakli | tahlil qili‘shda
samaradorli | o‘rasidagi | o'zgarishlami qiyinchiliklar

gini doimiy aloga | kiritish.
ravishda whlili. |
| kuzatib borish i
e Rab ot
7.0'zgarishlami |  Olingan Yangi | Doimiy O zgarishlam
optimallashtirish tahlillar trening | o'zparishlarga i amalga
| asosida | dasturlari. | moslashish va oshirishda
strategivani l ishlab tashkiloming kl{!ilgnn
takomillashtir | chigarish | o'sishini natijalarga
ish va yangi | jorayonlari | @minlash, t.'risl:;islh is;[ll_ym
| ehtiyojlarga dagi | *lishi
| javob berish. | yangiliklar. | mumkin.

Moslashuvehan HR strategiyasi — bu tashkilotning mehnat
resurslarini boshqarish va rivejlantirishdagi strategik yondashuvi bo'lib,
u o'zgaruvchan tashkiliy, iqtisodiy va ijtimoiy sharoitlarga
moslashishga qaratilgan. Bunday strategiya tashkiloming ichki
resurslarini  samarali boshqarish, ishchilarning  chtiyojlarini  va
molivatsiyasini  hisobga olish hamda vyangi ish  shakllarini,
texnologiyalarni va jarayonlami joriy etish orqali raqobatbardoshlikni
oshirishga xizmat qiladi.

Moslashuvehan HR strategiyasini ishlab chigishning asosiy
bosgichlari:

I. Strategik magsadlarni aniglash. Moslashuvchan HR
strategiyasini ishlab chigishning dastlabki bosgichi. tashkilotning
umumiy strategik magsadlarini aniglashdir. Bu bosgichda HR bo'limi,
tashkilotning uzoq muddatli magsadlari va mehnat resurslariga bo*lgan
chtiyojlarini aniglash kerak. Strategik magsadlar aniq belgilangan
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bo‘lishi kerak, chunki ular HR strategiyasining asosini tashkil giladi va
keyingi qarorlar, tashkiliy o‘zgarishlar va HR siyosatlarining
boshgarilishini belgilaydi.

2. Ichki va tashqi muhitni tahlil gilish. Moslashuvchan HR
strategiyasini ishlab chigishda, ichki va tashqi mubhitni tahlil qilish
muhim ahamiyatga ega. Ichki muhitda tashkilotning mavjud kadrlar
resurslari, mechnat sharoitlari, texnologik infratuzilma, ishchilarning
motivatsiyasi va chtiyojlari kabi omillarni hisobga olish zarur. Tashqi
muhitda esa, iqtisodiy o‘zgarishlar, mechnat bozoridagi trendlar,
gonunchilikdagi o'zgarishlar, raqobatchilarning strategiyalari va
ijtimoiy tendensiyalarni o‘rganish lozim.

Tahlil natijasida tashkilotning kuchli tomonlari, zaif tomonlari,
imkoniyatlar va tahdidlarni aniglash mumkin. Bu esa moslashuvchan
HR strategiyasini ishlab chiqish uchun zarur bo‘lgan ma’lumotlamni
tagdim ctadi.

3. Moslashuvchan ish modellarini tanlash. Moslashuvchan HR
strategiyasining markazida ish modellari turli xil bo‘lishi mumkin. Bu
ishchilarga ulaming chtiyojlariga mos ravishda ishlash imkoniyatini
taqdim etadi. Quyidagi ish modellari tashkilotlar uchun imkonivatlarni
yaratadi:

- masofaviy ish (remole work): bunda ishchilarga uyda ishlash
imkoniyati beriladi. Bu model, aynigsa, pandemiva davrida keng
tarqalgan bo'lib, ko*plab tashkilotlar bu modelni doimiy ish shakliga
aylantirishga qaror gilishdi.

- gibrid ish (hybrid work): masofaviy va ofisda ishlashning
kombinatsiyasi  bo°’lib, bu ishchilarga haftaning ba'zi  kunlan
masofadan, ba’zi kunlan esa ofisda ishlash imkoniyatini yaratadi.

- erkin i1sh vaqu (flexible hours): ishchilar o'z ish vaqtlanni
moslashtirish imkoniyatiga ega bo*lishadi. Bu modelda ishchilar o*z 1sh
soatlarining boshlanish va tugash vaqtini o*zgartirishi mumkin.

- yarim stavkali ish (part-time work): ishchilarga to'liq stavkada
emas, balki yanm stavkada ishlash imkoniyati beriladi. Bu model
ko‘plab xodimlar. aynigsa, talabalar va pensionerlar uchun qulaydir.

Strategivaning bu bosqichida, tashkilot o*zining kadrlar resurslan
va tashkiliy ehtivojlariga mos keladigan ish modellarim tanlashga
harakat qiladi.

4. Texnologiyalarni integratsiya qilish. Texnologivalami
integratsiva gilish HRning samaradorligini  oshirishda muhim rol
o'ynaydi. Moslashuvchan HR strategiyasini ishlab chigish jarayonida
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yangi texnologiyalar, masalan, avtomatlashtirish tizimlari, ishchilarni
masofadan boshqarish dasturlari, onlayn o‘qitish platformalari va HR
analitikasi vositalari joriy etilishi kerak. Bu texnologiyalar HR
jarayonlarini  optimallashtiradi, ma’lumotlarni  tahlil  gilishm
osonlashtiradi va ishchilarning samaradorligini oshiradi.

5. Kadrlarni rivejlantirish va o‘gitish. Moslashuvchan HR
strategiyasi kadrlami doimiy ravishda rivojlantirishni o'z ichiga oladi.
Yangi ish shakllari va texnologiyalamni joriy etish, ishchilarning yangi
ko‘nikmalami egallashini talab giladi. Buning uchun tashkilotlar HR..
strategiyasida doimiy o‘qgitish va malaka oshirish imkoniyatlarini
tagdim etishi zarur. Bu xodimlarni yangi ish usullariga tayyorlash,
ularni motivatsiya qilish va samarali ish faoliyatini amalga oshirish
uchun muhimdir. ;

6. O‘Ichov va monitoring. HR strategiyasining samaradorligini
ta’minlash uchun o‘Ichov va monitoring tizimi ishlab chiqilishi kerak.
Moslashuvehan HR strategiyasining muvaffagiyatini baholash uchun
ko‘rsatkichlar va mezonlar belgilanishi kerak. Bular ishchilarning
molivatsiyasini, ishga sodigligini, ishlab chigarish samaradorligini, ish
jarayonlarining moslashuvchanligini va boshqa omillarni o‘z ichiga
oladi. Monitoring tizimi yordamida HR strategiyasining muvaffagiyatli
amalga oshirilishini kuzatish va zarur o*zgartirishlarni kiritish mumkin.

Moslashuvehan HR strategiyasining afzalliklari:

- ishchilaming motivatsiyasi: moslashuvchan HR slratcgiyaljlri
ishchilarga o'z ish vagtini va joyini moslashtirish imkoniyatini berish
orqgali ularning ishga bo*lgan qiziqishini oshiradi; .

- ish va shaxsiy hayot muvozanati: moslashuvchan ish sharoitlan
ishehilar uchun ish va shaxsiy hayot o‘rtasidagi muvozanatni
yaxshilashga yordam beradi, bu esa ulaming farovonligini oshiradi;

- tashkilotning moslashuvchanligi: moslashuvchan HR strategiyasi
tashkilotga ijtimoiy, iqtisodiy wva texnologik o'zgarishlarga tez
moslashishga imkon beradi, bu esa ragobatbardoshlikni oshiradi.

O'zbekistonda ham HR boshqaruvining modemizatsiya gilinishi va
moslashuvchan strategiyalarning joriy etilishi muhim ahamiyatga ega
bo'lib, bu jarayon davlat va xususiy sektorlarda amalga oshirilayotgan
islohotlar  bilan bog'liqdir. O‘zbekiston hukumati ishchilarga
moslashuvchan ish sharoitlarini  yaratish va ishchi  kuchining
motivatsivasini oshirishga garatilgan strategivalami ishlab chigishga
intilmogda. Shuningdek, pandemiya davrida masofaviy ishlashni
qo‘llab-quvvatlash va ragamli texnologiyalarni integrasiva gilish
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bo'yicha ko'plab tashabbuslar amalga oshirildi. Bu jarayonlar
O'zbekistondagi HR  tizimining raqobatbardoshligini  oshirishea,
tashkilotlar va xodimlar o‘rtasidagi alogalami yaxshilashga xizmat
gilmoqda.

20.5. Inklyuziv va xilma-xil ish muhitini yaratish

Bugungi kunda mehnat bozorida inklyuzivlik va xilma-xillik
(diversity) tushunchalari tobora muhim ahamiyatga cga bo'lib
bormoqda. Tashkilotlar uchun inklyuziv va Xilma-xil ish muhitini
yaratish, fagat ijtimoiy mas'uliyatni amalga oshirish emas, balki uzog
muddatda iqtisodiy va tashkiliy muvaffagiyatni ta’'minlash uchun ham
zarurdir. Inklyuzivlik va xilma-xillik nafagat tashkilotda tenglikni va
adolatni ta’minlashga, balki samaradorlikni oshirish, innovatsiyalarni
qo‘llab-quvvatlash va turli xil fikrlarming uyg'unligini yaratish kabi
strategik afzalliklarga ham ega.

Inklyuzivlik — bu ish joyida barcha xodimlarga teng imkoniyatlar
yaratish va har bir individning o‘zini qadrli, hurmatli va samarali his
gilishini ta’'minlash jarayonidir. Bu yondashuv, barcha xodimlaming
turli xil chtivojlariga hurmat ko‘rsatishni, ulaming ishga bo‘lgan
ishtiyogini oshirishni va ular uchun ijobiy ish muhiti yaratishni o'z
ichiga oladi.

Xilma-xillik — bu tashkilot ichida wrli millatlar, jinslar, etnik
guruhlar, yoshlar, nogironlar, diniy qarashlar, seksual orientatsiyalar va
boshqa ijtimoiy guruhlar orasidagi farglami qabul qilish va qadrlashni
bildiradi. Xilma-xillik mehnat bozoridagi turli qatlami va
dinamikalarning tashkilotga yangi imkoniyatlar yaratishiga olib keladi.

Inklyuziv va xilma-xil ish muhitining afzalliklari:

1. Innovatsivalarni rivojlantirish. Xilma-xil ish muhitida turli
fikrlar va garashlaming mavjudligi tashkilotda innovatsiyalamni
rivojlantirishga xizmat giladi. Har bir xodimning o'ziga xos tajriba va
bilimlari, yangi g'oyalar va kreativ echimlarni taklif etishga imkon
beradi. Turli fikrlar o‘zaro muhokama qilinishi, boshqacha
yondashuvlar kiritilishi tashkilotning innovatsion faolligini oshiradi.

2. Muvofiglik va boshgaruvni yaxshilash. Inklyuziv va xilma-xil
ish muhiti tashkilot ichida adolath va to*g‘ri boshgaruvni ta’minlaydi.
Tashkilotlarda ishlayotgan turli etnik guruhlar va madaniyatlar
orasidagi farglarni tushunish va hurmat gilish, kelajakdagi boshqaruv
qarorlarini yanada muvofiglashtirish va adolatli gilishga yordam beradi.
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3. Ishchilarning motivatsiyasi va sodiqligi. Insonlar o‘zlarimi
inklyuziv va qabul gilinadigan muhitda ishlayotganini sezsalar, bu
ulaming ishga bo‘lgan ishtiyoqi va sodigligini oshiradi. Xilma-xillikni
gadrlash xodimlami o‘zlarini yaxshiroq ko‘rsata olishiga, tashkilotga
o'z hissalarini qo‘shishga ilhomlantiradi. Bu e¢sa umumiy ish
samaradorligini oshiradi.

4. Mchnat bozoridagi ragobatbardoshlikni oshirish. Tashkilotda
xilma-xil guruhlaming mavjudligi, turli ijtimoiy guruhlaming
ehtiyojlarini qondirishga yordam beradi. Bu, o‘z navbatida, tashkiliy
raqobatbardoshlikni oshiradi va kompaniyaning mchnat bozoridagi
yuksalishini ta’minlaydi. Xilma-xillik tashkilotning jahon migyosida
ko'proq mijozlarga xizmat ko‘rsatishiga imkon beradi, chunki turli
chtiyojlami tushunish va qondirishdagi yondashuvlar kengayadi.

Inklyuziv va xilma-xil ish muhitini yaratishning asosiy tamoyillari:

1. Tenglik va adolat: tashkilotlarda inklyuziv ish muhitini
yaratishning asosiy tamoyillaridan biri tenglik va adolatdir. Har bir
xodimning imkoniyatlari bir xil bo‘lishi kerak. Tashkilotlar ishga gabul
qilish, malaka oshirish, lavozimga tayinlash va boshqa HR
jarayonlarida tenglikni ta’minlash uchun aniq va shaffof siyosatlami
ishlab chigishlari zarur.

2. Resurslar va o‘qitish: inklyuziv muhitni yaratish uchun HR
bo'limlari xodimlarga xilma-xillik va inklyuzivlikni tushunishga
yordam beradigan o‘gitish va treninglar tashkil etishlari kerak. Bu
kurslar, seminarlar va treninglar orqali xodimlar bir-birini tushunishga,
farglarga hurmat ko'rsatishga va inson huquqlariga amal gqilishga
o'rgatiladi. O'gitishlar har bir xodimni teng huqugli va faol ishtirok
etishga ilhomlantiradi.

3. Kadrlar siyosatini moslashtirish: tashkilotlarda inklyuzivlik va
Xilma-xillikka asoslangan kadrlar siyosati ishlab chigilishi kerak. Bu
siyosat nafagat ishga qabul qgilishda, balki lavozimga tayinlash, malaka
oshirish, mukofotlash va boshqalar kabi jarayonlarda ham
inklyuziviikni ko‘zda tutadi. Tashkilotlar o‘zining kadrlar siyosatida
aniq qoidalar va me'yorlar belgilashlari zarur.

4. Diversifikatsiya va integratsiya: xilma-xillik nafaqat etnik va
Jinsiy farglarda, balki fikr va nuqtai nazar xilma-xilliklarida ham
bo*lishi kerak. Tashkilotlar o*zlarining ishlash tizimini turli ijtimoiy
guruhlardan manfaatdor bo‘lgan shaxslar uchun ochiq va teng
imkoniyatlarga  asoslangan  qilib  1ashkil gilishlari  lozim.
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Diversifikatsiya orqali kompaniya innovatsiyalarga, yangi g oyalarpga
va turli yondashuvlarga ega bo‘ladi.

5. Dasturlar va sivosatlarni monitoring qilish: inklyuziviik va
xilma-xillikka asoslangan dasturlar va siyosatlarni doimiy ravishda
monitoring qilib borish muhimdir. HR bo‘limi tashkilotdagi xilma-
xillik va inklyuzivlik darajasini tahlil qilib, mavjud muammolarni
aniglash va ularga qarshi samarali chora-tadbirlar ko'rish Zzarur,
Monitoring va tahlil qilish, siyosatlarning samaradorligini oshiradi va
tashkilotning inklyuziv muhitga bo*lgan yondashuvini yaxshilaydi.

Ofzbekistonda ham inklyuziv va xilma-xil ish muhitini yaratish
borasida sezilarli o‘zgarishlar ro‘y bermoqda. Hozirgi kunda davlat va
xususiy scktorda ishga qabul qilish, kadrlarni tayyorlash, malaka
oshirish va boshqa HR jarayonlarida xilma-xillikka e'tibor berilmoqda.
Xususan, ayollarni ishga joylashtirish, nogironlar uchun ishlash
sharoitlarini yaxshilash, shuningdek, yoshlar va yuqori malakali
kadrlami ishga jalb qilish bo'yicha maxsus dasturlar ishlab
chigilmoqgda. Tashkilotlar va davlat idoralari, o‘zlarining siyosatlarini
shaffof va inklyuziv qilishga intilmoqda, bu csa nafagat ijtimoiy
adolatni ta’minlash. balki iqtisodiy samaradorlikni oshirishga ham
yordam beradi.

Shuningdek, O*zbekistonda inklyuziv ish muhiti yaratish uchun
hukumat tomonidan turli gonunchilik tashabbuslari va mehnat bozorida
tenglikni ta’'minlashga qaratilgan islohotlar amalga oshirilmoqda.
Jamiyatda turli guruhlarning mehnat bozorida faol ishtirok etishiga yo'l
ochish, turli etnik, diniy va ijtimoiy guruhlar o‘rtasidagi hurmatni
oshirishga yordam beradi.

Xulosa, mehnat faoliyati va HRning kelajakdagi kutilmalari doimiy
o'zgarishlar va yangi texnologiyalaming jadal nivojlamishi bilan
bog*liq. Zamonaviy HR texnologiyalari, masofaviy ishlash, sun'iy
intellekt va aviomatlashurish kabi omillar mehnat bozori va kadrlarni
boshqarishning  samaradorligini  oshirishga  yordam  bermogda.
Shuningdck, kadrlarni ragbatlantirish va motivatsiya qilish, shaffoflik
va adolatli boshqaruv prinsiplariga asoslangan strategiyalarni joriy etis
HR sohasining kelajakda yanada rivojlanishiga turtki beradi. Kelajak:
HRning o°zgaruvchan chtiyojlarga moslashuvchan va innovatsic
yondoshuvlarga cgasi bo*lishi kutilmogda,

Asosiy so‘zlar va iboralar: mehnat faoliyati, HR strategiyalari,
kelajakdagi  kutilmalar,  sun'iy  intellekt, masofaviy _ishl:fsh.
avtomatlashtirish, kadrlarni  boshgarish, shaffoflik, motivatsiya.
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innovatsion texnologiyalar, moslashuvchan HR tizimlari, mehnat
bazori.

Nazorat savollari:

I. Mehnat faoliyatining kelajakdagi  tendensiyalari  qanday
o'zgarishlami keltirib chigarishi mumkin?

2. HR sohasidagi innovatsion texnologiyalar qanday ta'sir
ko'rsatmoqda?

3. Masofaviy ishlashning mehnat faoliyatiga ganday ta’siri bor?

4. Kelajakdagi HR strategiyalari qanday xususiyatlarga ega bo*ladi?

5. Sun'iy intellektning HR sohasidagi o‘rni qanday rivojlanadi?

6. Kadrlami motivatsiya gilishning yangi yondoshuvlari nimalardan
iborat?

7. Mehnat bozorida o'zgaruvchan chiiyojlarni ganday qilib samarali
qondirish mumkin?

8. Avtomatlashtirish HR jarayonlariga qanday ta'sir ko‘rsatadi?

9. Shaffoflic va adolatli boshqaruv HR strategiyalarida qanday
ahamiyatga ega? . )

10. Innovatsion texnologiyalami HR tizimlariga joriy etishning asosty
giyinchiliklari nimalardan iborat?



GLOSSARIY

1. Adolat — Ish joyida barcha xodimlarga teng munosabatda bo*lish
va ularning huquglarini himoya qilish.
2. Etik guruhlar — Turli millat va madaniyatga mansub odamlar
guruhlari.
3. Zamon talablari — Hozirgi davming iqtisodiy va ijtimoiy
chtiyojlari.
4. Aholining iqtisodiy faolligi — Mehnatga layoqatli aholining ish
bilan shug‘ullanish darajasi.
5. Axborot texnologiyalari — Ma'lumotlarni gayta ishlash va
uzatish uchun ishlatiladigan vositalar.
6. Boshqaruv samaradorligi — Tashkilot magsadlariga erishishda
boshqaruvning natijadorligi.
7. Daromad tagsimoti — Jamiyatdagi boylik va resurslaming
odamlar o'rtasida bo*linishi.
8. Davlat siyosati — Hukumat tomonidan iqtisodiy va ijtimoiy
sohalami tartibga solish choralari.
9. Demografik yuk — Ishlamaydigan aholining (yoshlar va
keksalar) mehnatga layoqatli aholiga nisbati.
10. Dunyo iqtisodiy tendensiyalari — Global miqyosda igtisodiy
o*zgarishlar va yo'nalishlar.
I1.  Egiluvchan ish jarayonlari — Tashkilotning tezkor
o*zgarishlarga moslashadigan tuzilmalari.
12. Eksport va import — Mehnat kuchi yoki mahsulotlaming
mamlakatlar o*riasida almashinuvi.
13. Foydalanish samaradorligi — Resurslardan maksimal darajada
foydalanish natijasida erishilgan natija.
14. Fikr xilma-xilligi — Turli nuqtai nazar va yondashuvlaring ish
muhitida mavjudligi.
15. Gender tengligi — Erkaklar va ayollar uchun ish joyida teng
huquq va imkoniyatlar.
16. Global ragobat — Xalqaro bozorda tashkilotlar o°rtasidagi
ustunlik uchun kurash.
17. ljtimoiy adolat — Jamiyatdagi resurslar va imkoniyatlaming
adolatli tagsimlanishi.
18. Ijtimoiy integratsiya — Turli guruhlaming jamiyatda birlashishi
va hamkorligi.
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19. Ijtimoiy kapital — Insonlar o'rtasidagi munosabatlar va
ishonchdan kelib chigadigan qiymat.
20. Iquisodiy bargarorlik — Iqtisodiyotning o°zgarishlarga
chidamliligi va muvozanati.
21. Igtisodiy infrawzilma - Iqtisodiy faoliyatni gqo‘llab-
quvvatlovchi tizimlar (transport, aloga).
22. Igtisodiy islohotlar — Igtisodiy tizimni yaxshilashga garatilgan
o'z jSishlar.
23. Ish beruvchi — Xodimlarni mehnat faoliyatiga jalb giluvchi
shaxs yoki tashkilot.
24. Gibrid ish — Masofaviy va ofisda ishlashning kombinatsiyasi.
25. Ish joyi xavfsizligi — Xodimlar uchun xavf-xatarsiz mehnat
sharoitlarini ta’ minlash.
26. Ish kuchining sifati — Xodimlarning malakasi, tajribasi va
samaradorligi darajasi.
27. Ish o‘rinlari yaratish — Iqtisodiyotda yangi bandlik
imkoniyatlarini ochish.
28. Ishdan qoniqish — Xodimning oz ishidan mamnunlik darajasi.
29. Ishga moslashish — Xodimlaming yangi sharoit yoki
vazifalarga ko' nikishi.
30. Jamoaviy ish — Xodimlaming birgalikda maqgsadga erishish
uchun harakat qilishi.
31. Jinsiy orientatsiya — Ish muhitida xilma-xillikning bir jihati
sifatida qabul gilinishi.
32. Kadrlar rotatsiyasi — Xodimlamni turli lavozimlar o'rtasida
ko‘chirish jarayoni.
33. Kadrlar tanlovi — Ishga eng munosib nomzodlarni tanlab olish
usullari.
34. Kasbiy migratsiya — Xodimlarning yangi kasb yoki sohada
ishlash uchun ko‘chishi.
35. Global igtisodiyot — Dunyo mamlakatlari o*rasidagi iqtisediy
alogalar va integratsiya.
36. Kreativ yondashuv — Muammolarni hal qilishda yangi va ijodiy
usullarni qo*llash.
37. Krizis boshgaruvi — Tashkilotning noqulay sharoitlarda
barqarorligini ta’minlash.
38, Ma'lumotlar tahlili — Ish faoliyatini baholash uchun statistik
ma'lumotlami o‘rganish.



39. Mahalliy mehnat bozori — Muayyan hudud yoki mintagadagi
ishehi kuchi dinamikasi.
40. Makroigtisodiy ko'rsatkichlar - Iqtisodiyotning umumiy
holatini aks ettiruvchi o‘lchovlar.
41. Malaka darajasi — Xodimning muayyan sohadagi bilim va
tajriba darajasi.
42. Mehnat ishlab chiqarish — Inson mehnati orqali mahsulot yoki
xizmat yaratish.
43, Mehnat qonunchiligi — Mechnat munosabatlarini tartibga
soluvchi gonunlar majmui.
44. Mchnat ragobati — Xodimlar o‘rtasida yaxshi natijalar uchun
kurash.
45. Mehnat resurslari taklifi — Mehnat bozorida mavjud bo‘lgan
ishchi kuchi migdori.
46. HR (Human Recsources) — Inson resurslari boshqaruvi,
xodimlarni rejalashtirish va rivojlantirish jarayoni.
47. Mechnat xarajatlari — Xodimlarni ishlatish bilan bog'lig
moliyaviy xarajatlar.
48. Mikroiqtisodiy tahlii — Alohida tashkilot yoki shaxslar
darajasidagi igtisodiy jarayonlar.
49. Mobil aloga vositalari — Masofaviy ish uchun zarur bo‘lgan
texnologik qurilmalar.
50. Moddiy rag*bat — Ish hagi, bonuslar kabi moliyaviy stimul
berish usullari.
51. Muammolarni hal qilish — Ish jarayonidagi to*siglami bartaraf
ctish strategiyalari.
52. Mukofotlash tizimi — Xodimlami yaxshi natijalari uchun
rag‘batlantirish usullarni.
53. Natijalarni o‘lchash — Ish faoliyatining samarasini baholash
jarayoni.
54. Nomoddiy aktivlar — Tashkilotning bilim, tajriba kabi moddiy
bo*lmagan boyliklari.
55. O‘zgarishlami boshqarish = Tashkilotda yangi sharoitlarga
moslashish jarayoni.
§6. Pensiya tizimi — Keksa yoshdagi aholini ijtimoiy ta'minlash
tizimi.
57. Huquqiy asoslar — Mchnat munosabatlari va bandlikni tartibga
soluvchi qonunlar va me’yorlar.



58. Professional standartlar — Muayyan kasb uchun belgilangan
malaka talablari.
59. Psixologik omillar — Xodimlaming ish samaradorligiga ta’sir
qiluvchi ruhiy holatlar.
60. Ragamli transformatsiya — Tashkilotning raqamli
texnologiyalarga o*tish jarayoni.
61. Resurslarni tejash — Ish jarayonida xarajatlarni kamaytirish
choralari.
62. Sanoat tarmoglari — Iqtisodiyotning ishlab chigarishga
asoslangan sohalari.
63. Shaxsiy rivojlanish — Xodimning o'z salohiyatini oshirishga
qaratilgan harakatlari.
64. Sifat nazorati — Ish jarayonlari va naujalaming belgilangan
standartlarga mosligini tekshirish.
65. Sogliq kapitali — Insonning sog'lig'idan kelib chigadigan
iqtisodiy foyda.
66. Strategik tahlil — Tashkilotning kelajakdagi imkoniyatlarini
baholash,
67. Subyecktiv baholash — Ish samaradorligini shaxsiy fikrlar
asosida o‘lchash.
68, Ijtimoiy himoya — Davlat yoki tashkilot tomonidan aholiga
taqdim etiladigan moddiy va ijtimoiy yordam.
69. Suvverenitet — Davlatning mehnat bozori va iqtisodiyotni
mustaqil boshqarishi.
70. Talabalar bandligi — O*quv jarayonida ishlaydigan yoshlaming
mehnat faoliyati.
71. Tashkilot madaniyati — Ish muhitidagi qadimiyatlar, qoidalar va
odatlar majmui.
72. Tashqi migratsiya — Ishchi kuchining mamlakat tashqarisiga
ko'chishi.
73. Tavakkalchilik boshqaruvi — Potenisial xavf-xatarlarni oldini
olish choralari.
74. Texnologik rivojlanish — Yangi texnologiyalar orqali iqtisodiy
0'sishni ta'minlash.
75. To'lig bandlik — Mehnatga layogatli aholining to*lig ish bilan
ta'minlanishi.
76. Transport infratuzilmasi — Ishchi kuchining mobilligini qo*llab-
quvvatlovchi tizim.



77. Umumiy daromad - Tashkilot yoki daviatning barcha
manbalardan olgan foydasi.

78. Ustav kapitali — Tashkilotning asosiy moliyaviy resurslari.

79. Iljtumoiy-igtisodiy islohotlar — Jamiyat va iqtisodiyotni
rivojlantirishga garatilgan o*zgarishlar.

80. Vaqt tagsimoti — Ish, dam olish va shaxsiy faoliyat o*rtasidagi
muvozanat.

81. Xalgaro hamkorlik — Mamlakatlar ortasidagi mehnat va
iqtisodiy aloqalar.

82. Xizmat ko‘rsatish sifati — Tashkilot xizmatlarining mijozlar
talablariga mosligi.

83. Xodimlar almashinuvi — Ishchilarning tashkilotdan ketishi va

yangilarining kelishi.

84. Xodimlar salohiyati — Ishchilarning ishni bajarishdagi umumiy
gobiliyati.

85. Yangi iqtisodiyot — Innovatsiyalar va texnologiyalarga

asoslangan iqtisodiy tuzilma.

86. Yillik ish rejasi — Tashkilotning bir yil davomidagi faoliyat
magsadlari.

87. Yoshlar siyosati — Yosh avlodni mehnat bozoriga jalb gilish
choralan.

88. Yugqori texnologiyalar — Ilg*or va murakkab texnik vositalar va
usullar.

89. Axborot xavfsizligi — Ish jaravonidagi ma’lumotlami himoya
gilish choralari.

90. Inkluzivlik — Ish joyida barchaga teng imkoniyatlar yaratish va
farovonlikni ta'minlash.

91. Boshqaruv strategiyalari — Tashkilotni samarali boshqarishning
uzoq muddatli rejalar.

92, Davlat xarajatlari — Hukumatning ijtimoly va iqtisodiy
sohalarga ajratgan mablag*lari.

93. Ichki mugratsiya — Ishchi kuchining mamlakat ichidagi
hududlar o*rtasida ko*chishi.

94. ljimoiy moslashuv — Xodimlarning yangi ijtimoiy sharoitlarga
ko*nikishi.

95. Iqusodiy foyda — Tashkilot yoki shaxs faoliyatidan kelib
chigadigan daromad.

96. Ish joyining jozibadorligi — Xodimlarni jalb qiluvchi ish
sharoitlan va imkomyatlari.
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97. Ishchilar huquglari — Mehnat faoliyatidagi qonuniy kafolatlar
va imtiyozlar.
98. Kadrlar zaxirasi — Tashkilotning kelajakdagi ehtiyojlari uchun
tayyorlangan xodimlar.
99. Kasbiy o'sish — Xodimning lavozim yoki malaka darajasini
ko' tarishi.
100. Ma’naviy rag*bat — Xodimlarni maqtash yoki hurmat gilish
kabi moddiy bo‘Imagan stimul.
101. Innovatsiyalar — Yangi g'oya, usul yoki texnologiyalami joriy
etish jarayoni.
102. Mehnat bozori tuzilmasi — Ishchi kuchi va ish joylarining
tarmoqlarga bo*linishi.
103. Mehnat xavfsizligi — Ish jarayonida xodimlar uchun xavf-
xatarlarni kamaytirish.
104. O'quv dasturlari — Xodimlarni tayyorlash uchun tuzilgan
ta'lim rejasi.
105. Ragamli ko‘nikmalar — Zamonaviy texnologiyalardan
foydalanish qobiliyati.
106. Sanoat ishlab chiqarishi — Iqtisodiyotning mahsulot ishlab
chigarishga yo'naltirilgan gismi.
107. Tashkilot imidji — Tashkilotning jamiyatdagi obro‘si va qadr-
qimmati.
108. Texnik rivojlanish — Ish jarayonlarini yaxshilash uchun yangi
texnikalar joriy etish.
109. Umumiy iqtisodiy holat — Davlat yoki mintaganing iqtisodiy
rivojlanish darajasi.
110. Xodimlar farovonligi — Ishchilaming jismoniy va ruhiy
salomatligini ta’minlash.
111. Yangi kasblar — Texnologik o‘zgarishlar natijasida paydo
bo*lgan ish turlari.
112. Aholi qarnishi — Jamiyatda keksa yoshdagi aholining
ulushining oshishi va demografik o‘zgarishlar.
113. Inson kapitali — Insonning bilim, ko*nikma va tajribasi orgali
iqtisodiy giymat yaratishi.
114.  Zamonaviy boshqaruv. - Innovatsion wusullar va
texnologiyalarga asoslangan boshqaruv.
115. Inson resurslan — Mchnat faolivatiga godir bo'lgan odamlar
va ularning potentsiali.



116. Ish hagi — Xodimning mehnati evaziga oladigan moddiy
mukofoti.

117. Ish joyi — Xodimning mehnat faoliyatini amalga oshiradigan
joyi yoki lavozimi.

118. Ish shartnomasi — Ish beruvchi va xodim o‘rtasidagi mehnat
munosabatlarini belgilovchi hujjat.

119. Ish vaqtini tartibga solish — Ish soatlari va dam olish vaqtini
gonunchilik asosida boshqarish.

120. Ishchi kuchining mobilligi — Ishchilarning geografik yoki
kasbiy o*zgarishi va moslashishi.

121. Iqgtisodiy o'sish — Iqtisodiyotning umumiy hajmi va
samaradorligining oshishi.

122. Igtisodiy giymat — Resurslar yoki faolivatning iqtisodiy foyda
keltinsh darajasi.

123. Igtisodiy samaradorlik — Maqgsadlarga erishishda resurslardan
optimal foydalanish.

124. Avtomatlashtirish — Ish jarayonlarini texnologik vositalar
yordamida avtomatik ravishda boshqgarish.

125. Kadrlami rejalashtirish — Tashkilot ehtiyojlariga mos
xodimlarni tanlash va tayvorlash.

126. Karyera yo*li — Xodimning kasbiy rivojlanishdagi bosqichlari
va maqsadlari.

127. Kasbiy rivojlanish — Xodimning malaka va ko'nikmalarini
oshirish jarayoni.

128. KPI (Key Performance Indicators) — Ish faoliyatining
samaradorligini o*lchash ko‘rsatkichlari.

129. Malaka oshirish — Xodimlaming bilim va ko‘nikmalarini
rivojlantirishga garatilgan o*qitish.

130. Masofaviy ish — Xodimlaming ofisdan tashqgarida ishlash
shakli.

131. Mehnat bozori — Ishchi kuchi va ish joylari o‘rtasidagi talab
va taklif munosabatlari.

132. Mehnat faoliyati — Insonning iqtisodiy yoki ijtimoiy
magsadlarda giladigan ishi.
133. Mchnat migratsivasi — Ishchi kuchining mintaqalar yoki

mamlakatlar o*rtasida ko*chishi,
134. Mchnat motivatsiyasi — Xodimlami ishga jalb qilish uchun
rag ‘batlantirish usullari.



135. Bandlik — Aholining mehnat faoliyatida ishtirok etishi va ish
bilan ta'minlanishi.

136. Mehnat resurslari — Mehnat faoliyatida ishtirok etishi mumkin
bo*lgan aholining qismi.

137. Mechnat sharoitlari — Ish joyidagi xavfsizlik, qulaylik va
boshga omillar majmui.

138. Mchnat standartlari — Xalqaro yoki milliy darajada
belgilangan mehnat goidalari.

139. Mehnat unumdorligi — Birlik vaqt ichida ishlab chiqarilgan
mahsulot yoki xizmat hajmi.

140. Monitoring — Faoliyat yoki jarayonning doimiy kuzatilishi va
baholanishi.

141. Moslashuvchanlik — Tashkilot yoki xodimlaming
o'zgarishlarga tez moslashish qobiliyati.

142, Motivatsiya turlari — Moddiy, ma’naviy yoki ijtimoiy
rag'batlantirish shakllari.

143. Nogironlar uchun sharoit — Ish joyida nogiron xodimlar uchun
qulaylik yaratish.

144. O'qgitish platformalari — Ragamli vositalar yordamida ta’lim
va malaka oshirish tizimlari.

145, Optimallashtirish — Resurslardan foydalanishni yaxshilash va
samaradorlikni oshirish.

146. Bo'sh vaqt — Ishdan tashqari shaxsiy chtiyojlar, dam olish
yoki rivojlanish uchun ajratilgan vaqt.

147. Ragamli igtisodiyot — Raqamli texnologiyalarga asoslangan
iqtisodiy tizim,

148. Ragobatbardoshlik — Tashkilotning bozorda ustunlik qilish
qobiliyati.

149. Resurslami boshqarish — Inson, moliyaviy va boshqa
resurslami samarali tashkil etish.

150. Shaffoflik — Boshqaruv jarayonlarida ochiglik va adolatni
ta'minlash.

151. Sifat ko'rsatkichlari — Ish yoki xizmatning sifatini baholash
mezonlari,

152. Sog'ligni saqglash igtisodiyoti — Sog'ligga oid xizmatlaming
iquisodiy jihatlari,

153. Strategik magsadlar — Tashkilotning uzoq muddatli rivojlanish
rejasl.
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154, Sun’iy intelleckt — Mashinalaming insoniy aglga yaqin
vazifalarni bajarishi.

155. Ta’lim iqtisodiyoti — Ta’limning iqtisodiy samarasi va inson
kapitalidagi roli.

156. Ta’lim samaradorligi — Ta’lim jarayonidan olingan iqtisodiy
va ijtimory foyda.

157. Bozor iqtisodiyoti — Talab wva taklif asosida resurslamni
tagsimlashga asoslangan igtisodiy tizim.

158. Tahlil vositalari — Ma'lumotlami o*rganish va baholash uchun
ishlatiladigan usullar.

159. Talab va taklif — Mchnat bozorida ishchi kuchi va ish joylari
o'rtasidagi muvozanat.

160. Tashkiliy o‘zgarishlar — Tashkilot ichidagi tzilma yoki
jarayonlarni yangilash.

161. Tashgi muhit — Tashkilot facliyatiga ta’sir giluvchi iqtisodiy,
jtumoiy omillar.

162. Texnologik infratuzilma - Ish jarayonlarini go‘llab-
quvvatlovchi texnik vositalar.

163. Texnologik yangiliklar — Ish samaradorligini oshiruvehi yangi

texnologiyalar.
164. Tranzitsiva — Bir igtisodiy tizimdan boshqasiga o'tish
jarayoni.

165. Umumiy ish samaradorligi — Tashkilotdagi barch
resurslarning birgalikdagi natijasi.

166. Xalgaro mehnat bozori — Dunyo miqyosidagi ishchi kuchi va
ish joylari tizimi.

167. Xilma-xillik — Ish muhitida turli guruhlar va qarashlaming
mavjudlig.

168. Demografik o'zgarishlar — Aholining yoshi, jinsi, soni va
boshqa ko*rsatkichlaridagi o*zgarishlar.

169. Xodimlar bilan aloga — Ishchilar va boshqaruv o'riasidagi
mulogot tizimi.

170. Yarim stavkali ish — To'liq emas, gisman ish soatlari bilan
ishlash shakli.

171. Yoshlar bandligi — Yosh avlodning mehnat bozorida ishtirok
ctishi.

172. Axlogiy jihatlar — Mehnat boshqaruvida adolat va odob
goidalariga rioya qilish.
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173. Baholash mezonlari — Ish faoliyatini o‘lchash uchun
ishlatiladigan standartlar.
174. Boshqaruv tizimlari —  Tashkilotdagi jarayonlarni
muvofiglashtirish usullari.
175. Demografik tranzitsiya — Aholining o*sishi va tuzilmasidagi
tarixiy o‘zgarishlar.
176. Ichki muhit — Tashkilot ichidagi resurslar va sharoitlar
majmu.
177. Tjtimoiy tenglik — Jamiyatda barcha guruhlarga teng huquqlar
berish.
178. Innovatsion texnologiyalar — Yangi echimlar va usullarni joriy
ctish vositalari.
179. Diversifikatsiya — Ish muhitida trli guruhlar, fikear va
yondashuvlarni qamrab olish.
180. Ish jarayonlari — Mehnat faoliyatini tashkil ectishning
bosqichlari.
181. Ish muvozanati - Ish va shaxsiy hayot o‘rtasidagi uyg‘unlik.
182. Ish unumdorligi — Xodimning muayyan vaqtdagi ish natijasi.
183. Iqtisodiy modellar — Iqtisodiy jarayonlarni tahlil gilish uchun
matematik tuzilmalar.
184. Kadrlar siyosati — Xodimlarni boshqarishga oid qoidalar va
strategiyalar.
185. Ko‘nikmalar — Xodimning muayyan vazifalamni bajarish
qobiliyati.
186. Malakali mutaxassislar — Yuqori darajadagi bilim va tajribaga
ega xodimlar.
187. Mehnat dinamikasi — Mchnat bozoridagi o'zgarishlar va
tendensiyalar.
188. Operatsion yondashuv — Tashkilotning joriy faoliyatini
boshqarish usuli,
189. Rag‘batlantirish - Xodimlarni ishga wundash uchun
qgo'‘llaniladigan usullar.
190. Erkin ish vaqu — Xodimlarning ish soatlarini o‘z ehtiyojlariga
moslashtirishi mumkin bo*lgan tizim.
191. Samarali boshqaruv — Magsadlarga minimal xarajat bilan
erishish.
192. Shaxsiy farovonlik — Xodimning ish va hayotdan qonigish
darajasi.
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193. Tashkiliy ehtiyojlar — Tashkilotning muvaffagiyatli ishlashi
uchun zarur resurslar.

194. Texnologik ingilob — Ish jarayonlarini tubdan o‘zgartiruvchi
yangi texnologiyalar.

195. To'lov modellari — Sog‘ligni saglash yoki ish hagi uchun
moliyaviy tizimlar.

196. Treninglar — Xodimlarni o‘gitish va malakasini oshirish
dasturlari.

197. Unumdorlik ko‘rsatkichlari — Ish natijalarini o'lchash
mezonlari.

198. Xizmat ko'rsatish sohasi — Iqtisodiyotning xizmatlarga
asoslangan tarmog*i.

199. Yuqori malaka — Muayyan sohada chuqur bilim va tajribaga
ega bo'lish.
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43. UYenosedecke pecypcbi: HX ponib M 3HAYEHHE — TEMa Hay4HOIl

cratei.... https://eyberleninka.ru/article/n/chelovecheskie-resursy-ih-

rol-i-znachenie.
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