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Narziqulov N.R., Murtazayev B.CH., Bakieva I.A. «Inson resurslari
igtisodiyoti» fani (0 ‘quv go'llanma). -T.: 0 ‘zbekiston Yozavchilar
uyushmasi Adabiyot jamg‘armasi nashriyoti. 2005, 160 b.

0 ‘quv qoilanmada «Inson resurslari iqtisodiyoti» fani bilan bog’lig
nazariy va amaliy masalalarning mohiyati ochib berilib, inson resurslari
to'g’risida tushuncha, ularning ijtimoiy-igtisodiy mohiyati, ishlab chigarish
tizimida inson resurslarining tutgan o‘mi, inson resurslarining shakllanish
omillari, demograflk jarayonlar va ularning respublikamizdagi o‘ziga xos
xususiyatlari, inson resurslarining xududiy joylashuvi, inson resurslarining
sifat va miqdor ko'rsatkichlari tahlili, migratsiyajarayonlarining igtisodiyotni
rivojlantirishga ta’siri, mehnat jamoalarida inson resurslari faoliyatining
mazmuni va ulami korxona miqyosida tahlil etish, inson resurslarining
malakasini oshirish kabi muammolar keng yoritilgan: Ba’zi masalalarni
yoritishda O'zbekiston Respublikasi igtisodiyotini erkinlashtirish davridagi
0'ziga xo0s xususiyatlarni va xorijiy davlatlar tajribalarini e’tiborga olgan
holda bayon etishga harakat gilingan.

Ushbu o'quv go'llanma 5340100 - «Iqtisodiyot» (mehnat) ta’lim
yo'nalishi talabalari uchun mo'ljallangan.

M as’ul muharrir: Sh.R.Xolmo'rninov,
TDIU «Mehnat igtisodiyoti va sotsiologiyasi»
kafedrasi professori, i.f.d..
Tagrizchilar: A.Sh.Nazarov,
TDIU «Mehnat igtisodiyoti va sotsiologiyasi»
kafedrasi protsessori, i.f.n..
Z.Ya.Xudoyberdiev,
«Toshkent Bankkolleji» direktori, i.f.d., dotsent
EkspertSar: B.B.Usmonov,
TDIU «O'quv va uslubiy boshgarma» boshlig’i,
i.f.n., dotsent.
B.B.Islomov,
TDIU «Mintaga iqtisodiyoti va ekologiya»
kafedrasi katta o'gituvchisi, i.f.n..

© O'zbekiston Yozuvchilar uyushmasi
Adabiyot jamg'armasi nashriyoti, 2005



Hap3ukynos H.P., MypTasaeB b.Y., bakneBa N.A. «DKOHOMUKA
NOACKNX pecypcoB» (Y4yebHoe nocobue). -T.: M3aaTnbCTBO JInTepaTypHOro
toHpa Cotosza nucatenein ¥YsbekucrtaHa. 2005, 160 c.

B yye6HOM noco6um paccKpbiTbl CYLWHOCTb TEOPEeTUYECKUX U
NpakTU4YecKMx 3agay no Kypcy «9QKOHOMUKe N0 4CKUX pecypcoB». LLlupoko
pacMOTpeHbl TakuWe BOMPOCbI KakK MOHATUE NIOACKUX PecypoBs, WUX
couManbHO-3KOHOMMUYECKasa CYLHOCTb, MECTO /IH0ACKUX PecypcoB B
cucTeMe MpoOW3BOACTBA, (haKTOpbl POPMUPOBAHUA NIOACKUX PECYpPCOB,
gemorpauyeckue TeEHAEHLUN N PErMOHANbHOE pacnpefeneHne N fCKNX
pecypcoB, aHaliM3 KayeCTBEHHbIX M KONUYECTBEHHbIX MOKasaTenem
MCNONMb30BAHUSA MO LCKUX PECYPCOB, BANAHNE MUTPALMOHHbLIX NPOLECCOB
Ha pa3BuWTUe 3KOHOMWUKU, NpobAeMbl MOBbIWEHUA KBanugpukauuu
N0 ACKUX PECypCcoB, a TaK Xe OMnbliTbl 3apy6eXHbIX CTpaH No ynpaBneHuo
YeN0BEYECKUX PECYpCOB.

JaHnHoe yuyebHOe nocobue npefHa3HayeHo ANna 6akanaspos
HanpaBneHns 5340100 — «3KOHOMMUKa» (TpyA).

OrsetcTwweble pegakrop: 11.P. XonmymiHoB
npogeccop Kagenpbl «9KOHOMMKA U COLMNONOTMNS

rpyga» Tr3Y, 4.3.H., npod..

PeLeH3eHTbI: AJJ1. Hasapos
npogeccop Kagenpbl «9AKOHOMUKA U COLNONOTUSA
Tpyga» TI3Y, K.3.H..
3.4.Xypolibepane®
ANpeKTop «TalWwKeHTCKOro 6aHKOBCKOTO
Konnegxa» f.3.H., npod..

OKCNepThl: b.B.YcmaHoB
HayanbHUK «Y4eb6HO-MeTOANYECKOTO YpaBeHUs»
Tr3Y, K.3.H., LOLEHT.
A.icnomoB
cTaplWwmnin npenogasaTtens Kaheapbl «PermoHanbHas
3KOHOMMWKA N 3KOOTUA» K.3.H. TFIY.



Narzikulov N.R., Murtazayev B. CH., Bakieva I.A. Economics of
Human Resources (Course manual). T.: pub. LFUWU, 2005, 160 p.

This manual explains the essence of theoretical and practical matters
related to the course of «<Economics of human resources». It also gives
concepts of human resources, their socioeconomic meanings, the
importance of human resources in production system, the factors ofhuman
resources formation. In addition, it is widely discussed the matters such
as demographic processes and their proper specifications in our republic,
regional placement of human resources, the analysis of quantitative and
qualitative measures of human resources, the impacts of migration processes
on economic progress, meaning of human resource activities in labor
communities and analyzing of them in the enterprise scale and human
resources retraining. In interpreting of some matters, the special cases
during the period of liberalization of Uzbekistan’s economy and experiences
of foreign countries have been taken into account.

The manual is intended for the students who are majoring in
«Economics» (labor) - 5340100.

Responsible Editor: Kholmuminov Sh.R.
«Laboreconomics and sociology» chair,
TSUE. Doctor ofeconomic sciences.

Reviewers: Nazarov A.Sh.
candidate of economic sciences, «Labor
economics and sociology» chair, TSUE;
Khudaiberdiev Z.Y.
the director of Tashkent Bank College, doctor
ofeconomic sciences

Experts: Usmonov B.B.
head of office of studies and methodology.
Candidate ofeconomic sciences, TSUE;
Islomov A.
candidate ofeconomic sciences of «Regional
economy and ecology» chair, TSUE.



KIRISH

Fanni o ‘rganishning doizarbligi. Rivojlanishning o'ziga xos va 0'ziga mos
yoiini tanlagan Respublikamiz xalgimizning milliy mentaliteti, gadriyatlari
va an’analarini hisobga olgan holda, ijtimoiy yo‘naltirilgan bozor igtisodiyotiga
o‘tish, huquqiy demokratik davlat va fugarolik jamiyatini qurish yo‘lini belgilab
oldi. Bunda asosiy ustivor vazifa, bozor islohotlarini chuqurlashtirish va
igtisodiyotni yanada erkinlashtirishdan iborat boidi.

Prezidentimiz LA.Karimov aytganlaridek: «Ustuvor vazifa — aholining
daromadlari vaturmush darajasini oshirishning o‘ta muhim sharti bo‘lgan bandlik
masalasini hal etishdir. Mazkur dolzarb muammoni yechish nafagat igtisodiy,
balki ulkan ijtimoiy va siyosiy ahamiyatga ega bo‘lib, xalgimiz tunnush darajasi va
farovonligini oshirish bilan bevosita bog’liq boigani hagida ortiqcha gapirishning
zarurati yo‘g. Negaki o‘n minglab kishilami, aynigsa xotin-qizlar, gishloq yoshlarini
ish bilan ta’minlash, oilalaming daromadini sezilarli darajada ko‘paytirish butun
mamlakatimiz aholisining farovonligini oshirish imkonini yaratadi ».'

O'zbekiston Respublikasida bozor munosabatlarini samarali tatbiq etish
eng awalo, inson resurslaridan unumli foydalanishga bog’lig. Prezident LA.
Karimov ta’kidlaganidek, «0 ‘zbekistonning hududiy boyligi va mulki uning
mehnatsevar, saxiy va mehmondo'st xalqgidir».

Jamiyatning eng oliy boyligi bo‘lgan halgda abadiy gadriyatlar, qudratli
salohiyat mujassam. Bu salohiyatni yuzaga chigarish jamiyatimizni rivojlantirish
va taraqqiy ettirishning juda kuchli omili bo'lib xizmat giladi.

Inson omilini tadqiq etish uning resurs tarzidagi mazmuni va mohiyatini
ham sifat, ham miqdor jihatidan ochib beradi.

Mamlakatimiz igtisodiyotining bozor munosabatlariga o‘tishi, shuningdek,
oldimizdagi gator ijtimoiy-igtisodiy vazifalarni hal etish inson resurslaridan
samarali foydalanishni talab giladi. Inson resurslari esa, ma’lumki, ishlab
chigarishning asosiy omili bo'lib, boshga resurslarga nisbatan o'ziga xos
Xususiyatlarga ega.

Yaqin - yagingacha inson resurslari «mehnat resurslari» deb atalardi.
Respublikamizda «Aholini ish bilan ta’minlash to‘g’risida»gi qonun qabul
gilinganidan so'ng ishsizlik rasman tan olindi, «mehnat resurslari» tushunchasi
o'rniga «inson resurslari» tushunchasi paydo boidi. Bozor munosabatlari
rivojlangan davlatlarda ham «inson resurslari» yoki «inson kapitali» tushunchalari
keng goilanadi. Inson resurslarini mamiakat va korxona miqyosida ogilona
boshqarish esa igtisodiyotda yuksak cho'qgilami egallashga olib keladi.

Sohibgiron bobomiz Amir Temur ta’kidlab o'tganidek, «...ishbilarmon, mardlik
va shijoat sohibi, azmi qat’iy, tadbirkor va hushyor bir kishi ming-minglab tadbirsiz,

X Kapumos If./1. «3puLIHAraHIoTYKNapnK MycTaxkamaad, Murn Mappanap capy U34Hi xapakat
KUALWHUMK3 no3nm™. // Xank cy3un, Ne29 (3828) 200G iiun, Il <|>cspan.
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logayd kishilardan yaxshidir» (6). Bu hikmat zamirida, olam-olam ma’no, hayotiy
hagigat bor. Darvoge, mamlakatimizda inson mehnatini to ‘g’ri tashkil etish, undan
foydalanish samaradorligini oshira borish bozor igtisodiyotining asosiy talablaridan
biridir. Ulami hal etishda igtisodiy «...jarayonlarning ilmiy-nazariy asoslarini, ularning
yangi-yangi giiTalarini mukammal ochib berish, o‘quvchilarimiz, talabalarimizga,
keng jamoatchilikka sodda, lo‘nda gilib tushuntirib berish va ulami yangi hayot,
zamon talablarigajavob beradigan jamiyat qurilishining faol vajo'shqin ishtirokchilariga
aylantirishdan iborat.

Buning uchun, birinchi galda, taraggiyotimizning har bir yo‘nalishi
haqgida maxsus darsliklar, qollanmalar, ommabop adabiyotlar yaratish zarur».2

Shu jihatdan zamonaviy iqtisodchi kadrlar tayyorlashda «Inson resurslari
igtisodiyoti» fanidan yaratilgan ushbu o'quv go‘llanma muhim ahamiyat kasb
etadi. Bu fan inson resurslarining miqdor va sifat jihatidan shakllanishi,
tagsimlanishi, gayta tagsimlanishi va ulardan foydalanish kabi ijtimoiy
munosabatlarning iqtisodiy jihatlarini o ‘rgatadi.

«Inson resurslari iqtisodiyoti» fani «Iqtisodiy nazariya», «Mehnat
igtisodiyoti», «Menejment», «Mehnat statistikasi» «Mehnat bozori
iqtisodiyoti», «Personalni boshgarish», «Demografiya», «Aholi statistikasi»,
«Mehnat sotsiologiyasi» kabi fanlar bilan o‘zaro bog’lig.

Fan bo‘yicha o‘quv adabiyotlarining giyosiy tahlili. «Kadrlar tayyorlash
Milliy dasturi»ning sifat bosqgichi talablaridan biri-yangi avlod o'quv
adabiyotlarini yaratishdan iborat. Shu nuqtai nazardan yaratilayotgan yangi
ababiyotlarni yaratishda mavjud adabiyotlarni giyosiy tahlil etish va buning
natijasida zarur hulosalar gilish yaratilayotgan adabiyotlar sifatini oshirish
imkonini beradi. Bu fanga oid masalalar nafagat respublikamizda, balki Rossiya
Federatsiyasi va xorijiy mamakatlarda ham chop etilgan o‘quv go'llanma va
darsliklar tarkibidan o‘rin olgan. Shu jihatdan yaratilayotgan «Inson resurslari
igtisodiyoti» o‘quv qo'llanmasini shu turdagi boshga adabiyotlar bilan
taqqoslashni giyosiy tahlil orgali amalga oshiramiz.

B.M. F'eHKUH. DKOHOMMKa 1 coumonorusa Tpyga. YuebHumk. M3g. HOPMA
— WH®PA*M.: 2003, 448 c. Darslik 15 bobdan iborat bo'lib, unda mehnat
igtisodiyoti va sotsiologiyasi fanining predmeti va metodologiyasi, turmush
sifati, inson salohiyati, mehnat samaradorligi, mehnatni tashkil etishning
asosiy tushunchalari, ish vaqti sarfi va mehnat jarayonlari tadqgiqoti, daromadlar
va ish hagini tagsimlash, sanoatda mehnatni tashkil etish va ish hagining
Xususiyatlari, ijtimoiy mehnat munosabatlari, inson resurslarini boshqarish
tizimi va shu kabi masalalar atroflicha ko‘rib chigilgan.

T.AKomunccaposa. YnpaBfeHne yenoBeyeckuMu pecypcamu.-M.: «[leno»
2003, 312 cTp. 0 ‘quv go‘llanma 6 bobdan iborat boiib, uning vazifasi-

2 Kapumos IM.J1. O304 Ba 0604 BataH, apknH Ba <]>apoBou XaéT - nposaph mauragumms. —T .;
“Y36ekncToH” 20000, 500-6eT
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xodimlami boshqarish modellari va uslublari bilan tanishtirish, korxonalardagi
o0 ‘zgarishlar sharoitida inson resurslarining tutgan o‘mi va rolini, personal
vazifalarini rejalashtirishni, o0 ‘z qo‘l ostidagilaming martabasini modellashtirish
va ularning kasbiy o‘sishga intilishlarini go‘llab-quwatlashni yaxshiroq
anglashdan iborat. 0 ‘quv qo'llanma har bir bobdan so'ng amaliy vaziyatlar va
bir necha nazorat savollari bilan boyitilgan.

L. X. A6gypax,MoHOB. Me”HaT uutucoanétn (Hasapus Ba amanuér)
Oapcnmk—T.: -«MEHNAT» -2004, 670 bet. Darslikda inson va jamiyat
faoliyatining negizi bo'lgan mehnat to'g’risida tasawur beradigan mehnat
sohasidagi asosiy ijtimoiy-iqtisodiy kategoriyalar va tushunchalarning nazariy
mazmuni tahlil gilinib, ish bilan bandlik va mehnat bozorinig mohiyati ochib
berilgan holda mehnatkash insonni shakllantirish masalalari ko‘rib chigilgan.
Xodimlar faoliyatini tashkil etish masalalari yangicha bayon gilingan.Unda
mehnat iqtisodiyotiga oid respublikamiz va chet mamlakatlarda chop etilgan
darsliklar, ilmiy monografiyalar bayon gilingan g’oyalar va konsepsiyalar
umumlashtirilgan.

Hapsuuynon IN.P.,Myxamegora 0,X., bakuesa V.A. Mncon peeypcnapH
WLTHCOAMETH.Y KYB KynnaHma. 7°.; YEYAX HawpHétH 2004. O'quv go'llanmada
inson resurslari igtisodiyoti fanining mohiyati, inson resurslarining sifat va
migdor ko‘rsatkichlarini tahlil gilish, aholining tabiiy o‘sishi, migratsiya
jarayonlarining iqtisodiyotni rivojlantirishga ta’siri, milliy kadrlar tayyorlash
tizimi, inson resurslarining mamlakat va hududlar bo‘yicha joylashuvi talgin
etilgan. Qo‘llanma iqtisodiy ta’lim yo‘nalishlari talabalari uchun mo‘ljallangan.

Fan bo‘yicha gilingan o‘quv adabiyotlarining giyosiy tahlili natijalari shuni
ko'rsatadiki, inson resurslari igtisodiyotiga oid masalalar yuqorida keltirilgan
adabiyotlarda keng yoritilmagan, mazkur o'quv qo‘llanmada esa inson resurslari
igtisodiyoti bilan bog’liq bo‘lgan barcha masalalar makro va mikro darajada
ko'rib chigilgan bo‘lib, unda 0 ‘zbekiston Respublikasining qonunlari,
0 ‘zbekiston Respublikasi Prezidentining farmonlari, Vazirlar Mahkamasining
qarorlari va farmoyishlari hamda me’yoriy hujjatlardan keng foydalanilgan.
Qolaversa, ushbu o'quv go'llanmada har bir mavzuning bayon etilishi aniq,
sodda va ravon ifoda etilgan. Bundan tashqari, u gisqacha izohli lug’at, zamonaviy
pedagogik texnologiyalami go'llashning o'ziga xosxususiyatlari, internet saytlari
va giyosiy tahlil natijalari, hamda eng yangi adabiyotlar ro'yxati kabi materiallar
bilan boyitilgan.



| BOB

«INSON RESURSLARI IQTISODIYOTI» FANINING
PREDMETI VA MAZMUNI

I.I.Inson resurslari to‘g’risida tushuncha

Jamiyatning rivojlanish darajasi ko‘p hollarda mamlakatda mavjud
aholining soni va tarkibi bilan aniglanadi.

Mamlakat aholisining faol gismi mehnat gilishga, mahsulot ishlab chigarishga,
xizmat Ko ‘rsatishga 0°z kuchini, bilimi va malakasini sarflaydi. Aholining faol gismi
mehnatga layogatli va mehnatga yarogli aholidan tashkil topadi. Mehnatga layoqatlilik
davri inson yoshining belgilangan darajasigacha bo'lgan davmi, mehnatga yaroglilik
esa agliy vajismoniy qobiliyatining yetarlilik darajasini bildiradi. Shunday qilib,
aholining faol gismi inson resurslari, deb ataladi.

Zarur jismoniy va aqliy qobiliyat yosh bilan bogiig bo‘lib, yoshlik va
o ‘smirlik davrlarida shakllanib, rivojlanib boradi, tegishli mezonga yetganda
susayadi va yo‘qoladi.

Tarixan mehnatga qobiliyatli yosh chegarasi ijtimoiy va igtisodiyjihatdan o‘zgarib
kelgan va o'rtacha 30-50 yilni tashkil etgan. Hoziigi davrda mehnatga gobiliyatlilikning
quyi chegarasi respublikamizda 16 yosh. Bu chegara ayrim davlatlarda 14-15 yosh,
ayrimlarida 18 yosh. Mehnatga qobiliyatlilikning yuqori chegarasi esa ko'pchilik
davlatlarda ikki jins bo‘yicha erkaklar uchun 65 yosh (AQSH, Shvetsiya), ayollar
uchun 60 yosh (Germaniya, Angliya, Fransiya) qilib belgilangan. 0 ‘zbekistonda
bu chegara erkaklar uchun 60 yosh, ayollar uchun 55 yosh hisoblanadi. Mehnatga
qobiliyatli yosh chegarasi o‘rtacha umr kechirish bilan ham bog’lig.

Moddiy ne’matlar ishlab chigarish va xizmatlar ko‘rsatish ikkita zaruriy
tarkibiy gismdan: birtomondan, moddiy resurslar (xom ashyo, asbob-uskunalar
va h.k.)dan va ikkinchi tomondan, inson resurslaridan, ya’ni kasb malakalari va
bilimlariga ega bo‘lgan xodimlardan iborat. Boshqgacharoq gilib aytganda, mamlakat
aholisining bir gismi bo‘lgan inson resurslari moddiy resurslar bilan bir gqatorda
igtisodiy rivojlanish omili sifatida ham namoyon bo'ladi. Birog, bu omillar 0‘z
xususiyatlariga garab, bir-biridan muhim belgilari bilan farglanadi.

«Ishchi kuchi» tushunchasi XX asrdan hozirgi kungacha amal qilib
kelmoqda. U o'zida insonning qobiliyati va sifatjihatlarini mujassamlashtirgan.
Mehnat jarayonida ishlab chigaruvchi sifatida foydalanish mumkin bo'lgan
jarayon ishlab chigarish jarayonini anglatadi. «Mehnat resurslari » tushunchasi
XX asrning 20-yillaridan boshlab hozirgi davrgacha amal gilib kelmogda. Bu
iqtisodiy kategoriya bo‘yicha inson tashqi boshgaruvning passiv obyekti
hisoblanib, reja-hisob birligi sifatida aks etadi. Vujudga kelish omili igtisodiyotni
boshgarishning markazlashgan rejalashtirish sharoitida ishchi kuchining takror
ishlab chigarish ko‘rsatkichlarini o‘lchash zaruriyatidan kelib chiggan.
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«Mehnat salohiyati» tushunchasi XX asrning 70-80 yillaridan hozirgi
kunga gadar amal gilib kelmogda. U insonning mehnat sohasidagi ehtiyojlari
va gizigishlari sub’ekti sifatida yuzaga keladi. Yuzaga kelish omili sifatida esa,
shaxsiy omil imkoniyatlarini faollashtirish va ulardan samarali foydalanish
zaruriyatidan kelib chigadi.

«Inson omili» tushunchasi XX asrning 80-yillar oxiri va 90-yillaridan
boshlab amal gilmoqda. Darvoge, inson ijtimoiy ishlab chigarishning asosiy
harakatga keltiruvchi kuchi hisoblanadi.

«Inson kapitali» tushunchasi o‘tgan asrning 90-yillari boshidan boshlab
hozirgacha go'llanilmoqda. Inson kapitali - investitsiyalar natijasida shakllangan
bilimlar, ko‘nikmalar, malakalar va sabablar zahirasidan iborat bo‘lib, u
shaxsning jismoniy aqgliy va psixologik sifatlari hamda qobiliyatlarini aks ettiradi.
Binobarin, inson o‘z bilimlarini amalga oshirishning eng samarali obyekti
bo‘lib xizmat qiladi, o‘z intellektual bilimlari orgali ishlab chiqgarish
rivojlanishini ro‘yobga chigaradi.

«Inson resurslari » tushunchasi XX asrning oxirlarida yuzaga keldi. Bu
davrda yirik korxonalar kadrlarga ehtiyoj seza boshladi. Kadrlar tayyorlashni
rejalashtirish va ulardan samarali foydalanish yo‘llarini izlab topish harakati
kuchaydi. Har bir xodimning gobiliyatini oshirish magsadida katta mablag’lar
ajratila boshlandi. Ishchi kuchining tarkibi va unga qo'yiladigan talablar oshib
bordi. Ishchilarda yuqgori egiluvchanlik, turli imtiyozlarga moyillik, kasbiy
tayyorgarlik va kompyuterlashgan ishlab chigarishda ishtirok etish ishtiyoqi paydo
bo‘ldi. Fan-texnika taraqgiyotining tezlashishi igtisodiyotda ham tub burilishlar
yasadi. Inson texnologikjarayonlarni nazorat giluvchi vataitibga soluvchiga aylandi.
Undan yangi bilimlarni egallash, kasbiy malakasini oshirish, mustagil fikrlash,
ijodiy faollik va tashabbuskorlik talab etila boshladi.

Inson resurslari —odamlardir. Ular fagat moddiy ne’matlar yaratibgina
golmay, ne’matlarni iste’mol ham qiladilar. Odamlar o'zlarining moddiy va
ma’naviy ehtiyojlarijihatidan bir xil emaslar. Bunga ularningjinsi, yoshi, sog’lig’i,
oilaviy ahvoli, ma’lumot darajasi va boshga ijtimoiy, psixo-fiziologik sifatlari
sabab bo‘ladi. Shuning uchun biri ikkinchisiga o‘xshamaydi (I.1-chizma(62).

Mehnat sohasida odamlarning muhim ehtiyojlari amalga oshadi, lekin
hamma ehtiyojlari ham ro‘yobga chigavermaydi. Shu boisdan inson mehnatidan
samarali foydalanish uchun uning shaxs sifatidagi talablarini ham esda tutish
muhimdir. Boshgacha aytganda, igtisodiyotning muvaffaqgiyatli rivojlanishi shuni
tagozo qiladiki, murakkab xo‘jalik mexanizmining amal qilishi inson
resurslarining sifat darajasi bilan belgilanadi. (21)

Har gaysi fugaro, har gaysi inson jamiyat taragqgiyoti va uni yangilashga
bo‘lgan 0‘z munosabati va o‘rnini aniglab olishi zarur.5

3 Kapumos T.A. O3og Ba o6og BartaH, 3pknH Ba (hapOBOH XacT-nupoBapf MaucagHmm3. —T.;
Y36ekucton 2000.
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Jamiyatda insonning rivojlanishi korxona talablari va ijtimoiy munosabatlar
bilan chambarchas bog’lig. «Inson resurslari igtisodiyoti» aholi faol gatlamining
salohiyatga ega gismiga ijtimoiy mehnat munosabatlarining asosiy elementi sifatida
garaydi. U:

- inson resurslarini ifodalovchi «mehnat resurslari», «mehnat salohiyati»
tushunchalarini aniglab olish;

- ijtimoiy-iqgtisodiy va demograflk omillar ta’siri ostida inson resurslari va
mehnat salohiyatining shakllanishini;

- inson resurslaridan, mehnat salohiyatidan foydalanish nima ekanligini;

- inson resurslarining shakllanishi va ulardan foydalanishni hududiyjihatdan
o'rganishning ahamiyatini anglash ko'maklashadi;

- bozor munosabatlari, iqtisodiy islohotlar inson resurslaridan
foydalanishda ganday talablar qo‘yishini ko'rsatib beradi.

1.1.- chizma. Inson resurslari tavsifi.

Inson resurslaridan foydalanish har bir korxona migqyosida ham oz
ko‘rsatkichlariga ega. U jamiyat migyosida ishchi kuchini takror ishlab chigarish
bilan bog’ligdir.

Demak, «Inson resurslari igtisodiyoti» —inson resurslarining shakllanishi,
aholining demograflk ko'rsatkichlari, inson resurslarini to'ldirib turish,
migratsiya, korxona va tashkilot migyosida uning samaradorlik ko'rsatkichlari va
istigbolini belgilashni o‘rganuvchi fandir (25).
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1.2. Ishlab chigarish tizimida inson resurslari

Inson resurslari nazariyasi inson omilining korxonadagi ijtimoiy-igtisodiy
tizimlari yig’indisidan tashkil topgan. Rivojlanish va taraqqgiyot natijasida,
igtisodiy hayotning sub’ekti sifatida inson to‘g’risida «ishchi kuchi», «inson
omili», «inson resurslari», «inson kapitali» tushunchalari yuzaga keldi. Ushbu
kategoriyalarni alohida ko‘rib chigsak, ularning mazmunini ham ochib bergan
boiamiz. Fan-texnika taraqqiyoti inson resurslariga sifat jihatidan yangicha
yondashuvni talab etadi.

Har ganday mamlakat asosini unda mavjud bo‘lgan aholi tarkibidagi inson
resurslari soni tashkil etadi. Inson resurslari jismoniy va aqgliy qobiliyatga ega
bo‘lib, mehnatjarayonida moddiy ne’matlar va xizmatlarni yaratadilar. Ularda
jamiyatning mehnatga boigan ijtimoiy qobiliyati jamlangan bo‘ladi.

Inson resurslari tarkibiga ijtimoiy ishlab chigarishda ishtirok etmayotgan
ayrim shaxslar (uy bekalari, talabalar) ham Kkiritilishi mumkin. Bu tarkib
mehnat zahiralarini tashkil etadi. Ulardan kelajakda foydalanish mumkin.

Jamiyatning inson resurslari demografik, tarmoq, kasbiy daraja va hududiy
ko'rsatkichlar bilan tavsiflanadi. «Ishchi kuchi» va «mehnat resurslari»
tushunchalari bir xil mazmunga ega emas. Chunki mehnat qobiliyat va
ko‘nikmasiz amalga oshirilmaydi. Inson qobiliyati fagat mehnat jarayonida
ro‘yobga chigadi. Ishchi kuchi esa insonlarning gobiliyat salohiyatini aks ettiradi.

Makroiqtisodiyotda «iqtisodiy faol aholi» va «ish bilan bandlik»
tushunchalari muhim ahamiyatga ega. Halgaro mehnat tashkilotining tasnifi
(klassifikatsiyasi)ga asoslanib 0 ‘zbekiston aholisining mehnat yoshiga kirib kelish
16 yosh qilib belgilangan. Iqtisodiy faol aholini hisobga olishda uchta
kategoriyadan foydalaniladi: ish bilan band aholi, ishsizlar, ishchi kuchidan
tashqaridagilar. Ish bilan band aholi va ishsizlar yig’indisi ishchi kuchini,
ya’ni joriy davrda o‘z ishchi kuchini faol taklif etuvchilardan tashkil topadi.
Uchinchi guruh vakillariga ishga, ish hagiga ega bo‘Imagan, ish izlamayotgan,
mehnat yoshiga toimagan yoki mehnat yoshidan o‘tgan shaxslar kiradi. Ular
odatda, iqgtisodiy nofaol aholi, deb ataladi.

Inson resurslarining ishchi kuchiga aylanishjarayoni bir gancha bosgichlarni
bosib o‘tadi. Dastlabki bosgichda mehnat resurslari ishchi kuchining salohiyatli
gismi bo‘lib, ular mehnat vositalari va qurollari bilan ishlash tajribasini orttirgan.
Ikkinchi bosgichda esa mehnat resurslari ish joylariga tagsimlanadi. Shu tariga
jismoniy va agliy qobiliyatlaming mehnatjarayonida sarflanishi ro‘y beradi. Mehnat
resurslari bu jarayonda ishchi kuchiga aylanadi. Uchinchi bosqichda ishchi kuchi
vaqt sarflab, moddiy ne’mat yaratadi va bu ne’mat iste’mol giymatiga ega bo'ladi.
Ishchi kuchi mehnat faoliyatini to'xtatishi bilan yana mehnat resursi tusini oladi.
Shu sababli mehnat resursi mehnat salohiyatidan o‘z mehnati bilan ishlab
chigarishda ishtirok etish imkoniyatiga ko‘ra farglanadi. «<Mehnat salohiyati», «ishchi
kuchi», «mehnat resurslari» tushunchalari bir-biridan farq qiladi. Mehnat
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salohiyati ishchi kuchining sifat ko'rsatkichlari yig’indisini aks ettiradi, ya’ni u
bir ishchining salohiyatli imkoniyatlarini ro'yobga chiqgarish shaklida inson omilini
faollashtirish va amaliyotda qo'llashni ta’minlashdan iborat. Ishlab chigarishning
buyumlashgan omillarida sifat ko'rsatkichlari shaxsni takomillashtiradi va iste’mol
ne’matlarini yaratadi. Ishchining mehnat salohiyati doimiy ko'rsatkich sifatida
emas, balki mehnat jarayonida rivojlanib borish xususiyatiga ega. Bu jarayonda
inson bilim va tajribasini takomillashtiradi, sog’lig’ini mustahkamlaydi va mehnat
sharoitini yaxshilab boradi.

Har bir inson o'z umri davomida ma’lum bir maqgsad sari intiladi. Bu
intilish fagat insonga xos bo'lib, bunda magsadga asosan mehnat orgali erishiladi.
Insonlarda hayotiy ehtiyoj, iste’mol va uning rivojlanishini A. Maslou
«Ehtiyojning nisbiy qgondirilishi» asarida keng yoritgan. Ehtiyojning gondirilishi
tarkiban quyidagicha: oddiy shaxs - 85 % fiziologik, 70 % xavfsizlik, 50 %
muhabbat, 40 % o'zini-0'zi hurmat va 10 % o'zini-o'zi ro'yobga chigarish
ehtiyojilarini gondirishi mumkin. Ehtiyojlarning gondirilishi bosgichma-bosgich
amalga oshirilib: strategik, taktik va operativ ko'rinishda bo'ladi.

1.2.-chizma. Ishchining mehnat salohiyati

Inson omili — korxona, tashkilot, uyushmalarda hamkorlikda faoliyat
ko'rsatayotgan insonlardir, tarkibiy tuzilishi birinchi navbatda shaxs - ishchi
guruh- mehnat jamoasi.



Inson salohiyati

Tabiiy qobiliyat Mehnat salohivati
Bilim Inson kapitali
Tarbiva Ishchi kuchi

Hayot tajrihasi

1.3.-chizma. «Inson salohiyati» va «inson omili» tushunchalari o rtasidagi
alogadorlik

Shaxsiy insoniy omil —bu, nafaqat jamoa ishchisi, balki inson - jamoa
sub’ekti bo‘lib, ijtimoiy hayotda demografik, igtisodiy va siyosiy tarkibga ega,
ularning o‘zaro alogadorligi jamiyat taraqqiyotini belgilab beradi. Shaxsiy insoniy
omil —ishlab chigarishning shaxsiy omilidir. Unga faoliyatdagi ishchi kuchi va
uning sifat ko‘rsatkich!ari yig’indisi shaklida garaladi (25).

1.3. Inson resurslarining o‘ziga xos xususiyatlari

Korxona va tashkilot 0‘z oldiga qo'yilgan magsadlarni ro'yobga chigarish
uchun barcha resurslardan - professorlar va ekspeditorlar mehnatidan,
laboratoriya jihozlari va metallga ishlov berish stanoklaridan, prokat
stanoklaridan, neft va paxta xom ashyosidan, metall rudasi va suvdan, pul
vositalaridan foydalanadi. Foydalaniladigan resurslar ganchalik xilma-xil
bo'Imasin, ular an’anaviy ravishda uchta guruhga bo'linadi: natural yoki tabiiy
resurslar (fransuz igtisodchisi J.B. Eyting ta’rifi bo‘yicha yer); moddiy resurslar
(kapital) va inson resurslari. Ularni ishlab chigarish omili deb atash mumkin.

Insonlami boshgarish har ganday korxona vatashkilotni boshgarishning tarkibiy
gismidir (moddiy va tabiiy resurslami boshqgarish bilan bir gatorda). Biroq 0z
ta’riflariga ko'ra, odamlar tashkilotlar foydalanadigan har gqanday resurslardan
farg giladi. Binobarin, ular boshgarishning alohida usullarini talab etadi.

Birinchidan,odamlar intellekt (agl, idrok, zakovat)ga ega bo‘lib, ularning
tashgi muhitga (boshqarishga) reaksiyasi mexanik tarzda emas, balki hissiy-
o‘ylangan, anglab yetilgan reaksiyadir. Demak, tashkilot bilan xodim o‘itasidagi
0 ‘zaro ta’sir ko‘rsatish jarayoni ikki tomonlamadir.

Ikkinchidan, odamlar doimiy ravishda takomillashib va rivojlanib borishga
godirlar. Inson o‘z hayotining ilk davrida yurishni, gaplashishni, o'gishni,
yozishni, kompyuter bilan muomala gilishni o‘rganadi. U ishga kelar ekan,
kashiy ko‘nikmalarga ega bo'ladi. Bu ko‘nikmalar uning butun ish faoliyati
davomida takomillashib boradi. Fan-texnika taraqqiyotining hozirgi davrida
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goilanilayotgan texnologiyalar, shu bilan birga kasbiy ko‘nikmalar eskirib
goldi. Shuning uchun ham xodimlaming doimiy ravishda takomillashib va
rivojlanib borishga qodirligi korxona va tashkilot faoliyati samaradorligini
oshirishning eng muhim va uzoq davom etadigan manbaidir.

Uchinchidan, insonning mehnat faoliyati hozirgi jamiyatda 30-50 yil davom
etadi. Shunga ko‘ra, inson bilan korxona va tashkilotlarning o‘zaro munosabatlari
ham uzoq davom etish xususiyatiga ega. Masalan, Fransiyada inson o'rta hisobda
bir korxona yoki tashkilotda 16 yil mehnat giladi. Yaponiyada esa to pensiyaga
chigquncha yollanadi.

To‘rtinchidan, moddiy va tabiiy resurslardan farqli oMarog, odamlar ko“p
hollarda korxona va tashkilotga ongli ravishda, muayyan magsadlami ko'zlagan
holda keladilar va ana shu magsadlami amalga oshirishda o ‘zi ishgajoylashgan
korxona yoki tashkilotdan yordam kutadilar. Xodimning, shuningdek, korxona
va tashkilotning o‘zaro hamkorlikda ishlashdan ganoat hosil qilishi bu
hamokrlikni davom ettirishning muhim sharti hisoblanadi.

Inson resurslari bilan alogada bo'lgan har bir korxona va tashkilot 0‘z
faoliyatiga xos xususiyatlaridan qat’iy nazar, magsadiga mos vazifalami bajaradi.
Hozirgi jamiyatda mavjud bo‘lgan korxona va tashkilotlar ganchalik xilma-xil
bo‘lmasin, ulardan har birining ishida yugorida sanab o ‘tilgan faoliyat turlari
mavjud bo'ladi.

Birinchidan, har bir korxona va tashkilot 0'z magsadlariga erishish uchun
zarur bo'lgan inson resurslarini, ya’ni xodimlarni jalb giladi. Xodimlami tanlash
usullari tashkilotning faoliyat xususiyatlariga va shart-sharoitlariga bog’lig.
Masalan, harbiy xizmatga davlat chaqirig’i, oliy o'quv yurtiga tanlov
imtihonlari, siyosiy tashkilotlar a’zolarini jalb gilish va hokazo. Bugungi kunda
xodimni korxona va tashkilot bilan bog’lashning keng targalgan usuli uni ishga
yollashdir, ya’ni korxona va tashkilot bilan shaxs o'rtasida shartnoma (bitim)
tuzishdir. Mehnat shartnomasiga muvofig xodim tashkilotga mos jismoniy va
intellektual salohiyatlarini moddiy rag’bat hisobiga muayyan muddatga
ayirboshlaydi.

Ikkinchidan, istisnosiz barcha korxona va tashkilotlar o'z xodimlariga
«ta’lim beradi»lar. Bundan magsad —oldilarida turgan vazifalarni xodimlarga
tushuntirish, ularning ko'nikmasi va malakasini ana shu vazifalarga
moslashtirishdir. Tashkilotning xodimga ko'rsatadigan ta’siri turli shaklda
bo'lishi mumkin. «Ta’lim berish» so'zlarining go'shtirnoq ichida berilishiga
ham sabab shu.

Uchinchidan, tashkilotlar o'z maqgsadlariga erishishda xodimlaridan har
biri ishtirok etishiga e tibor beradi. Korxona va tashkilot turlari ko'p bo'lganidek,
xodimlarni ularning mehnatiga baho berish orqgali rag’batlantirish shakllari
ham turlichadir. Bular saf oldida minnatdorchilik bildirish, unvoni (mansabi)ni
oshirish, navbatdagi razryadini ko'tarish, har yili attestatsiyadan o'tkazish va
hokazolardan iborat bo'lishi mumkin (41).
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1.4. Inson resurslarini boshgarish ta’liinotining rivojlanishi

ljtimoiy-iqgtisodiy rminosabatlarning va ishlab chiqgarish kuchlarining
rivojlanishi davrida inson resurslarini boshgarish ta’limoti vujudga keldi. Inson
resurslarini boshgarish taiimotining rivojlanishi bir necha bosgichlarni bosib
o0 ‘tdi. Mehnat magsadga yo‘naltirilgan faoliyat va tashabbuskorlik sifatida fagatgina
insonga xos boiib, kishilikjamiyatining uzoq tarixigaborib tagaladi. Qabila (urug’)
jamoalariga birlashgan odamzodning dastlabki vakillari o‘zlarining ancha
cheklangan jismoniy va aqgliy resurslaridan foydalanish muammolarini hal gila
borish davomida mehnat tagsimoti, mehnat gilish sabablari va intizom masalalariga
duch kelganlar. Bu davrda odamlar olov yoqish va uni saglashni, turli magsadlarga
moljallangan tosh va yog’ochdan yasalgan qurollardan foydalanishni o'rganganlar.

0 ‘sha davrdagi odamlar fagat ovgat topish magsadida birgalikda faoliyat
ko'rsatganlar, shuning uchun ular tarkibi fagat yosh vajinsi bo'yicha belgilangan.

Ibtidoiy jamoa tizimining ikkinchi davrida (taxminan er.av. VI1I-111 ming
yilliklar) dehgonchilik va chorvachilikka o ‘tilgan. Bu ibtidoiy xo'jalik xarakterini
tubdan o'zgartirdi - u ishlab chigaruvchi boidi. Mehnatning xarakteri va
mazmunining o'zgarishi mehnatning rivojlanishiga olib keldi.

Keragidan ko'proq ishlab chigarish, qo'shimcha mahsulotning yaratilishi,
inson kuchining gadrlanib borishi ibtidoiy munosabatlarning tabagalashuviga
olib keldi. Shunday qilib, ushbu tizim o°‘rniga majburiy mehnat va
ekspluatatsiyaning birinchi shaldi yuzaga keldi. Qulchilik asosan xojalik yuritishga
qulay sharoitlar - ilig ob-havo, serhosil yerlar, keng o'tloglar, foydali
gazilmalar bor joylarda rivojlanib bordi.

Qullar bilan huddi gapira oladigan mehnat qurollari kabi munosabatda boiganlar.
Ba’zi bir adabiyotlarda o‘sha davrlardagi quldorlar boylik orttirishga mukkasidan
ketganliklari, tadbirkorlikning birinchi ko'rinishlari yuzaga kelgani, ya’ni bug’doyni
ssudaga berilgani, qullaming oldi-sotdisi, pullami almashtirish jarayonlari gayd
gilingan. Biroq xo'jalik yuritishda qullar mehnatidan foydalanish fagatgina oddiy
mehnat bajarilganida o'zini oglagan. Mehnat qurollarining murakkablashishi bilan
hattoki maxsus o'gitilgan qullar ham samarasiz mehnat gilganlar.

Eramizning I11-V asrlarida quldorlik o‘rnini feodal tuzim egallagan. Bu
davrda ishlab chigarish kuchlarining rivojlanishiga keng imkoniyatlar yuzaga
keldi. Ishlab chigaruvchi mehnat qurollariga ega boiib, dehgonchilik,
chorvachilik yoki hunarmandchilik bilan mustagil shug’ullana boshladi. Bu esa
ba’zi masalalarda ularning tashabbus ko'rsatishiga rag’bat yaratildi.

Mehnat va ilohiyatni madh etgan Bohouddin Nagshband —«Dil ba yor-
u, dast-ba kor»- ya’ni «<Doimo ko'ngling Allohda boisin, qoiing esa ishda»,
degan g’oyani ilgari suradi. Shu tariga XIV asrda mehnatni ulug’lovchi
«Nagshbandiya» taiimoti islom yurtlariga shunday targala boshlaydi.4

4 ByloK ncTcbAof 00xH6nap» -T.: “Agonat” 2002ii. 386.
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XIX asrdagi sanoat inqilobi ishlab chigarishning xarakterini tubdan
o'zgartirib yubordi: ustaxonalar o'rniga ko‘plab kishilarning birgalikdagi
mehnatiga asoslangan fabrikalar, manifakturalar vujudga keldi. Mehnatning
xususiyati ham o'zgardi, hunarmandlaming malakali mehnati o‘rnini
proletarlarning mexanik va mazmunsiz mehnati egalladi.

Bu esa fagat «mashinaning gqo'shimchasi» deb ta’riflagan proletarlarga tayangan
mazkur korxona va tashkilotlar o‘z rahbarlarini nuqul ishchilar bilan bo‘ladigan
munosabatlarni hal giluvchi mutaxassislar yollashga majbur gildi. 0 ‘sha davrlarda
sanoat ishlab chigarishning vatani bo‘lgan Angliyada bu mutaxassislami farovonlik
kotiblari, AQSH va Fransiyadajamoatchi kotiblar, deb atashardi. Mutaxassislaming
inson resurslarini boshqarish sohasidagi asosiy vazifalari ishchilar uchun maktablar
va kasalxonalar barpo etishdan, mehnat sharoitlarini nazorat gilishdan, kasbh-
hunar ittifoglari tuzish mayllariga garshi turishdan iborat bo‘ldi.

0 ‘tgan asrning 20-30-yillarida sanoati rivojlangan mamlakatlarda inson
resurslarini boshgarish sohasida muhim o'zgarishlar sodir bo'ldi. Bu o'zgarishlar
uchta muhim omil —«mehnatni ilmiy asosda tashkil etish»ning paydo bo‘lishi
va rivojlanishi; kasaba uyushmalari harakatining rivojlanishi va xodimlar bilan
ish beruvchilar o'rtasidagi munosabatlarga davlatning faol aralashuvini oldindan
belgilab berdi.

«Mehnatni ilmiy asosda tashkil etish» nazariyasi yoki to‘g’rirog’i «ilmiy
boshgarish»nazariyasiga o'tgan asr boshlarida Frederik Teylor (AQSH) asos
soldi. Bu nazariya keyinchalik ko‘pgina olimlar tomonidan rivojlantirildi.

XX asr boshlarida paydo bo'lgan «unumdorlikni boshgarish» tamoyillari
yanada rivojlantirildi, uning mohiyati igtisodiy ko‘rsatkichlar —vaqt birligi
ichida ishlab chigarilgan mahsulot, olingan foyda asosida ish usullarini ishlab
chigish va ishchilar sonini rejalashtirishdan iborat edi.

Ikkinchi jahon urushidan keyingi davrda kompaniyalar, awalo, Amerika
kompaniyalari birinchi bor muhandislar, buxgalteriar va boshga «oq
yoqgaliklar»ni gayta tayyorlash bilan shug’ullanishdi. Kompaniya ichida kasb
ta’limining ko‘lamlari, murakkabligi va ahamiyati birmuncha oshdi, shu bilan
birga bu jarayonni boshgaradigan kadrlar bo‘limining ahamiyati ortdi.

1980 yillardagi noqulay iqgtisodiy konyunktura ko'pgina kompaniyalarni
0z ishlari ko‘lamini gisqartirishga va xodimlami bo‘shatishga majbur qildi.
Tashkilotning xodimlami ommaviy ravishda bo‘shatishiga samarali boshchilik
qilish gobiliyati eng tang vakolatlardan biriga aylandi. «Inson resurslari bo‘limlari»
bo‘shab golgan xodimlami ishga joylashtirish va ularni qayta o'gitish ishlari,
shuningdek, tashkilotda golganlarning axlogini qo'llab-quwatlash bilan
shug’ullandilar. Inson resurslarini rejalashtirish ancha samarali bo'lib goldi,
«3/4»usuli keng targaldi. Bu usulga ko‘ra, tashkilot o‘zini ehtiyojni gisqartirish
tashvishidan xalos etish uchun talab gilinadigan xodimlarning fagat 75% ini
yollaydigan bo‘ldi, gisman ish bilan bandlik migyoslari birmuncha kengaydi,
«butun umrga bir tashkilotda» tamoyili keskin tangidga uchradi.
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90-yillaming boshlari fan-texnika taraqqiyotining jadallashuvi, bozorlaming
kengayishi va raqobatning ma’lum darajada kuchayishi bilan ajrajib turadi. Bu
davr inson resurslarini boshgarish sohasidagi mutaxassislar oldiga quyidagi
yangi vazifalami qo‘ydi:

« xodimlar malakaviy darajasini zamonaviy igtisodiyotning qgattiq talablariga
mos kelishini ta’minlash, chunki bu iqtisodiyotda tayanch ko'nikmalar har
besh yilda eskirib qoladi;

¢ rivojlangan mamlakatlarda ishchi kuchiga bo'lgan ortib boruvchi
xarajatlarni qat’iy nazorat ostiga olish, yakka tartibdagi kompensatsiya
paketlarining ragobatbardoshligini saglab qolish;

» korxonaga endi kelmaydigan xodimlaming tashkilotga alogadorligini
go‘llab-quwatlash usullarini gidirib topish va ularda tashkilotga mansublik
tuyg’usini rivojlantirish; bu xodimlar uyda ishlashlari mumkin va tashgi olam
bilan elektron aloqga vositalari yordamida muomala giladilar (69).

Qisgacha xulosalar

Mamlakat aholisining faol gismi mehnat qilishga, mahsulot ishlab
chigarishga, xizmat ko‘rsatishga, 0‘z kuchi, bilimini sarflaydi. Aholining faol
gismi mehnatga layoqgatli va mehnatga yaroqgli aholidan tashkil topadi.

Har ganday mamlakat igtisodiyoti asosini mehnat resurslari tashkil etadi.
Ular jismoniy va agliy gobiliyatga ega bo'lib, mehnat jarayonida moddiy
ne’matlar va xizmatlarni yaratadi. Mehnat resurslaridajamiyatning mehnatga
bo'lgan ijtimoiy qobiliyati jamlangan bo'ladi.

Mehnat resurslari tarkibiga ijtimoiy ishlab chigarishda ishtirok etmayotgan
ayrim shaxslar (uy bekalari, talabalar) ham Kiritilishi mumkin. Bu tarkib mehnat
zahiralarini tashkil etadi. Ushbu zahiradan kelajakda foydalanish mumkin.

X1V asrdagi «Nagshband» ta’limoti mehnatsevarlik va mehnatni ulug’lovchi
ta'limotdir.

Nazorat va muhokama savollari

1 «Inson resurslari igtisodiyoti» fani nimani o'rganadi?

2. «Ishchi kuchi», «Mehnat resurslari», «Mehnat salohiyati», «Inson omili»
va «Inson kapitali» tushunchalari o'rtasida ganday farq bor?

3.Ishlab chiqarish tizimida inson resurslarining o'rni ganday?

4. Fan-texnika taragqiyoti inson resurslariga sifat jihatdan ganday ta’sir
ko'rsatadi?

5.«lIqtisodiy faol aholi» va «ish bilan bandlik» tushunchalarining
makroiqtisodiyotda tutgan roli nimadan iborat?

6. «Inson salohiyati» va «inson omili» tushunchalari o'rtasidagi alogadorlik
nimalarda namoyon bo'ladi?
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7. Mehnat resurslarining ishchi kuchiga aylanish bosgichlarini tushuntirib
bering?

8. Hozirgi zamon korxona va tashkilotlarining umumiy belgilari nimalardan
iborat?

9. Inson resuslarini boshgarish ta’limotining rivojlanishi hagida nimalar
bilasiz?

10. Bahouddin Nagshbandning «Nagshbandiya» ta’limotini siz ganday
tushunasiz?
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11 BOB

MAMLAKATDA INSON RESURSLARI VA UNING IQTISODIYOTNI
RIVOJLANTIRISHDAGI AHAMIYATI

2.1 Inson resurslarining ijtimoiy-igtisodiy mohiyati

0 ‘zbekiston - katta inson salohiyatiga ega mamlakat. «Inson salohiyati eng
faol, eng bunyodkor omil bo‘lib, u mamlakatning islohot va tub o'zgarishlar
yolidan tinimsiz ilgarilab borishini ta’minlaydi»5.

Jamiyatning iqtisodiy va ijtimoiy rivojlanish darajasi bilan belgilanuvchi
mazkur omil, 0‘z navbatida, uni rivojlantirish va taraqqiy ettirishda hal giluvchi
asos hisoblanadi.

Jamiyatning mehnat salohiyatini kuchaytirish, undan samarali foydalanish
muammolari bozor munosabatlari davrida birmuncha murakkablashadi va
ularning yechimini topish iqtisodchi olimlar oldida turgan eng dolzarb
vazifalardan biri hisoblanadi.

Bunga texnikani yangilash va boshgaruvni o‘zgartirish bilan erishib
bo‘Imaydi. Bozor igtisodiyotiga o ‘tish davrida, awalo, igtisodiyotning tarkibiy
tizimi tubdan o‘zgarishi, jumladan, zamonaviy texnika va texnologiyalarning
kirib kelishi, milliy igtisodiyotning rivojlanishi inson resurslari sifat jihatidan
yaxshilanishini obyektiv tarzda tagozo etadi.

Mehnatga layoqatli aholining umumiy ta’lim va kasbiy tayyorgarligi, fan
sohasidagi bilim darajasi, sihat-salomatligi, turmush darajasi inson
resurslarining sifatjihatlarini ifodalaydi. Mehnatga layoqatlilik o0 ‘zi nima va kimlami
mehnatga layoqatli deb hisoblaymiz? Mehnatga layoqatlilik —insonning ma’lum
bir ishni bajarishi uchun zarur bo‘lgan mehnat qobiliyatidir.

Mehnatga layoqgatlilik quyidagi turlarga bo‘linadi:

2.1.—hizma. Mehnatga layogatlilik

5Kapumos 11.A. Ys36eknctaH XXI acp bycakacupa xak|K:H3nukka TaxgHg, 6apkapopnnk
WwapTnapu Ba wcTucoanéy- kagonatnapu. “Ysbekucrton”, T.: 1997. 20 6.
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« umumiy mehnatga layoqatlilik —bu, maxsus tayyorgarlik va malaka talab
gilmaydigan mehnat qobiliyatini ifodalaydi;

e kashiy mehnatga layogatlilik —bu, maxsus bilimni, alohida malakani
talab giluvchi mehnat qobiliyatidir;

* maxsus mehnatga layoqatlilik —bu, shaxsning ma’lum ishlab chigarish
va tabiiy sharoitlarda maxsus bajariladigan mehnat bo‘yicha qobiliyatidir.
Zamonaviy ishlab chigarish sharoitlarida jamiyat inson resurslarining sifat
ko‘rsatkichlarini takomillashtirishda mehnatga kasbiy layogatlilik alohida ahamiyat
kasb etadi. Mehnatga layoqatlilik ishchi kuchining imkoniy unumdorligidan
iborat. Uning sifati xodimning malakasi, kasb-koriga bog’lig bo‘lib, u mehnat
unumdorligida namoyon boiadi.

Inson resurslarining ijtimoiy mehnatning yuqori samarasini
ta’'minlaydigan, mamlakatni ijtimoiy-iqtisodiy rivojlantirishning optimal
imkoniyatini ifodalaydigan, mehnat faoliyatiga muvofiq keladigan sharoitlar
birligidir. Inson resurslari mehnat qobiliyatlarining jamini (ularning migdor va
sifat jihatdan munosabatlarini), ya’ni alohida ishchining vajami ishchi kunining
mehnat faoliyatida gatnashish imkoniyatlarini ifodalaydi. Inson resurslarining
mehnat resurslaridan sifat jihatlari bo'yicha farqgi ham shunda (26).

2.2. Bozor igtisodiyoti sharoitida inson resurslarining ahamiyati

«Mamlakatimiz igtisodiyotida chuqur tarkibiy o ‘zgarishlarni ta’minlash, tehnik
jihatdan gayta jihozlash, boy tabiiy, mineral-xom ashyo va gishlog hojalik
resurslaridan, mehnat va intellektual salohiyatimizdan to'liq foydalanib, xaridoibop,
ragobatbardoshli mahsulot ishlab chigarish, dunyo bozorida 0'zimizga xos munosib
o‘rin egallash, shuning hisobidan siyosiy va iqtisodiy mustaqilligimizni
ta’minlaydigan tizimni vujudga keltirish bugungi kunda bizning muhim vazifamiz»6

Inson resurslari — zarur uquv-farosatga, bilim va mahoratga, ishlash
gobiliyati va malakasiga ega bo'lgan jamiyat a’zolari, mehnat ahlidir. Ularning
soni jamiyatdagi ishlab chigaruvchi kuchlar ganday imkoniyatga ega ekanligini
belgilab beradi. Inson resurslari igtisodiyotda mehnat bilan band bo'lganlarni
ham, mehnat gilishlari mumkin bo‘lganlarni ham gamrab oladi.

BMT taraqqiyot dasturining Inson taraqqiyoti to ‘g ’risidagi ma’ruzaga binoan,
«Mehnat bozorida vaziyat tarang bolgan tumanlar mavjudligi bilan —mamlakatning
50 tumanida 83 % ish o‘rinlari 0‘z-0°zini band qilish, ya’ni individual mehnat
faoliyati sohasida yaratiladi, igtisodiy faol aholi sonining band emasligi darajasi
5% va undan ko‘pni tashkil giladi, bulardan 12 tumanda 10%dan oshadi»7

Har bir inson o‘zi tanlagan biror faoliyat sohasida ishlay olishi uchun
muayyan jismoniy va ma’naviy rivojlanish darajasiga ega bo'lishi kerak. Jismoniy
rivojlanish darajasi bir tomonda, iqtisodiyotning ehtiyojlari bilan, ikkinchidan,

0 KuwjimoB 11A. Osop Ba 0604 Batau, 3pkvH Ba (hapoBOW XaéT-LUL0Bapy MaLoagummns. — .; Y36ekucTaH
2000.
7BEMT Hunr TapaBAWET AacTypH. 11HeOH TapaBAMETH TyrpHeHAarn mabpysa «Y36eknoton», 2005.
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jamiyatning o'z fuqarolari sog’lig’ini muhofaza qilish va mustahkamlashdan
manfaatdorligi bilan belgilanadi, chunki fugarolar kishilik jamiyatining eng
muhim boyliklaridan biri hisoblanadi.

Konstitutsiya bilan kafolatlangan mehnat gilish huqugi, erkin kasb tanlash,
adolatli mehnat sharoitlarini ishlash va ishsizlikdan himoyalanish huquqi
davlatimiz zimmasiga ishsizlik darajasi iloji boricha past bo'lishi, ishsiz qolgan
inson esa nafaga olishi va u olingan davrda o'ziga ish gidirib topishi uchun
barcha vositalarni ishga solish majburiyatlarini yuklaydi.

Har bir shaxs mehnat qilish, erkin kasb tanlash, adolatli mehnat
sharoitlarida ishlash va gonunda ko‘rsati'gan tartihda ishsizlikdan himoyalanish
huqugiga egadir.

Sud hukmi bilan jazoni o ‘tash tartibidan yoki qonunda ko‘rsatilgan boshga
hollardan tashqgari majburiy mehnat tagiglanadi.

(O'zbekiston Respublikasining Konstitutsiyasi, 37-modda).

Dam olish huqugi, agar Siz ishlayotgan bo'lsangiz, unda Sizga qonunda
nazarda tutilgan va belgilangan me’yorlashtirilgan ish kuni, mehnat ta’tili
ko'rinishida haq to'lanadigan dam olishni anglatadi.

Ishga kirayotgan odamdan awalo yoshi hagida so'rashadi, chunki
O'zbekiston Respublikasining Mehnat kodeksiga muvofig korxona ma’muriyati
voyaga yetmaganlarni fagat 14 yoshdan boshlab gabul gilishga haglidir. Bu
holda uning ish vaqti davomiyligi haftasiga 12 soatdan, 15 yoshdan 16 yoshgacha
—24 soatdan, 16 yoshdna 18 yoshgacha —36 soatdan oshmasligi shart.

Voyaga yetmaganlar fagat ota-onalarining yozma roziligi bilan ishga
joylashishlari mumkin, chunki ota-onalar mehnat sharoitini bilishga va unga
rozi bo'lishga burchlidirlar. Shuningdek, o'smir salomatligi ahvoli to'g’risida
tibbiyot ma’lumotnomasi ham majburiydir.

Ma’naviy rivojlanish darajasi deganda, umumta’lim va kasbiy bilimlar
hamda ko'nikmalar, shaxsiy xususiyatlar tushuniladi. Bu xususiyatlar
insonning tanlagan faoliyat sohasida muvaffaqiyatli ishlashi uchun zarur
shart hisoblanadi.

Insonning har ikkala sifati —jismoniy va ma’naviy rivojlanishi, tasawurlarining
ahamiyati iqtisodiyot rivojlanib borishiga garab o'zgarib boradi. Bu hoi, 0'z
navbatida, mehnat sohasidagi mavjud jahon tamoyilini toiiq aks ettiradi,
igtisodiyotda vaumuman, jamiyatda tez va chuqur o'zgarishlar bo'lib turgan davrda,
kishilardagi jismoniy va ma’naviy fazilatlaming roli, aynigsa, ortadi.

Qat’iy markazlashgan holda iqtisodiyotni rejalashtirishdan bozor
munosabatlariga o'tish mamlakat fugarolarining turmush tarzida tub
o'zgarishlarni yuzaga keltiradi. Bu jarayon o'tish davrini o'tgan barcha
mamlakatlar uchun ham obyektiv sabablarga ko'ra, qiyin tarzda kechgan.
Tajribalardan shu narsa anigki, umuman, jamiyat va xususan, har bir fugaro
agar islohiy yangiliklarga tezroq moslashib borsa, ijtimoiy-igtisodiy o'zgarishlar
davrini muvaffagiyatlirog o'tadi. Bu o'rinda insonning jismoniy sifatlari ham,
ma’naviy sifatlari ham ilgari hukmron bo'lgan bir tomonlama va qoloq xo'jalik
yuritish tizimidagiga garaganda ko'prog namoyon bo'ladi.
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Markazlashgan rejalashtirish amalda insonga mehnat sohasida uning
tashabbus ko‘rsatishi, mustaqilligini namoyon qilishi, o‘ziga tabiat tomonidan
berilgan sog’ligdan va uquv tufayli qo‘lga kiritgan bilimlaridan foydalanish
qobiliyatini to‘lig ishga solishigajuda kam imkoniyat goldirgan edi.

Bozor igtisodiyoti esa, aksincha, insonning tashabbuskor va faol bo'lishini
nazarda tutadi. Uning ganday yashashi o‘zining yangi iqtisodiy tizimga singib,
u bilan hamohang bo‘lib ketish mahoratiga bog’lig. Insonning jismoniy
imkoniyatlari, ma’lumotlilik darajasi, tajribasi ganchalik yugori, u ma’naviy
jihatdan ganchalik yetuk bo'lsa, bu jarayon shunchalik muvaffagiyatliroq kechadi.

«Tashabbuskorlik va tadbirkorlikni rivojlantirish, odamlarda mulkka egalik
hissiyotini tarbiyalash, kichik korxonalarni izchil rivojlantirish aholi farovonligi
va daromadlarining ortishida, ishsizlik muammosini yechishda salmogli manba
vazifasini bajarmoqda»8

Qaror topgan statistik amaliyotga ko‘ra, inson resurslari mehnatga qobiliyatli
yoshdagi mehnatga layoqatli fugarolardan va mamlakat igtisodiyotida ishlayotgan
yoshlar va mehnat qobiliyatidagi o'rta yoshlilardan iborat.

Rivojlangan mamlakatlarda allagachon «igtisodiyjihatdan faol aholi» tushunchasi
garor topgan. Xalqgaro standartlarga muvofiq ularga mehnat bilan band aholi va ish
gidirayotgan ishsizlar kiradi. Shuningdek, «fugarolik jihatidan igtisodiy faol aholi»
tushunchasi ham targalgan bo‘lib, unga harbiy xizmatchilar kiritilmaydi.

Shunday qilib, «inson resurslari» mazmuni jihatidan «igtisodiy faol aholi»
tushunchasidan kengroq ma’noni anglatadi.

«Mehnat resurslari» bozor iqtisodiyoti sharoitida igtisodiy rivojlantirish,
milliy igtisodiyotda mahsulot ishlab chigarish hajmini oshirish nuqtai nazaridan
katta ahamiyatga ega. Mamlakatda inson resurslari faolligini, sifatini oshirishga
muhim e’tibor berilmoqgda. Aynigsa, inson resurslarini to ‘g’ri joylashtirish, ularni
boshgarishni to'gri tashkil etish bu resurslar sifatini oshirish omilidir. Avtoritar
davlat igtisodiyotda barcha narsalami reja asosida boshgarishga inti'gan.(21)

«Mehnat resurslari» tushunchasi inson resurslariga butun borlig’icha davlat
ta’sirini o'tkazish uchun keng imkoniyat ocliib beradigan haqiqiy topilma bo‘ldi.
Shunga muvofiq statistik axborot shakllandi hamda hisobga olish va rejalashtirishning
muhim vositalaridan biri sifatida mehnat resurslari balansi ham vujudga keldi.

Biroq, yuqorida aytib o ‘tilganlardan mazkur tushuncha bozor igtisodiyoti
uchun yarogsiz, degan xulosa kelib chigmasligi lozim. Aksincha, bozor
igtisodiyotining dastlabki gadamlari shuni ko‘rsatdiki, inson resurslari bozor
kategoriyalari tizimiga batamom singib bormogda. Inson resurslarining axborotni
gamrab olishi undan mehnat bozorini davlat yo‘li bilan tartibga solishda samarali
vositasi sifatida foydalanish imkonini beradi.

Shunday qilib, inson resurslari igtisodiyotda mehnat bilan bandlarni ham,
band bo‘lmagan, lekin mehnat gilishlari mumkin boMganlarni ham gamrab
oladi. Boshgacha aytganda, inson resurslari real va salohiyatli insonlardan iborat.

8/a/lumoB W.J1. O304 Ba 0604 HaraH, 3pkHH Ba hapoBou XaéT-lu|x>Bapg MaHcagummus. —T .; Y36ekucTon
2000i4, 498-6eT
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2.3. Ishchi kuchini takror ishlab chigarish

Ishchi kuchi - insonning jismoniy va aqliy qobiliyati yig’indisi, uning
mehnatga layoqatli gismi milliy igtisodiyotda band boigan, mehnat resurslarining
foydalanilayotgan gismidir.

Korxonada inson resurslarining ishchi kuchiga aylanish jarayoni gator
bosqgichlarni bosib o‘tadi.

Birinchi bosgichda inson resurslari salohiyati ishchi kuchi —jismoniy va
ma’naviy qobiliyatlarning jamiga egalik giluvchi gandaydir mehnat turiga
gobiliyati bo‘lgan ishchilar ko‘rinishida bo ‘ladi.

Ikkinchi bosgichda inson resurslari ish joylarini egallaydilar, jismoniy va
agliy gobiliyatlarni sarflash jarayoni boshlanadi va ular ishchi kuchiga aylanadi.

Uchinchi bosqgichda ishchi kuchi ma’lum vaqt sarflab, mehnat jarayonida
harakat gilib, moddiy ne’matlar yoki iste’mol giymatini yaratadi.

Umuman, ishchi kuchi — milliy iqtisodiyotda band bo‘lgan inson
resurslarining foydalanilayotgan gismidir. Mehnat jarayonining asosiy sharti
— insonlarning mavjud bo'lishi va ularning yaratuvchanlik, bunyod etish
xususiyatlariga egaligidir. Inson resurslari ishlab chigarish vositalarini yaratadi
vajoylashtiradi hamda bu bilan ularni ishlab chigarish kuchlarining elementiga
aylantiradi. Ishchi kuchi ishlab chigarishning intellektual kapitali sifatida yuzaga
chigadi, shuningdek, u jamiyatning shunchaki omili emas, balki asosiy
ishlab chigaruvchi kuchidir va undan samarali foydalanish hamisha dolzarb
muammo bo‘lib kelgan. Aynigsa, bozor igtisodiyoti jarayonida ishsizlikning
kuchayishi munosabati bilan bu masalani o‘rganish ham nazariy, ham amaliy
ahamiyatga ega.

Fan-texnika jadal taraqqiy etgan hozirgi davrda insonni qudratli qurollar
va asbob-uskunalar bilan qurollantirish uning rolini oshirmoqgda, unga
nisbatan yangi talablar qo‘yib, eng yugori malakali xodimlarga bo‘lgan,
oshirilgan ehtiyojni vujudga keltirmoqda. Ishchi kuchi egalari migdori
ularning mehnatga layogatliligi bo‘yicha qonuniy o‘rnatilgan chegaralarga
bog’lig bo'ladi. Demak, «jami ishchi kuchi» —butun aholining salohiyatli,
gobiliyati, yuridik jihatdan mehnatga layoqatsizlar, birog mehnat gobiliyati
borlar (pensionerlar, nogironlar, balog’at yoshiga yetmaganlar)ni ham
ifodalovchi ijtimoiy-iqtisodiy kategoriyadir. Ishchi kuchiga cheklangan resurs
sifatida yondashish lozim. Bu birinchidan, unga tubsiz boylik sifatida garashdan
voz kechish kerakligini bildiradi, ikkinchidan, zamonaviy ishlab chigarish
talablariga javob beradigan alohida toifadagi ba’zi malakali ishchilar
yetishmovchiligi muammosini tan olish, malakali mutaxassislarni tayyorlash
jarayonini boshqgarish zarurligini ko'rsatadi. Demak, ishchi kuchi inson
resurslarining maxsus ko‘rinishi sifatida maydonga chigadi. Rivojlanishning
intensiv yoMiga o'tish munosabati bilan mazkur resursni fagat migdoriy
jihatdan emas, balki sifat jihatidan ham tahlil qilish zarurati tug’iladi.
Shunday qilib, jamiyat mehnat salohiyati to'g’risida gapirilganda ishchi kuchi
xususida alohida to ‘xtab o‘tish zarur.
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Insonlar jamiyatning asosiy ishlab chigaruvchi kuchi hisoblanadi. Shunday
ekan, ular beto‘xtov yaratilishi, shu bilan birga sifat jihatidan ancha yuqori
darajada takror yuzaga chigarilishi kerak.

Ishchi kuchini takror ishlab chigarish — insonning agliy va jismoniy
qobiliyati uzluksiz tiklanib borishi, uning bilim va malaka saviyasini doimiy
ravishda oshib va yangilanib borishidir. Bu tushuncha korxona, tarmoq, milliy
igtisodiyotda yollanish asosida ish bilan band bo‘lgan yakka tartibdagi faoliyat
ko‘rsatayotganlarga ham, ularning jamlanmasiga ham tegishlidir. Shuning uchun
«jami ishchi kuchini takror ishlab chigarish» tushunchasi ham ishlatiladi.

Ishchi kuchini takror ishlab chigarish ijtimoiy takror ishlab chiqgarish
jarayonining tarkibiy gismi sifatida namoyon bo'ladi. Iqtisodiy munosabatlarni
takror ishlab chigarishning mohiyati shundaki, ishchi yollanma ishchining
takror ishlab chiqarish jarayoniga kiradi va undan yollanma ishchi kuchi bo'lib
chigadi. Boshgacha qilib aytganda, u ishlab chigarish vositalari sohibiga
aylanmaydi, balki ishlab chigarishning keyingi bosqgichlarida mehnatga bo'lgan
gobiliyatini, o'zining ishchi kuchini sotishni davom ettiradi.

2.3.-chizma. Ishchi kuchini takror ishlab chigarish

Aholining ish bilan band gismi ishchi kuchini takror ishlab chigarishning
bu jarayondagi hamma bosgichlaridan o'tadi. Ishsizning ishchi kuchini, ya’ni
mehnatga bo'lgan potensial gobiliyatni takror ishlab chigarish deformatsiyalangan:
tagsimlanishi, tovar almashinuvi, go'llanish bosgichlari yo‘q, ishchi kuchining
tayyorlanishi, shakllanishi toiagonli boimagan holda amalga oshiriladi.

Ishchi kuchini takror ishlab chigarish nuqgtai nazaridan mehnat bozoriga fagat
tagsimlanish va almashinuv bosgichlari tegishlidir. Ammo almashinuv elementlari
boshga bosgichlarda ham bor. Shunday qilib, ishchi kuchidan foydalanishda, faoliyat
ko'rsatayotgan (mehnat) gobiliyatlaming mehnat bahosi (yoki ish haqi) shaklidagi
pullik mukofotga almashinuvi yuzaga keladi. Bu almashinuv obyektiv holda mehnatga
bo'lgan gobiliyatning tiklanishi uchun zaruriydir.(26)
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2.4. Inson resurslarining shakllanish xususiyatlari

«Inson resurslarining shakllanishi» deganda, odatda, inson resurslarining
doimiy ravishda yangilanib turishi nazarda tutiladi.

Hozirgi davrda O ‘zbekiston 0'z mehnat salohiyatiga ega. Inson salohiyatining
negizini tashkil etuvchi mehnat zahiralari 1997 yilda butun aholining 48,7
foiziga teng edi. Shundan buyon bu zahira har yili 210-220 ming kishiga ko'payib
bormogda va 2004 yilga kelib ular 55.8 foizni tashkil gildi.

Mehnat zahiralarining shakllanishi, awalambor, aholining yosh va jinsiy
tarkibi orgali aniglanadi. Uning o'zgarishi nafagat mehnat zahiralarida, balki
jamiyat iqgtisodiy taraqqgiyotida ham o'z aksini topadi. Aholining yosh vajinsiy
tarkibi o'zgarishidagi eng muhim natijalardan biri uning mehnatga yaroqli
gismidagi o'zgarishlar hisoblanadi. Mehnatga yaroqli yoshdagi aholi nisbiy va
mutlaqg ko'rsatkichlarining o'zgarishi mehnat resurslari shakllanishiga va u orgali
mamlakat igtisodiy taragqqgiyoti sur’atlariga katta ta’sir ko'rsatadi.

Aholining yosh tarkibi inson resurslari takror barpo gilinishi jarayoniga
to'g’ridan-to'g’ri ta’sir etadi. Chunki, tug’ilish va o'lim jarayonlari aholining
yoshi bilan uzviy alogador.

Aholining mehnat faolligi 18-19 yoshdan, goloq mamlakatlarda 10-14
yoshdan kuchaya boshlaydi. Tadqgiqgotlar insonning ta’lim darajasi oshishi bilan
uning nisbatan past yoshlarda ish bilan bandligi o'rtasida teskari aloga
mavjudligidan dalolat beradi.

Yosh o'zgarishi bilan inson iste’mol giladigan moddiy ne’matlarning
nafagat hajmi, balki tarkibi ham o‘zgaradi. Agar, o‘rtacha iste’molni 100%
deb belgilasak, unda 10-14 yoshli bolaning iste’moli 82%ni, 30-39 yoshdagi
kishiniki 129%ni, 60-64 yoshdagi odamniki esa 70,9%ni tashkil etishi venger
olimlari tomonidan aniglangan.

Yosh o'zgarishi bilan insonning mehnat unumdorligi ham o'zgaradi. Bunda
organizmning fiziologik xususiyatlari asosiy o'rin tutadi. Agar 18-20 yoshdagi
2 nafar odam bir kunda 1,5 ming dona g’isht quysa, 50-59 yoshdagi shuncha
odam bir kunda 500 dona g’isht go'ya oladi.

Igtisodiy nuqtai nazaridan mehnat qobiliyati bo‘yicha aholini guruhlarga
ajratish muhim ahamiyat kasb etadi.

O'zbekiston vajahondagi ko'pchilik mamlakatlarda aholi uch gumhga ajratib
o'rganiladi. Jumladan:

» mehnatga yaroqli yoshgacha;

» mehnatga yaroqli yoshdagi;

« mehnatga yaroqgli yoshdan oshgan aholi.

Aholining guruhlarga ajratishda ularning yosh chegaralarini aniglash asosiy
muammo hisoblanadi. Bu masalani hal etishda huqugiy asoslangan vaamalda mavjud
bo'lgan yosh chegaralarini ajratish muhim rol o'ynaydi. Mehnatga layogatli yosh
chegarasi davlat tomonidan aniglanadi. Bunda inson organizmining nafaqgat biologik
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xususiyatlari, balki mamlakatdagi ijtimoiy va igtisodiy sharoitlar, ya’ni igtisodiyotning
rivojlanganlik darajasi, aholining turmush tam, umumiy, maxsus va oliy ta’lim
tizimining holati, o ‘rtacha umr kechirish davri vaboshgalar ham hisobga olinadi.

Anashulargaasoslangan holda aholini yoshiga nisbatan 6 guruhgabo'lish mumkin.

1 Bolalar (0-14 yosh) —ularning aksariyati mehnat jarayonida ishtirok
etmaydi, lekin kelajakda mehnat salohiyatini aniglab beradilar.

2. Olsmir va yoshlar (15-24 yosh) — mazkur guruhning maium gqismi
igtisodiyotning gator soha va tarmogqlarida ish bilan band, ma’lum gismi esa
maktabni bitirganidan so‘ng o‘gishni davom ettiradi.

3. 25-30 yoshdagilar mehnatga layoqatli jami aholining asosiy gismini
gamrab oladi. Lekin ularning barchasi ham iqtisodiyotda band boimaydilar,
ular orasida yosh bolali onalar va ayollar ko'pchilikni tashkil etadi.

4. Yetuk insonlar 31 yoshdan 55 yoshgacha bo'lgan ayollar va 60 yoshgacha
boigan erkaklar. Navqiron oita yoshgacha aholi gismi, yuqori malaka va tajribaga
ega shaxslar.

5.60 dan 70 yoshgachaboiganlar. Ularning aksariyati pensiyada boiadi, juda
kam gismi mehnat faoliyatini davom ettiradi. Lekin bu yoshda mehnat faoliyatini
davom ettirayotganlarning ham ko‘pchiligi gariganligi sababli nafagaga chigadi,

6. Aholining 70 va undan katta yoshdagi gismi. Ularning hammasi mehn:

faoliyatidan chetlashadi. Igtisodiy faollik 15-19 yoshda boshlanib, 65-69 yoshda
tugaydi, 30-44 yoshda esa eng yuqori nuqtasiga yetadi (21).

Inson resurslari salohiyatining eng muhim koi'satkichi mehnat zahiralari
asosi boiib, mehnatga layoqatli yoshdagi aholi hisoblanadi.

0 ‘zbekiston mutlag miqdori juda katta boigan mehnat zahiralariga ega.
Ma’lumotlarga garaganda, respublikada mehnatga layoqgatli yoshdagi aholi
salmog’i 2000 yilda 50,2%ga teng boigan boisa, 2004 yili 51,6%ga ko'tarilgan.

2.1-jadval
0 ‘zbckiston aholisining mehnat salohiyatiga ko‘ra guruhlari
Yillar Mehnatga layoqatli yoshgacha Mehnatga layogatli yosh Mehnat yoshidan (erkaklar
(16 yosh) boMgan aholi (erkaklar 16-59, ayollar 16-54) 60, ayollar 54) o‘tgan aholi
dagi aholi
soni, min. salmog’i % soni, min. salmog’i, % soni, min. salmog’i%
nafar nafar nafar
1990 8.8 42,9 10,0 46,5 14 7,6
1996 9,97 42,9 114 49,5 18 7,7
2000 9,94 419 12,74 50,2 18 79
2001 9,86 13,14 18
2002 9,73 38,8 13,56 54,0 181 72
2003 9,6 37,8 13,99 55,0 183 72
2004 9,44 36,7 14,43 56,2 1,82 71
2005 9,32 35,8 14,85 57,1 1,83 71

Manba: Tpya u 3aHATOCTb B pecny6nmku Y3bekucTaH. FockomcTar
Y36ekucytaHa. CTaTucTUYeCKnini c6opHUK T. 2005. 16-17 cTp.
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Xulosa qilib shuni aytish mumkinki, mamlakatda inson resurslari salmog’i,
mehnat salohiyati gancha yugori, mehnatga layogatli aholi soni ganchalik ko‘p
bo‘lsa, taraqgiyot yanada yuksaladi.

Ma’lumki, 0 ‘zbekistonda urbanizatsiya darajasi 42 foizni tashkil giladi.
Demak respublikada bu boradagi ko‘rsatkich jahonning rivojlangan
davlatlaridagiga garaganda ancha past.

Mamlakatda urbanizatsiya darajasi gqancha yuqori bo‘lsa, rivojlanish sur’ati
shuncha ortadi.

2.5. Inson resurslarining shakllanishiga ta’sir etuvchi omiilar

0 ‘zbekiston Respublikasida aholining mehnatda bandligi bilan bog’lig
muhim muammolardan biri —inson resurslarining miqdor va sifat jihatidan
mutanosibligini ta’minlashdir. Tadqiqotlar natijasi shuni ko‘rsatadiki,
respublikada ko‘p yillar davomida inson resurslarining fagat miqgdor
ko‘rsatkichlarigagina e’tibor berib kelingan. Vaholanki, ularning sifat
ko'rsatkichlari nafagat har bir inson uchun, balki butun jamiyat uchun birinchi
darajali ahamiyatga egadir.(26)

2.2.-chizma. Inson resurslarining sifat ko'rsatkichlari

Inson resurslarining sifatiga juda ko‘p omiilar ta’sir ko'rsatadi va uni
quyidagicha ifodalashimiz mumkin:

27



f(a) =a(a,, a2 a3 a4 a5 a6.......a,)

Bu yerda: f(a) - inson resurslarining sifat ko'rsatkichi;

a, -inson resurslarining umumiy ta’lim kasbiy tayyorgarligi;

a2 - jismoniy rivojlanish, sihat-salomatlik darajasi;

a3- mehnatning texnik qurollanganligi;

a4- mehnat unumdorligi darajasi;

a5- mehnatkashlarning kasbiy mahorat darajasi;

a6 - kadrlarning safarbarligi.

Aholi va inson resurslarining muhim sifat jihatlarini ularning ta’limi va
kasbiy malaka darajasi ifodalaydi. U ijtimoiy ishlab chigarish samaradorligini
oshiruvchi va uning qatnashuvchisi bo‘lgan insonni har tomonlama
rivojlantirishning muhim omili sifatida maydonga chigadi. Aholini ijtimoiy-
demografik tomondan o'rganish shuni ko'rsatmoqdaki, ulami ishlab chigarishga
to'lig jalb etish, mehnat unumdorligi va mehnatga haq to‘lashning barchasi
bilim, kasb-korlik, malaka darajasiga bog’lig. Birog, hisob-kitoblarning
ko‘rsatishicha, respublikamizning ba’zi tarmoglarida tashkil etilgan yangi ish
joylari va kadrlar tayyorgarligi, bilimi o‘rtasida nomutanosiblik mavjud.
Shuningdek, aholi safarbarligining barcha (hududiy, kasbiy, ijtimoiy)
ko‘rinishlari sust darajada. Vaholanki, jahondagi ko‘pgina rivojlangan davlatlar,
jumladan, AQShda ishchilarning safarbarligi yuqori darajadaligi bilan ajralib
turadi. Ishchi kuchining ko‘chuvchanligi bir yilda o‘rtacha 12-36 foizni, masalan,
1989-1990 yillarda boshqga shtatga ko‘chuvchilar umumiy bandlaming 3,5 foizini
tashkil etdi, 20-30 yoshlilar orasida esa bu ko'rsatkich 6 foizgacha o ‘sgan.

Mamlakatimiz iqtisodiy islohotlarni chuqurlashtirishning ikkinchi
bosqichini boshidan kechirayotgan hozirgi davrda asosiy tarmoglarda ishlab
chigarishning pasayishini butkul bartarafetish, uni bargarorlashtirish va igtisodiy
o‘sishni ta’minlash vazifasi turibdiki, bunday sharoitda aholining safarbarligi
juda zarurdir. Chunki bu davrda ishchi kuchini tarmoq ichida va tarmoglararo
tagsimlash va qayta tagsimlash jarayoni kuchayib boradi.

Bu davr yana shu jihati bilan ham ajralib turadiki, bunda kadrlarning
kashiy safarbarligi o‘sishiga ehtiyoj yildan-yilga ortmoqgda. Chunki bozor, rejali
xojalikka nisbatan egiluvchan va dinamik tizim boiib, bunda ishlab chigarish
ichki vajahon bozorlaridagi talab o‘zgarishlariga tez moslashishni talab etadi va
aynan har bir ishda gayta tayyorgarlikdan tez o‘ta oladigan, ikkinchi kasblarni
egallab, boshga vazifalarni bajarishga qobil, yangi ishlab chiqgarishni tez
o‘zlashtiradigan malakali kadrlar kerak bo'ladi. Prezident Islom Karimov
ta’kidlaganlaridek, «Milliy tiklanish yo‘li yugori savodxonlik, yuksak madaniyat
orgali o‘tadi. Shuning uchun ham ma’lumot darajasi, professional tayyorgarlik
darajasi XXI asr arafasida bizning ijtimoiy rivojlanishimizning oichovi bo‘lib
golmog’i kerak. Bu islohotlar belgilangan yoidan borishini muvaffagiyatli
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amalga oshirishning eng yaxshi kafolatidir».9 Darhagiqgat, iqtisodiy islohotlar
olib borilayotgan hozirgi davrda milliy iqtisodiyotni malakali kadrlar bilan
ta’miniash uchun kadrlarni o'gitish va kasbga tayyorlashning butun tizimida
kadrlar va mutaxassislarni sifat jihatidan takomillashtirish, ular safarbarligini
kuchaytirishga qaratilgan tub o‘zgarishlarni amalga oshirish kerak.

0 ‘zbekistonda inson resurslari va aholining safarbarligi past darajada bo‘lib,
bu ishchi kuchi harakatini, uning hududiy gayta tagsimlash imkoniyatini cheklab
turibdi. igtisodiyotni erkinlashtirish munosabati bilan oxirgi yillarda olib borilayotgan
0°‘zgarishlarga garamay, 0 ‘zbekiston aholisining safarbarligini yetarli darajada deb
bo‘Imaydi. Bunday past safarbarlik, aynigsa, gishlog aholisi o‘rtasida yaqgol ko'rinadi.
Bu esa ulami industrial mehnatga faol jalb etishga to‘sqinlik giladi.

Ishchi kuchi tayyorlashda bizda yaqin vaqgtgacha ekstensiv usullar ustunlik
gilib keldiki, bu hoi sifat ko‘rsatkichlariga zarar keltirgan holda migdor
ko‘rsatkichlari ketidan quvishda namoyon bo‘ldi. Mutaxassislar tayyorlash keng
ko‘lamda olib borilgan bo‘lishiga garamay, yuqori malakali ishchilar, noyob
kasb egalari yetishmovchiligi vujudga keldi. Bu esa mehnat unumdorligi va ishlab
chigarish samaradorligiga salbiy ta’sir ko‘rsatdi.

Vaholanki, igtisodiyotning tarkibiy tizimi tubdan o‘zgarayotganligi, yangi
texnika va zamonaviy texnologiyalami keng miqyosda kirib kelayotganligi, kicliik
korxonalar, go‘shma korxonalarning muttasil ko‘payib borayotganligi ishchi va
xizmatchilarning mehnat unumdorligini o‘stirishda va ishlab chigarish
samaradorligini oshirishda ishchi kuchining sifati, ya’ni kasb-korlik darajasi hal
giluvchi ahamiyat kasb etib turibdi. Hisob-kitoblar ko‘rsatishicha, mehnat
unumdorligining 42 foizi ishchilar umumta’lim darajalarini oshirish, 36 foizi
esa maxsus ilmiy-texnik bilimlarni kengaytirish va ulami amaliyotga tatbiq etish
hisobiga o‘sadi va atigi 9 foizi investitsiyalami ko‘paytirishga bog’liq boladi.
Shuningdek, milliy daromad o‘sishining 30 foizi malaka va kasb-korlik, bilim
darajasini oshirish hisobiga ta’minlanadi.

Inson resurslarining sifat ko‘rsatkichi ishlab chigarishning texnik darajasi
bilan belgilanadi. Masalan, 0 ‘zbekistonda yagin vaqtlargacha ham ikkkinchi
jahon urushi davrida (1941-1945 yillar) keltirilgan, ham ma’naviy, ham jismoniy
eskirib golgan dastgohlardan, mashinalardan foydalanib kelindi. Respublikamiz
mustagqillikka erishishi sharofati bilan korxonalar erkinlikni go‘lga kiritdilarki,
endilikda ularda mavjud boigan eski texnika vositalari bosgichma-bosqich
yangilanib, almashtirilib borilinogda. Mehnat zamonaviy texnika, ishlab
chigarish vositalari bilan ta’minlangani muayyan mamlakat mehnat
salohiyatining sifat ko‘rsatkichini belgilaydi.

Mamlakatdagi texnika va texnologiya darajasi ilm fan taraqgiyotiga monand
tushishi shart, ammo buning uchun fan yutuglarini amaliyotga joriy etishni

aKapumos N.A. Y36ekuctonm XXI acp bycaracnja xaBc|x-H3IMKKa TaxgH4, 6apkapopnuk wapTnapH
Ba MKTNCOANCT Ka<|x>natnapH. «Y36ekuctom», 'T.. 1997. 260-6eT.
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ta’minlovchi igtisodiy vositalar va mexanizmlami ishga solish talab gilinadi.
Agar bunday vosita boimasa, fan va texnika bir-birini ta’minlamay qo'yadi.

Bugungi kunda O'zbekiston Respublikasi Prezidenti I.A. Karimov
ta’kidlaganidek, korxonalarni zamonaviy ilg’or texnologiya, eng yangi
uskunalar, aynigsa, xususiy korxonalar uchun mo'ljallangan ixcham uskunalar
bilan jihozlash talab gilinadi. Qisga muddat ichida ichki bozorni to'ldirish
uchun kerakli mahsulotlarni ishlab chigaradigan kichik, ixcham texnologiyalami
joriy gilish kontseptsiyasini va milliy dasturini ishlab chiqgish zarurligi g’oyasi
ilgari surilgan. Bunday dasturning ishlab chigilishi va amalga oshirila boshlanishi
- igtisodiy islohotlarning ustuvor vazifasidir. Xullas, texnika ganchalik mukammal
boisa, mehnat shunchalik unumli va sifatli bo'ladi.

Qisgacha xulosalar

Zamonaviy ishlab chigarishda inson resurslarining sifat ko'rsatkichlari
muhim ahamiyatga ega. Mehnatga layoqatlilik umumiy, kasbiy maxsus gismlarga
ajratiladi. Inson resurslarining sifat ko'rsatkichlari oltitajihat asosida aniglanadi.
Inson resurslarining sof foydalilik giymati, avvalo, ularning harakatchanligiga,
sifat ko'rsatkichlari, yosh tarkibi, bilim darajasi, texnika va texnologiya bilan
qurollanganligi, mehnat unumdorligi ko'rsatkichlariga bog’lig. Ishchi kuchi
-- insonning jismoniy va aqgliy gobiliyati yig’indisi; mehnatga layoqatli, milliy
igtisodiyotda ish bilan band bo'lgan mehnat resurslarining foydalanilayotgan
gismidir.

Ishchi kuchi —insonning jismoniy va aqliy qobiliyati yig’indisi, uning
mehnatga layoqatli gismi milliy igtisodiyotda band bo'lgan, mehnat resurslarining
foydalanilayotgan gismidir.

Ishchi kuchini takror ishlab chigarish — insonning aqgliy va jismoniy
gobiliyati uzluksiz tiklanib borishi, uning bilim va malaka saviyasini doimiy
ravishda oshib va yangilanib borishidir.

Nazorat va muhokama savollari

1 Inson resurslarining ijtimoiy - igtisodiy mohiyati nimada?

2.Jamiyatning mehnat salohiyatini oshirish va undan samarali foydalanish
muammolari nimalardan iborat?

3. Mehnatga layoqatlilikning ganday turlari mavjud?

4.Inson huquglaridan biri mehnat gilish huquqgi deganda nimani
tushunasiz?

5. Inson resurslarining sifat ko'rsatkichlari nimalardan iborat?

6. Inson resurslarining shakllanishiga ganday omillar ta’sir ko'rsatadi?

7. Ishlab chigarishning iqgtisodiy omillari tizimida inson resurslarining roli
ganday?
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8. «Ishchi kuchi» deganda nimani tushunasiz?
9. Ishchi kuchini takror ishlab chigarish jarayoni ganday kechadi?
10. Ishchi kuchini takror ishlab chigarish bosgichlarini aytib o‘ting?
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11l BOB

O'ZBEKISTON RESPUBLIKASINING DEMOGRAFIK
XUSUSIYATLARI

3.1. Demograflk jarayonlami rivojlanish xususiyatlari

Inson resurslarining zahirasi eng awalo aholining mehnatga layogatli yoshga
yetib kelgan gatlami yoki migratsiya natijasida ko'payib boradi. Aholidagi yosh
avlod (0-16 yoshgacha) inson resurslari migdorini o'sishini taxminlaydi. Aholi
esa tabiiy o'sish hisobiga oshib boradi. Aholishunoslik to'g’risidagi fan bu -
«demografiya» deb ataladi.

Demografiya eng awalo tug’ilish, vafot etish, o'rtacha umr kechirish,
migratsion kabi jarayonlarni tatbiq etadi.

0 ‘zbekistonda o'tgan asrning 60-90 yillarida tug’ilishning 30-40 promilleni
tashkil etgan yuqori suratlari jiddiy ijtimoiy muammo bo'lib, u butun ijtimoiy
infratuzilmani yaratish va ta’minlashga katta mablag’ sarflashni talab qilar,
munosib ishchi o‘rinlari yaratish bilan qo'llab-quwatlanmas va aholi jon boshiga
yuqori o'sish sur’atlariga yetish imkonini bermas edil0.

Demograflk omilning o'zgarib borishi global muammo bo'lib, u ko'p
jihatdan jamiyatning holati va rivojlanishini belgilaydi. Mehnat igtisodiyoti mehnat
munosabatlarining gatnashchisi bo'lgan aholi gismiga alohida etibor beradi.

Dunyo aholisi yiliga 80 milliondan ziyod kishiga ko'payishi davom etmoqda.
Insoniyat soni 1804 yilda bir milliard kishiga yetgan boisa, atigi 123 yildan so'ng
yana bir milliard kishiga ko'paydi, uchinchi milliard 33 yilda, to'rtinchisi 14
yilda, beshinchisi 13 yilda go'shildi. Aholining rekord darajada —o'rta hisobda 87
million kishi migdorida yillik ko'payishi 1980 yilda kuzatildi. Dunyo aholisi soni
1950—2000 yillarda oshishining deyarli uchdan ikki gismini Osiyo git’asi ta’minladi:
uning ulushi oshib, 56 %dan 61 %ga yetdi. Aholi ko'payishining hajmi jihatidan
Afrika ikkinchi bo'lib goldi, uning ulushi oshib, 9 %dan 13 %ga yetdi.

2000 yilda sayyoramiz aholisining soni 6 milliard kishidan oshdi va ko'payish
sur’ati birmuncha gisgarayotganligiga garamay, uning o'sish jarayoni davom
etmoqda va 2050 yilga borib, chamasi 10,2 milliard kishiga yetishi mo'ljallanmogda.

BMTning tug’ilish va o ‘lim, aholining bir mamlakatdan boshga mamlakatga
ko‘chishi to‘g’risidagi ma’lumotlari kelajak vogealarini hozirdayoq ayon qilib
go‘ymoqda: tug’ilish koeffitsienti yuqori bo'lgan mamlakatlar aholining «xatarli
ko'payish» muammosini vujudga keltiradi. Ayni chog’da tug’ilish past, o'rtacha
umr kechirish yuqori darajada bo'lgan mamlakatlar demograflk muvozanatini
fagat emmigrantiar ogimi hisobiga saglashlari mumkin boiadi.

Hozir sanoati rivojlangan mamlakatlarda (emmigratsiyani hisobga olmaganda)
aholining ko‘payishi yo nolga, yoki manfiy giymatga teng bo'Imogda. Bu hodisani

0 I>MT liltin' TapaukvéT gartypu. HucoH Tal)aHHucTILTyppucHaa Mabpy3sa. «Y36eKUCTOH», 2005.



demografik o‘sish nazariyasi izohlaydi, unga ko‘ra daromadiar oshishi va ayollar
emansipatsiyasidan tortib, bolatug’ilishigamunosabat o'zgarishigacha— qgator
ijtimoiy omiilar tufayli muayyan davrda Yer kurrasi aholisining soni ko‘payishi
to‘xtaydi. Insoniyat yuqori darajalardagi tug’ilish va o'limdan past darajalardagi
tug’ilish va umr uzunligiga o'tadi. Hozirgi vaqtga kelib, bu jarayon rivojlangan
mamlakatlarda tugallandi va endilikda rivojlanayotgan mamlakatlarda kechmoqda.
Olimlaming hisoblashlaricha, yaqin yarim asr ichida sayyoramiz aholisi
soni gariyb ikki baravar oshganidan keyin, tug’ilish va o ‘lim ko'rsatkichlari barcha
mamlakatlarda umuman tenglashadi. Demografik o°sish nazariyasi go‘yo insoniyatga
resurslar yetmay qolishi mumkinligi to ‘g’risidagi vahimali bashoratlami rad etadi.
Ozig- ovqat bo'yicha xalgaro tashkilotning ma’lumotlariga garaganda, mavjud
resurslar bilib ishlatilsa, 20—25 milliard odamni bogishga bemalol yetadi. Ya’ni,
olimlaming hisoblariga ko'ra, ular sayyoramizda yashaydigan odamlarning eng
ko‘p migdoridan ham ko‘prog migdordagi odamlami boqishga yetarlidir.(21)
Yer kurrasi aholisi hozirgi kunda juda yosh, aynigsa, rivojlanayotgan
davlatlarda va bunday yosh tarkibi mehnatga layoqgatli boimagan aholini boqgish
sezilarli darajada igtisodiy harajatlami talab giladi. Masalan, 15 yoshgachaboigan
bolalar rivojlanayotgan mamlakatlarda umumiy aholining tahminan 40%,
rivojlangan davlatlarda esa 21% ini tashkil giladi. Shuning uchun rivojlanayotgan
davlatlardagi ishlayotgan lar rivojlangan davlatlardagiga garaganda ikki barobar
ko‘proq bolani ta’minlashlari kerak. Hozirgi kunda Shvetsiya va Buyuk Britaniya
aholisining tahminan 65 % ini mehnatga layoqatlilarni tashkil giladi:
ishlayotganlar Shvetsiyada 18% va Buyuk Britaniyada 19% aholini mehnatga
layogatli boimagan yoshlami goMlab-quvvatlashi kerak. Bu mamlakatlarda asosiy
muammolar tabiiy o‘sish darajasining pastligi va 65 yoshdan yugori boigan
gariyalar bilan bog’lig boiib, ular aholining 16-18% ini tashkil giladi.

3.1- jadval
Aholi soniga garab darajalangan eng yirik davlatlar
1950 yil 1996 yil 2050 yil
=, Aholi S, Aholi N
s Mamlakatlar soni min. g Mamlakatlar soni min. éa Mamlakatlar fn?r?llk?:r?il
o Kishi ] kishi )
1 Xitoy 555 1 Xitoy 1232 I Hindiston 1533
2 Hindiston 358 2 Hindiston 945 2 Xitoy 1517
3 AQsh 158 3 AQsh 269 3 Pokiston 357
4 Rossiya 102 4 Indoneziya 200 4 AQSh 348
5  Yaponiya 84 5 Braziliya 161 _5 Nigeriya 339
6  Indoneziya 80 6  Rossiya 148 6 Indoneziya 318
7  Germaniya 68 7 Pokiston 140 7  Braziliya 243
8  Braziliya 54 8  Yaponiya 125 8  Bangladesh 218
9  Buyuk Britaniya 51 9  Bangladesh 120 9  Efiopiya 213
10 Italiya 47 10  Nigeriya 115 10 Eron 170

Manba: BMT Kotibiyati iqtisodiy va ijtimoiy axborot hamda siyosatni
tahlil gilish Boshgarmasining Nufus bolimi.
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2050 yilga borib Italiya, Yaponiya, Rossiya kabi mamlakatlar aholisi
gisqaradi, Buyuk Britaniya aholisi hozirgi darajada qoladi. Mali, Saudiya
Arabistoni va Nigeriyada shu davr ichida aholi soni 3 baravar, Misr va Keniyada
2 baravar oshadi. BMT mutahassislari rivojlangan mamlakatlaming aholisi
urnuman 2050 yilga borib 1,8 mird kishidan 1,16 mird kishigacha gisgaradi,
rivojlanayotgan mamlakatlaming aholisi esa 4,57 mlrd kishidan 8,2 mlrd
kishigacha ko‘payadi deb hisoblamoqdalar.

Aholining keksayishi muammosi. Barcha zamonaviy demograflk jarayonlar
orasida aholi keksayishijarayonijo‘nroq o‘lchanadigan, taxminlargilinishi qulayroq
va aslida, 0z ogibatlariga ko‘ra xavfliroq bo'lgan jarayondir. Shunday bo‘lsa-da, u
eng kam tadqiq gilingan jarayonlardan bin ekanligicha golmogda. Demograflaming
fikricha, mamlakat aholisi undagi yoshi gaytgan shaxslar ulushi 7—8 %dan
oshgan taqdirda keksaygan hisoblanadi. G “arbdagi igtisodiy rivojlangan davlatiaming
ko‘pchiligida 65 yoshli va undan kattaroq yoshdagilami, ba’zi mamlakatlarda esa
60 yoshdan oshganlami yoshi gaytganlar toifasiga kiritish gabul gilingan.

Aholining keksayishi Fransiyada XV 11l asming oxirlarida boshlanib, keyinchalik
asta-sekin barcha rivojlangan mamlakatlarga targalgan. Lekin awallari hech gachon
yoshi keksaygan odamlaming ulushi hozirgidek tez va koiamdor oshmagan. 2000
yilda yoshi gaytgan kishilar ulushi Germaniyada 15,0 %, Angliyada 16 %, Fransiyada
15 %, AQShda 13 %, Yaponiyada 13 % ni tashkil etdi.

Aholi keksayishining sababi ikki xildir. Bir tomondan, bu —tug’ilish
kamayishi bo‘lib, buning ogibatida bolalar va yoshlar ulushi gisqaradi. fkkinchi
tomondan, bu — umr uzunligining oshishi.

Aholining keksayishi bir gator igtisodiy va ijtimoiy ogibatlarga olib kelishi
mumkin. Birinchidan, yoshi keksa odamlar ulushining oshishi o‘z navbatida
aholining iqtisodiy faolligi pasayishiga olib keladi. Odamning yoshi ganchalik
katta bo‘lsa, mahsuldorligi shunchalik past bo‘ladi, deb hisoblanadi.

Ikkinchidan, aholining keksayishi igtisodiyotda yoshlar ulushi kamayishini
anglatadi, bu esa, ayrim tadgigotchilaming fikricha, ish bilan band aholi kasb-
malaka va tarmoq tarkibining o‘zgarish jarayoni va, binobarin, igtisodiyot
samaradorligi oshishini sekinlashtiradi. lIqtisodiy samaradorlik oshishining
sekinlashishi aholi harakatchanligining pasayishi bilan ham bog’lig bo‘lishi mumkin.

Uchinchidan, pensiya fondlari zimmasiga pensiyalar to‘lash xarajatlarining
benihoya og’ir yuki tushadi, zero, pensionerlar ulushi ko‘payishi bilan bir
yo‘la pensiya fondlariga mablag’ to ‘lab boradigan ishga gobiliyatli aholi salmog’i
gisqaradi.

To‘rtinchidan, nochor qariyalarga yordam ko‘rsatishi lozim bo'lgan davlat
ijtimoiy xizmatlariga ish ko‘payadi. Qariyalarni parvarish gilish uchun to‘lov
kabi muammolar ko‘payadi.

Beshinchidan, yoshi keksaygan kishilarga tibbiy xizmatlar ko'rsatish uchun
gtt'shimcha mablag’ sarflash, gerontologik muassasalar tarmog’ini kengaytirish
va butun sog’ligni saqglash tizimini sifatli tarzda gayta qurishni talab giladi.
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Oltinchidan, hali ishlashni istaydigan «yosh qariyalar»ni ish bilan
ta’miniash lozim. Bu oson vazifa emas, chunki, ma’lumki, pensiya yoshiga
yetmaganlarga ham ish o‘rinlari yetishmaydi. Yoshi qaytganlarda faol hayotiy
pozitsiyani saglab qolish, ularni ijtimoiy hayotga jalb etish, yolg’izlikka garshi
kurash ham g’oyat muhimdir.

Yettinchidan, aholining keksayishi moddiy ishlab chigarish va xizmat
ko‘rsatish sohasining tuzilmasiga ta’sir etadi. Axir yoshi gaytganlarning talab-
ehtiyojlariga muvofiq ravishda tovarlar va xizmatlar assortimentini o ‘zgartirishga
to'g’ri keladi. Ba’zi texnologik operatsiyalarni ham o'zgartirish, mashina va
uskunalarni xodimlarning yosh xususiyatlariga moslashtirish kerak bo‘ladi.

«Qariyalarning ko‘payishi» asta-sekin butun dunyoni gamrab, ko‘plab
muammolarni yuzaga keltirmoqda. Insoniyat mazkur tendensiya tufayli kelib
chigadigan vazifaiarning muhimligini tushunib yetishi darkor. Ko'pchilik
mamlakatlar yoshi keksa odamlarning munosib hayot kechirishini ta’miniash
uchun hozirdayoq ko‘p ishlarni amalga oshirmogdalar. Lekin keng gamrovli
davlat siyosatining ishlab chiqgilishi bu muammoni hal giladi degan
umiddamiz.(21)

3.2. Inson resurslarining hayot sifati ko‘rsatkichi

Hayot sifati deganda, biz insonlarning yashash sharoitlarini tushunamiz.
Bunda ularning moddiy ne’matlar bilan (ozig-ovqgat, kiyim-kechak, uy-joy)
ta’minlanganligi, xavfsizligi, tibbiy xizmatlar ulushi, bilim olish imkoniyatidan
foydalanishi, atrof-muhit holati, jamiyatda ijtimoiy munosabatlari darajasi,
siyosiy maydonda erkin fikr yuritishi va so‘z erkinligi kabi ko‘rsatkichlar nazarda
tutiladi.

«Halg moddiy farovonligining bosgichma-bosgich va izchil o ‘sib borishini
ta’miniash, insonning munosib hayot kechirishi va kamol topishi uchun zarur
shart-sharoitlami yaratish, aholini, eng awalo lining yordamga muhtoj qatlamlari
- bolalar, qariyalar, nogironlar, o‘quvchi-yoshlarni ijtimoiy muhofazalashning
aniq yo'naltirilgan kuchli mehanizmini joriy etish —shakllanib kelayotgan milliy
igtisodiy tizimdan ko'zlangan pirovard magsaddir»1

Hayot sifati insonlar hayot tarzining barcha jabha va sohalarini o‘z ichiga
olib, tabiat, oila, ish faoliyati, ijtimoiy faoliyat, o‘gish, bo‘sh vaqtni sarflash
bilan belgilanadi.

Insonlarning mehnat faoliyatini amalga oshirish sharoitlarini, mehnat
hayotining sifati, deb atash gabul gilingan. Keng ma’noda bu ko'rsatkichga ish
joylari, ishlab chigarish holati (temperatura, namlik, chang, shovgqin,
ventelatsiya)ning ulushi va uni tashkil etish, korxona mehnat jamosidagi o ‘zaro
alogalar va boshgalar kiradi.

" Kapumos W.J1. O3opn Ba obof BataH, apkHM Ba (hapoBOH \acT-mHpoBapf MakeagnmHs. — .;
Y36eknctan 2000

35



Hayot sifatining turli taraflari yuz yillar davomida dunyoviy bilimlar —
falsafa, sotsiologiya, va igtisodiy bilimlarda aks etib kelgan.

0 ‘z davrida Aristotel «Davlatning maqgsadi —bu, yuqori hayot sifatiga
erishishda birgalikdagi harakatdir», degan edi.

Hayot sifati nazariyasining rivojlanishiga E. Dyurkgeym, M. Veber, E.
Meyo, A. Maslou kabi olimlar katta hissa qo‘shishgan. D. Gelbreyt ilmiy
garashlaridan so‘ng o ‘tgan asrning 80-yillarida «hayot sifati» tushunchasi keng
go'llanila boshlandi.

IImiy tahlilda hayot sifati biror mezon bilan aniglash yoki tagqoslashni
talab giladi. Ma’lumki, har ganday jarayonni yoki obyektni o‘rganish uchun
uni baholashning ma’lum etalonini aniglash lozim. Bunday etalon norma,
standart, qoida, urf-odat yoki me’yorlarga asosan o'rnatiladi, mahsulot sifati
esa tasdiglangan standartlar, texnik sharoitlar, parametrlar darajasiga mosligiga
ko‘ra aniglanadi. (54)

Hayot sifati —inson ehtiyojlarini qondirish darajasini xarakterlab, shaxsiy
ehtiyojning urf-odat, gadriyatlar va normalarga mos kelishini belgilab beradi.
Bu ko'rsatkich turli halglarda turlicha boiishi mumkin.

Insonlarning hayot sifati ko‘rsatkichlarini tahlil etish va rejalashtirishda
turli ko‘rsatkichlar go‘llaniladi. Odatda, bu ko‘rsatkichlar ijtimoiy indikatorlar,
ham deb ataladi.

ljtimoiy indikatorlar obyektiv tavsiflar berib, unda moddiy ne’matlar
iste’moli darajasi, o'rtacha hayot kechirish darajasi, ta’lim tizimi kabi
ko'rsatkichlar bilan birga subyektiv tavsiflar, ya’ni insonlarning turmush tarzi
sharoitlarini gabul qilish darajasi bilan aniglanadi.

Jahon iqtisodiy adabiyotida «inson hayoti sifati» («Quality of life» QOL)
tushunchasi bilan birgalikda «subyektiv to ‘kin-sochinlik» (SWB «subjection
well-being») atamasi ham qo'llaniladi.

Insonning hayot sifati turli davrlarda turlicha talgin gilingan. Bu ko‘rsatkich
millatlar o‘rtasida ham nisbiy xarakterga ega. Masalan, amerikaliklarning hayot
sifati bilan Afrika davlatlaridagi gabilalarda yashovchilarning turmush tarzi
bir-biridan keskin farq giladi. Fan-texnika taraqqiyoti ham hayot sifatining
keskin o'zgarishiga ta’sir ko‘rsatadi. Yevropa, Amerika, Yaponiya aholisi hayotini
«Internet»siz tasawur gilaolmaydi, rivojlanayotgan davlatlar esa matbuot,
radio yoki oddiy televideniya bilan cheklanadi.

Har bir miUat migyosida hayot sifati darajasi hayotda insonning maqgsadidan
kelib cliigadi.

Inson o°‘z faoliyati davrida quyidagi asosiy magsadlarga erishishni oldiga
go ‘yadi:

1) moddiy ne’matlar;

2) hokimiyat va mashhurlik;

3) bilim va ijod;

4) moliyaviy takomillashuv.
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3.3. Inson taraqqiyoti ziddiyatlari

Dunyo taraqqgiyoti insonlar moddiy farovonligining o‘sib borishi bilan
xarakterlanadi. Moddiy ne’matlaming ko'payib borishi ishlab chiqarish, ijtimoiy,
aqliy va ma’naviy sohalar va inson ta’siri ostida tabiiy resursiardan foydalanish
rivojlanib borishi bilan belgilanadi.

Insonlar hayot sifati ko‘rsatkichi dinamikasi, birinchi navbatda, moddiy
ne’matlarni iste’mo! gilishning migdor va sifat jihatidan oshib, o'rtacha umr
ko‘rish davri ish vaqti gisqarishi bilan esa qisqarishi sodir bo'ladi. Ushbu
ko'rsatkichlaming oshib borishi XV 111 asr oxiriga kelib turli ixtiro va kashfiyotlami
(to'quv mashinasi, bug’ mashinasi) ishlab chigarishda qoilash tufayli ro‘y bera
boshladi. Natijada mehnat unumdorligi ko‘rsatkichining o‘sib borishi ro‘y berdi.
Bu davrda G'arbiy Yevropava Shimoliy Amerika davlatlarida ish vagtining gisqarishi,
moddiy va intellektual ne’'matlar iste’molining ko'payib borishi kuzatildi. (23)

1914 yili G.Ford o0z zavodlarida 41 soatlik ish haftasi joriy etdi. Hozirgi
davrga kelib rivojlangan davlatlarda haftalik ish vaqti 33-40 soatni, haq
to'lanadigan ta'til davri esa 4-6 haftani tashkil etadi. Mamlakat migyosida aholi
moddiy farovonligining o‘sib borishi, eng awalo, shu davlat migyosida
YaMMning o'sishi bilan belgilanadi. Bu esa, 0‘z navbatida, tabiiy resursiardan
ko'proq foydalanishni talab etadi. Buning natijasida atrof-muhitni himoya qilish
muammosi kelib chigadi. Hozirgi davrga kelib, jahon ekotizimining 70%i izdan
chigganligi ma’lum. Ekologik muammolar respublikamizni ham chetda
goldirmagan. Buni birgina Orol muammosi orgali ham bilamiz.

Dunyo taraqgiyotidagi yana bir tendensiya - jinoyatchilikning o ‘sib borishidir.
BMThning to'rtinchi ma’ruzasi Ma’lumotlarida gayd etilishicha, 1985-1990 yillarda
dunyo migyosidajinoyatchilik yiliga o'rtacha 5% o'sgan, bu ko'rsatkich, aynigsa,
rivojlangan davlatlarda yugoriligicha golmoqgda. Igtisodiyjihatdan jinoyatchilikning
yashirin igtisodiyotdagi ulushi yildan-yil o'sib bormoqda.

Shujihatlariga garab, jahon sivilizatsiyasi rivojlanishining asosiy jarayonlari
quyidagi jihatlari bilan xarakterlanadi:

- mehnat unumdorligining o'sishi XVIII asr oxirlariga kelib sezilarli
darajada ro'y bera boshladi. Oxirgi o'n yillikda rivojlangan davlatlarda bu
ko'rsatkich yiliga o'rtacha 2-2, 5% ni tashkil etmoqda;

- ishvagqtining o'rtacha davomiyligi keyingi 200 yil mobaynida rivojlangan
davlatlarda 2 barobar kamaydi, kelajakda yanada kamayishi kutilmoqda;

- moddiy ne’matlar iste’moli migdori ikkinchi jahon urushidan so'ng
3-4 barobar o'sdi. Keyingi o'n yil mobaynida bu jarayon ko'rsatkichi bir oz
sekinlashib, o'sish sur’ati yiliga 2%ni tashkil etmoqda;

- aholining o'rtacha tabiiy o'sishi migdorjihatdan bir oz pasaydi, keyingi
yillarda esa bu boradagi ko'rsatkich 1-1,2 % ni tashkil etishi kuzatilmoqda;

- o'rtacha umr ko'rish keyingi 200 yil mobaynida rivojlangan davlatlarda
gariyb 2 marotabaga oshdi, biroq tabiiy ahvolning yomonlashuvi va insoniyatning
turli kasalliklarga chalinishi (SPID) o'rtacha umr ko'rishning pasayish xavfmi
keltirib chigarmoqda;
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- ishlab chigarish faoliyati natijasida chigindilar chigarish darajasi o ‘sib
bormoqda. Bu boradagi ko‘rsatkich yiliga 5%, o ‘ta xavfli chigindilar esa yiliga
7-8% miqdorida ko'paymoqda, tabiatdagi ayrim resurslar yaqin o‘n yillarda
tugab golishi taxmin gilinmoqda.

- jinoyatchilikning o‘sib borishi barcha davlatlarda kuzatilmogda, BMT
ma’lumotlariga ko‘ra, bu boradagi ko‘rsatkich yiliga o ‘rtacha 5%ni tashkil etmoqda.

Demak, jahon migyosida inson taraqqiyotining ijobiy va salbiy jihatlari
mavjud.

3.4. Inson salohiyati taraqqiyoti indeksi ko‘rsatkichlari

Inson resurslari taraqqiyoti igtisodiyjihatdan rivojlanib borishi uni aniglash
va o'lchash uslubiyatining ham rivojlanib borishiga ta’sir ko'rsatdi. BMTning
Rio-de-Janeyrodagi konferensiyasi atrof-muhitni muhofaza qgilishga bag’ishlandi.
Unda mo'tadil rivojlanish konsepsiyasi ishlab chigildi. Ushbu konsepsiyada,
hozirgi avlod vakillarining ehtiyoji kelgusi avlod ehtiyojlari hisobiga qondirilishiga
yoi go‘yilmasligi kerak, deb ta’kidlab o ‘tildi.

Mafkura tubdan o‘zgarishi natijasida inson resurslarining sifat ko ‘rsatkichlari
ham o‘zgarib bordi. O'tgan asming 50-60-yillariga kelib «hayot sifati» tushunchasi
igtisodiy atama sifatida yuzaga chiqdi. Dastlab bu ko'rsatkich fagatgina YaMM
miqgdori, ya’ni YaMMning aholi jon boshiga gancha miqdorda to‘g’ri kelishi
bilan belgilana boshlandi. Keyinchalik esa bunda inson va uning rivojlanishi bilan
bog’lig boigan barcha ko‘rsatkichlar inobatga olinadigan bo'ldi. 80-yillarning
ikkinchi yarmiga kelib esa, «Inson salohiyati taraqqgiyoti indeksi» (ISTI)
tushunchasi shaklllandi, bu ko‘rsatkichni nafagat moddiy ne’matlarning
iste’moli, balki insonlar rivojlanishining barcha imkoniyatlari, ya’ni ta’lim
tizimi va sog’ligni saglash ko‘rsatkichlari orgali hisob-kitob gilish yo‘lga qo‘yildi.

1990 yildan boshlab esa, ISTI BMT safidagi barcha davlatlar orasida
nashr etila boshladi. 0 ‘zbekistonda ilk bor 1999 yildan ISTI 3tilda muntazam
yillik hisobot shaklida nashr etilmogda. Ushbu hisobotida ISTI 3ta ko'rsatkich
asosida, o‘rtacha arifmetik ko'rsatkichlarning yig’indisi shaklida aniglanadi.
Umumiy holda ushbu ko'rsatkichlarning formula shakli quyidagicha:

Df - Dmin

Dmax - Dmin
Bu yerda I - ushbu tur indeksi; Df—ko‘rsatkichning xagiqatdagi giymati;
Dmin - ko‘rsatkichning minimum qilib olingan giymati; Dmax - ko‘rsatkichning

maksimum qilib olingan giymatil2
1. 0 ‘rtacha kutiladigan umr kechirish darajasi. Oltgan asrning 90-yillari

D BEMT HUHT TapakkWET gactypn. MHOOH TapaKUMOTU Tyrpucuga mabpysa. «Y36ekucToH», 2005.
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boshida o ‘rtacha umr ko'rish darajasi asosida (Yaponiyada —79 yosh, Shvetsiyada
- 78 yosh, Kanada va Fransiyada —77 yosh, AQSH va Kanadada —76 yosh,
Chilida —72, Meksikada —70 yosh) 1994 yildagi hisob bo‘yicha ushbu yosh
maksimum darajada, ya’ni 85 yil, minimum darajada yosh esa 25 vyil qilib
olindi. Q ‘zbekistonda o‘rtacha umr kechirishni o‘sha yili 69 yil desak, unda bu
ko'rsatkich quyidagi ko‘rinishni oladi:

'su w07

Ta’lim darajasi indeksi amai gilinadigan uslubga binoan, ikkita indeksning
o‘rtacha tortilgan usuli bilan aniglanadi. Shunga binoan maiumotlilik darajasi
aniglanadi. To‘la ma’lumotlilik 2/3 og’irlikda va 24 yoshgacha boiganlarning
ma’lumotlilik darajasi 1/3 og’irlikda. 2004 yilda 0 ‘zbekistondagi yuqori yoshdagi
aholining savodxonlik darajasi 98,4%, 24 yoshgacha boigan aholining
savodxonlik darajasi esa 49,1. Ushbu ko'rsatkichlar asosida va normativ diapazon
(100%-0%) da savodxonlik indeksi va o‘giyotganlar darajasi indeksi quyidagicha:

Isd =(~1=0,984
(100 - 0)
(49,1-0)
1 (100,0-0)
Ushbu ikkita ko‘rsatkich asosida 0 ‘zbekiston migyosida ma’lumotlilik
darajasini aniglaymiz:

= 0,491

Imd =0,984-]-0,491-1 = 0,819

2. Eng murakkab va munozarali 1ST ko‘rsatkichlaridan biri —bu, YaMM
miqgdorini jon boshiga aniglashdir. Ushbu ko'rsatkichni BMT ekspertlari usuliga
asosan YaMM diapazoni maksimum 40 000, minimum esa 100 AQSH doliari
o‘rtasida, deb hisoblashadi. Ularning uslubi bo'yicha 1AQSH dollarining ayrim
davlatlarda «foydalilik» darajasi ham aniqlanadi. 1ST hisob-kitobidajon boshiga
to‘g’ri keladigan YaMMning maksimum miqgdori 5448 dollar, minimum
miqdori esa 100 dollar, deb gabul gilindi. 0 ‘zbekistonda YaMMning jon boshiga
ulushi 2004 yilda 1044, 5 dollar desak, uning miqdori quyidagicha bo‘ladi:

I - 1044% -100 - 0177
YavM Jb 5448 -100

Ushbu 3 ta ko'rsatkich asosida Inson salohiyati taraqgiyoti indeksini aniglab
olamiz:

y __ Mouk*  Asd. AyaMMd.
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0 ‘zbekiston miqyosida bu ko'rsatkich quyidagi ko'rininshni oladi:

0,646 - 0y8i9- 0,177
ST, = —{3— 2----= 0,5447

Ushbu ko‘rsatkichga asosan jahon migyosida inson salohiyati indeksi orgali
mamlakatlar reytingi aniglanadi. ISTI bo'yicha biz davlatlami 3 guruhga ajratamiz.

1-guruh: 0,907 atrofida. Bu guruhga kiruvchi Kanada 0,960, AQSH 0,942
yuqori ko‘rsatkichga ega.

2-guruh: 0,667 atrofida bo‘lib, unga rivojlanayotgan davlatlar kiradi.
Masalan, Xitoy 0, 626, Rossiya 0,792,

3-guruh: yoki quyi guruh 0,403 atrofida bo‘lib (rivojlanayotgan davlatlar
), unga Indoneziya (0,446), Keniya (0,463) kiradi.

ISTni hisoblash uslubini kelgusida yanada takomillashtirish borasida ishlar
olib borilmoqda. Bu ko'rsatkichda YaMMning jon boshidagi ulushi o‘rniga
sog’ligni saglash, ta’lim, xavfsizlik, ijtimioy munosobatlar, ekologik muhit
kabi ko‘rsatkichlarni inobatga olish ustuvor yo‘nalish, deb garalishi kutilmogda.
Oxir-oqgibatda hayot sifati ko'rsatkichini ne’matlar iste’moli miqgdori bilan
o'lchash noto‘g’riligini hayotning o‘zi isbotlamoqda.

Ayollar imkoniyatini oshirish ko‘rsatkichi (AIOK). Ayollar imkoniyatini
hisobga olishga yo‘naltirilgan AIOK ayollar va erkaklar orasida uch muhim
sohada tengsizlik borligini aks ettirish imkonini beradi:

« siyosiy sohada qarorlar gabul gilishda ishtiroki hamda vakolatlari bo‘yicha,
bu ayollar va erkaklardan iborat gonunchilik organlarida ularning o‘rni nisbatiga
ko‘ra o‘lchanadi;

 Iqgtisodiy sohada qarorlar gabul gilishda ishtiroki hamda vakolatlari
bo'yicha, bu ikki xil ko‘rsatkich: qonun chigaruvchi, yugori mansabdor va
boshgaruvchi lavozimidagilar orasida ayollar va erkaklarning foiz nisbati hamda
mutaxassis va texnik xodimlar orasida ayollar va erkaklarning foiz nisbati bo'yicha
o‘lchanadi;

* Ayollar va erkaklar olgan daromadlaming taqgribiy ko ‘rsatkichlari (AQSH
dollaridagi HQPda) bilan o°‘lchanadigan iqgtisodiy resurslarni tasarrufgilishdagi
vakolatlari bo'yicha.

Bu uch unsurning har biri uchun aholi sonidan olingan o'rtacha giymatdan
iborat bo'ladigan teng tagsimlashdagi muqobil foiz (TTMF) hisoblab chigiladi,
bu quyidagi umumiy formulaga ko'ra aniglanadi:

TTMF = (AU -1) + (EU -1) -1

Bu yerda AU —aholi tarkibida ayollar ulushi

EU —aholi tarkibida erkaklar ulushi

Siyosiy va iqtisodiy sohalarga oid garorlar gabul gilishda ishtirok etish hamda
vakolatni baholash uchun TTMFni olingan giymatni 50ga tagsimlash orqali
indekslanadi. Buning mazmuni shuki, ayollar bilan erkaklar teng huquqqa ega
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bo‘ladigan ideal jamiyatda AIOK 50 foizga teng bo‘lardi. AIOK o‘rta arifmetik
giymat sifatida TTMFning uch indekslashtirilgan giymatidan liisoblab chiqgariladi.

AIOK =1/3TTMFpv +1/31TMP], +1/3

bu yerda TTMFp+ ayollarning parlamentdagi vakillik darajasi

TTMFU—ayollarning iqtisodiy faol aholi orasidagi ishtiroki

AIOKning daromad ko'rsatkichi har bir individning daromad topishga
gobiliyatini ko‘rsatadi. U resurslarni tasarruf gilishda ayollar bilan erkaklar
vaziyatidagi tafovutlarni hisobga olish uchun go'llaniladil3

3.5. 0 ‘zbekistonda demografik jarayonlarning o‘ziga xosligi

Bozor munosabatlariga o ‘tish sharoitlarida M DH mamlakatlari aholisi soni
ancha kamaygan Belorus, Rossiya, Ukraina va Qozog’iston kabi mamlakatlaridan
fargli o‘laroq, 0 ‘zbekistonda aholi soni ma’lum darajada oshib bormoqda.

1897 yilda hozirgi O'zbekiston hududida atigi 3,9 million kishi yashar
edi, ya’ni o‘tgan 100 yildan sal ko‘proq vagt mobaynida bu yerda aholi 6,3
baravar (2000 yilga kelib 24,6 million kishigacha) ko'paydi. 3.2-jadvaldan
ko‘rinib turganidek, XX asrda O'zbekiston aholisining soni bir tekis oshgani
yo‘g. Uning dastlabki ikki hissa ko'payishi salkam 60 yil davomida ro‘y berdi,
keyingi ikki hissa ko ‘payishi esa 20 yil ichida amalga oshdi. Respublika aholisi
2001 yilning oxiriga kelib 1980 yilga nisbatan 1,6 baravar ko‘payishi kutilgan
edi, aholining uchinchi marotaba ikki hissa ko‘payishi esa uning yuzaga kelgan
ko‘payish sur’ati saglangan tagdirda XXI asr ikkinchi o‘n yilligining oxirida
ro‘y berishi kutilmoqgda.

Aholi ko'payishi bilan bir yo‘la uning zichligi ham ancha oshmoqda: 1940
yilda har bir kvadrat kilometrga 14,6 kishi to‘g’ri kelgan bo'lsa, 2000 yilda«
54,1 kishi to‘g’ri keldi (zichlik 3,7 baravar oshgan). Hozirgi vaqtda
0 ‘zbekistonning 14 ta hududiy bo'linmasidan 10 tasi, shu jumladan, Toshkent
shahri aholi zich bo‘lgan hududiy boiinmalar jumlasiga kiradi, vaholanki,
ular 0 ‘zbekiston hududining atigi choragini, aholi uncha zich bo‘lmagan
to‘rtta viloyat esa respublika hududining golgan to'rtdan uch gismini egallagan.
Aholi nihoyatda zich bo‘lgan mintagalarga butun aholining, mehnat resurslari,
igtisodiy faol va ish bilan band aholi, tug’ilgan bolalar va aholi tabiiy
ko‘payishining beshdan to‘rt gismi, yalpi ichki mahsulotning 74 %i,
investitsiyalarning 79 %i va iste’mol xarajatlarining 88 %i to'g’ri kelmoqda.

Aholining ko‘payib ketishi uni ozig-ovgat mahsulotlari va ichimlik suv,
ish o‘rinlari bilan ta’minlashdagi giyinchiliklar, shuningdek, ekologik oqgibatlar
va kasallik ko‘payishini keltirib chigaradi. Ayni chog’da 0 ‘zbekistonning aholi
nihoyatda zich bo‘lgan mintagalarida ishlab chigaruvchi kuchlari eng yuqori
darajada rivojlangan va yashashni ta’minlash shart-sharoitlari qulay bo‘lgan

BBMT iinnr Tapayuunért gactypu. VINcoH TapauuméTu Typpucuia Mabpysa. «Y36ekuctoH», 2005.
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hududiy bo'linmalar bor, shu sababli aholining ko‘payib ketishi ularda ishsizlik
darajasiga mayinroq ta’sir etdi. Aholi nihoyatda zich bo‘lgan mintagalar hissasiga
respublika mehnat resurslarining 81 %i to‘g’ri kelayotgan bo‘lsa, ishsizlar
ular umumiy sonining atigi 55 %i miqdoriga to'g’ri kelmogda. Umuman,
0 ‘zbekiston bo‘yicha rasmiy ishsizlik darajasi 0,5 %ni tashkil etayotgan boisa,
aholi nihoyatda zich boigan mintagalarda 0,3 %ni tashkil etmoqgda.(27)

3.2-jadval
0 “zbekistonning asosiy demografik ko‘rsatkichlari
Yil Aholi soni, Aholining Aholi Tug’ilish 0 “lim Tabiiy
million o'rtacha ko ‘payishi- koeffitsi- koeffitsi- ko'payish
kishi yillik ning enti,% enti,% koeffitsi-
ko'payishi, o ‘rtacha enti,*!"
ming kishi sur’ati
1897 3,95 - - - - -
1960 8,52 72,6 125 39,9 6,0 33,9
1980 15,76 362,0 3,15 33,8 7,4 26,4
1999 24,14 445,6 2,30 22,3 53 17,0
2000 24,49 332,2 14 21,3 55 15,8
2001 24,9 361,3 12 20,4 53 15,1
2002 25,4 395,5 12 21,0 54 156
2003 25,7 3725 1,1 19,8 53 145
2025 33,4* 233,7 0,75 - - -

*BMT UNFPA (Q.: HapogoHaceneHue mupa. 1999 rog.). 6 munnnapzos.
Bpewms Bbibopa. Hbto-Mopk, 1999, 84-a. Y36ekuctaH B uugpax 2003. CTaTco0pHMK.
T.: 2004, 7 - 13-cTp.

Aholi zichligi past darajada boigan mintagalarda kamroq rivojlangan
ijtimoiy-igtisodiy shart-sharoitlar, tor yo'naltirilgan tarmoq ihtisoslashuvi va
ekotizimga putur yetishining oqibatlari sezilarlirogligi hosdir. Respublika aholisi
sonining o°‘sishi uni shakllantirish manbalari boigan tabiiy va mexanik tarzda
ko‘payishi bilan bogiiqdir.

Hozirgi vaqtda aholi migratsiyasining manfiy saldosi kamayib, 1990 yildagi
181 ming kishidan 2000 yilda 66,6 ming kishiga tushib goldi. Shu bilan birga
0 ‘zbekiston aholisining XX asr ohiriga kelib umumiy ko‘payishi, asosan,
tabiy ko‘payish hisobiga ro‘y berdi, ushbu ko‘payish esa mexanik tarzda
ko‘payishning mexanik saldosini qopladi. Ayni vaqtda aholini tabiiy ko ‘payishi
asta sekin pasayib bormoqgda. Buning boyisi awalo shundaki, Respublika aholisi
0‘z hayotini sifat jihatdan yahshilash uchun oilani oqgilona rejalashtirishga
moyilroq boiib borishidir.

1997 —2000 yillarda respublikada aholining yosh tarkibi progressivrogboiib
goldi. Mehnatga layoqatli yoshga yetmagan bolalar va o'smirlar ulushi 2000 yilda
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butun mamlakat aholisining 41%ini, mehnatga layoqatli yoshdagi odamlar ulushi
51,2%ini, mehnatga layogatli yoshidan kattaroq odamlar ulushi 7,5%ini tashkil
etdi. Ushbu yillarda mehnatga layoqatli yoshdan oshgan aholi jamiyat keksayishi
jarayonini belgilaydigan yo‘l qo‘yiluvchi eng yuqori darajadan oshmadi.

To‘g’ri hozirgi vaqtda amalda barcha rivojlangan mamlakatlarda namoyon
bo‘layotgan aholi keksayishi istigbolda bizdan ham boshlanishi mumkinligi
ehtimoldan holi emas. 0 ‘zbekistonda bu hozirgi vagtdagi mehnatga layoqatli
aholi o‘zining yosh guruhidan kattaroq yosh guruhiga o‘tib, pensionerlar
safini to‘ldirishi natijasida ro‘y beradi. Darvoqe, 50-yillarning ohirida
mamlakatimizda bunday jarayon kuzatilgan edi. 1959- yilda mehnatga layogatli
yoshdan kichikrog shahslar ulushi 38,9%ni, mehnatga layoqatli yoshdagi
shahslar ulushi 49,1%ni, mehnatga layoqatli yoshdan kattaroq shahslar ulushi
12% ni tashkil etgan edi. 0 ‘shanda ikkinchi jahon urushi yillarida tu’g’ilish
darajasi pasayganligi bunday nisbatning asosiy sababi boigan edi.

Qishlog aholisining soni doyimiy oshib borishi va respublika aholisi umumiy
miqgdorida uning ulushi yugoriligi 0 ‘zbekiston demograflk rivojlanishining o‘ziga
hos hususiyatidir. Ayni gishloq aholisi respublika aholisining uchdan ikki gismini
tashkil etib, undagi tabiiy ko‘payish, tug’ilish va chagaloglar o‘limi hajmlarini
birinchi navbatda belgilaydi.

Aholining ko‘payib ketish muammosi rivojlanayotgan mamlakatlar uchun
dolzarb bo‘lib turganligi yugorida aytib o'tildi. Ushbu muammo 0 ‘zbekitonda
ma’lum darajada tahdid solishi mumkin. Bu tahdidni tashqi va ichki tahdidga
bo'lish mumkin. Tashqgi tahdid sirasiga aholisi zich bo'lgan va, odatda,
gashshoqglashgan qo'shni mamlakatlarda turmush darajasi yomonlashishi kiradi.
Bular ijtimoiy va harbiy mojarolarga, migrantlar sonining ko‘payishiga olib
kelishi mumkin.(21)

Ichki muammolar 0 ‘zbekistonning o'zidagi aholi nisbatan tez suratda
ko'payib borayotganligi bilan bog’liq. Avvalo, gishlog joylarga hos bo'lgan
tug’ilish darajasi yugqoriligi respublika hukumatining alohida e’tiborini talab
giladi. Ko‘p bolali oilalarga beriladigan nafagalarga, maktabgacha va boshlang’ich
talimning gimmat infratuzilmasini kengaytirishga, sog’ligni saqlash xizmatlarini
kengaytirishga sarf- harajatlarni ko‘paytirish kabi chora tadbirlar ushbu tug’ilish
darajasi bilan bog’lig. Buning ustiga aholini ijtimoiy himoyalash ustuvorligini
va o'tish davrida jamiyatning keskin tabagalanishiga yo‘l qo‘ymaslikni ta’minlash
bilan birga hukumat ko‘p bolali oilani fagat nafagalar hisobidan bogish
mumkinligi bilan ko‘p yillardan buyon bog’lig bo‘lib kelayotgan bogimandalik
kayfiyatlaridan jamiyatni halos eta borishi ham kerak bo°‘ldi. Bu esa manzilsiz
tusda bo'lgan va deyarli butun aholini gamragan, shu tufayli samaradorligi
pasaygan aholini iltimoiy himoyalash tizimidagi shusiz ham giyin bo'lgan
vaziyatni murakkablashtirar, mazkur tizim deyarli ,butun aholini gamrar, bu
esa ushbu himoyaning samarasini pasaytirar edi. Mustaqillikka erishilgandan
so'ng demograflk siyosat O'zbekiston aholisining manfaatlaridan kelib chiggan
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holda bosgichma-bosqgich o‘tkazila boshlandi. Uning asosiy shiori sog’lom,
yosh avlodni tarbiyalash deb e’lon giiindi. Natijada, so'nggi 5yil ichida aholining
yillik o'sishi o‘rtacha 400 ming kishidan oshmadi. Demograflk o°‘sish
sur’atlarining sekinlashishiga aholining mamlakatdan tashqariga migratsiyasi
sabab bo‘lyapti. Keyingi 3yil ichida tashqi migratsiyaning manfiy saldosi yiliga
84,7 ming kishini tashkil etdi. Bu 0 ‘zbekistoning yugori mehnat salohiyatiga
ega ekanligidan dalolat beradi.Yaqin istigbolda 0 ‘zbekiston kattagina mehnat
salohiyatiga ega bo'ladi. 2005-2006 yillarda mamlakatda 970 ming atrofida ishchi
o‘rinlarini tashkil etish zarur 14

3.3-jadval
0 ‘zbekistonda aholining tug’ilish, o‘lish va tabiiy o‘sish holati

Jami Kishi 1000 kishiga nisbatan 1000¢ta tirik

tug’ilgan
Yillar Tug’ilgan . Ulardan 1 Tabiiy Tug’il 0 ‘lgan Tabiiy dgangl

0 ‘lganlar  yoshgacha . .
lar L 0°sish ganlar lar o0'sish yoshgacha
o‘lgan lar A
o'lganlar
Jami aholi
1991 723420 130294 25404 593126 345 6,2 283 35,5
1996 634842 144829 15681 490013 273 6,2 21,1 24,2
2000 527580 135598 10092 391982 213 55 15,8 18,9
2001 512950 132542 9427 380408 20,4 53 151 18,3
2002 532511 137028 8822 395483 21,0 54 15,6 16,7
2003 508457 135933 8410 372524 19,8 53 14,5 16,4
Shahar aholisi
1991 224744 59935 7321 167809 26,7 6,8 19,9 32,8
1996 197639 65592 5373 132047 22,2 74 14,8 26,8
2000 163834 61130 3703 102704 17,7 606 11 22,4
2001 159492 59743 3399 99749 171 6,4 10,7 21,2
2002 163312 62089 3239 101223 17,4 6,6 10,8 19,9
2003 155842 60101 3224 95742 16,5 6,4 101 20,5
Qishlog aholisi

1991 498676 73359 18083 425317 39,8 58 34,0 36,8
1996 437203 79237 10308 357966 30,5 55 25,0 23,0
2000 363746 74468 6388 289278 23,5 4.8 18,7 17,3
2001 353458 72799 6028 280659 22,4 4,6 17,8 17,0
2002 369199 74939 5583 294260 23,1 47 18,4 153
2003 352615 75832 5186 276783 21,7 47 17,0 145

Manba: [Jemorpaunyecknin exerogHuMkK Y3sb6ekuctaHa 1991-2003. T.:
0 ‘zstat 2004

0 ‘zbekistonda bir onadan farzandlar tug’ilishidagi vaqt oralig’ini
uzaytirish, oilada farzandlar sonini emas, balki mamlakatning kelajagini
taminlay oladigan sog’lom, ilmli insonlarni tarbiyalash magsadida, sog’lom
millat genofondini shakllantirish borasida olib borilayotgan ogilona siyosatni
yanada rivojlantirish lozim. Shu munosabat bilan respublikada olib borilayotgan

UBMT iimir TapakyniiT gaotypun. MNeoH Tapnkuw'ti TYKPHOHAA Mabpysia. «Y36ekuctom», 2005.
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Sog’lom avlod dasturini, Kadrlar tayyorlash Milliy dasturini amaliyligini
ta’minlash, jamiyatning ishlab chigarish, ijtimoiy va madaniy hayotdagi hotin-
gizlar roli va magomini, ommaviy jismoniy tarbiya va sportni rivojlantirish,
jamiyat va oilaning umumiy madaniyatini yuksaltirish kabi bir gator tadbirlarni
amalga oshirish lozim.

Qisgacha xulosalar

Demograflk omilning o'zgarib borishi global muammo boiib, u ko‘p
jihatdan jamiyatning holati va rivojlanishini belgilaydi. Olimlarning
hisoblashlaricha, yaqin yarim asr ichida sayyoramiz aholisi soni qariyb ikki
baravar oshganidan keyin, tug’ilish va o‘lim ko‘rsatkichlari barcha mamlakatlarda
umuman tenglashadi.

Barcha zamonaviy demograflk jarayonlar orasida aholi keksayishi jarayoni
jo'nroq o‘lchanadigan, taxminlar gilinishi qulayroq va aslida, 0‘z ogibatlariga
ko‘ra xavfliroq bo'lgan jarayondir.

O'zbekistonning aholi nihoyatda zich bo'lgan mintaqalarida ishlab
chigaruvchi kuchlari eng yuqori darajada rivojlangan va yashashni ta’minlash
shart-sharoitlari qulay bo'lgan hududiy bo'linmalar bor, shu sababli aholining
ko'payib ketishi ularda ishsizlik darajasiga mayinroq ta’sir etdi. «Inson salohiyati
taraqqiyoti indeksi» (ISTI) tushunchasi shaklllandi, bu ko'rsatkichni nafaqgat
moddiy ne’matlarning iste’moli, balki insonlar rivojlanishining barcha
imkoniyatlari, ya’ni ta’lim tizimi va sog’ligni saglash ko'rsatkichlari orgali
hisob-kitob gilish yo'lga go'yildi.

Mehnat bozorini samarali tartibga solish usullari orasida ishchi kuchlariga
talabni ko'paytirish va uning takliflni kamaytirish usuli yetakchi o'rinni egallagan.

Ayollar Imkoniyatini Oshirish Ko'rsatkichi - indekslashning mazmuni,
ayollar bilan erkaklar teng huqugga ega bo'ladigan ideal jamiyatda ayollar
ulushi erkaklar ulushi bilan teng bo'lardi.

Nazorat va muhokama savollari

1. Dunyodagi demograflk holatning o'zgarib borayotganligi hagida nimalami
bilasiz?

2. Aholining keksayishi ganday muammolarni keltirishi mumkin?

3. Demografolimlarning keksayish bo'yicha flkrlarini ganday baholaysiz?

4. O'zbekistondagi demograflk jarayonlar hagida nimalarni bilasiz?

5. Hozirgi kunda O'zbekistonda tug’ilish va o'lim koefiitsentlari necha foizni
tashkil gilmoqda?

6. 1991 yilga nisbatan 2005 yilda tabiiy o'sish darajasi ganday o'zgardi?

7. O'zbekiston aholisining umumiy o'sish darajasi inson resurslari son va
sifat ko'rsatkichlariga ganday ta’sir ko'rsatadi?
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8. «Inson salohiyati taraqqgiyoti indeksi» nima uchun hisoblanadi?

9. Mehnat bozoridagi globallashuv va milliy manfaatlar nimalarda
ifodalanadi?

10. Ayollar imkoniyatini oshirish ko‘rsatkichlari ganday aniglanadi?

Adabiyotlar ro‘yxati

1. KapHmoB M.A. Y36ekncToH XXI acp 6ycaracuga: xaBCcuM3nnkKka Taxgua,
6apuapop/iHK LWapTnapH Ba TapauLHET Kagonatnapy —T.; «Y30eKUCTOH», 1997.

2. KapHmoB W.A. O3op4 Ba 0604 BaTaH, spKnH Ba (hapoBOH XaeT —MNHPOBapg,
MaucaguMH3. —T.. «Y36eKnUcToH», 2000.

3. AbaypaxmaHoB K.X., LapudynmnHa T.A. «9KOHOMMKA 1 COLMONOTNS
Tpyga» M.: Poccuiickass 9KoHOMMYeckasa Akagemus. 2002.

4. Abgypa™moHoB K.X. «Mex,HaT HUTHCOAHETH: Ha3apus Ba aMa/HET» -T.;
«Mexuat», 2004.

5. A6gypmxmomoB K-X >XonmymHHoB I11.P., XauntoB A.b., Akbapos A.
«[MepcoHanun Gonwapui» -T.: 2004,

6. KnupcaHos K.A., bysHoB B.lM., Muxaiinos J1.M. «Teopusa Tpyga» -
M.: «9k3ameH», 2003.

7. Komuccaposa T.A. «¥YnpaBfieHWe 4enoBeyecKUMu pecypcamu» M.:
«Jleno», 2003.

8. I'ap3Huynos N.P.,Myxamegosa O.X., bakmnesa N.A.«/ncoun pecypenapH
nuTHWAHeTN» T.: TANY, 2004.

9. Kamn6enn P. MakkoHHenn.; CteHnu J1. bpto. AKOHOMUKC (MPUHLMMLI,
npo6semMbl M NOAUTUKAE) YUuebHnK. M.: «MH(ppa-M» 2002.

10. BMT nuHr Tapayumé&Tt gacrypH. VIHCOH TapauuHET TyppHeEH[a Mabpy3a.
«Y36eKncToH», 2005.

Internet resurslari
1. www.cer. uz. - Iqtisodiy tatgiqotlar markazi
2. www.bearingpoint.uz,www.cerengo.uz - 0 ‘zbekicton iqgtisodiyoti jumali

3. www.stat.uz. - 0 ‘zbekicton Respublikasi Davlat Statistika Qo'mitasi
4. www.chelt.ru. - «4enosek v Tpya» jumali.

46


http://www.cer
http://www.cerengo.uz
http://www.stat.uz
http://www.chelt.ru

IV BOB
INSON RESURSLARINING HUDUDIY TAQSIMLANISHI
4.1. Inson resurslarining joylashish gonuniyatlari

Mamlakat va hududiy darajalarda inson resurslarining shakllanishi va ulardan
foydalanish yaxlitdir, chunki ularning magsadli yo‘nalishi bir xil. Ularning hajm,
sifat va tuzilma ko'rsatkichlari ham umumiydir, lekin ular sonjihatidan demograflk
mubhit, tabiiy-iglim sharoitlari, hudud xojaligining rivojlanish darajasi va boshga
hollarga ko‘ra bir xil emas. Ular fagat inson resurslarining miqdori bo'yicha
emas, balki ogilona bandlikni ta’minlash imkoniyatlariga ko'ra ham xilma-xil.
Shu nuqtai nazardan inson resurslari ko'pchilikning digqgatini jalb giladi. Ular
tarkibida ko'plab ish bilan band bo'Imaganlar, aynigsa, yoshlar va ayollarning
mavjudligi fagat ijtimoiy-igtisodiy jihatdan rivojlanishni pasaytiribgina qolmay,
balki ijtimoiy, millatlararo ixtiloflami ham keltirib chigaradi.

Inson resurslari joylashishining hududiy jihatlarini o'rganishda bu resurslar
joylashishining ijtimoiy, hududiy tomonlari kam o'rganilganligini hisobga olish
zarur. Chunki bu boradagi ilmiy ishlar ish bilan bandlik muammolariga garatilgan
boiib, fagatgina resursli yo'nalishga ega.

Insoniyatning paydo bo'lishi va rivojlanishiga ko'ra, har bir hududda ma’lum
odamlar guruhi joylashgan bo'lib, ular bir-biridan u yoki bu darajada ajralib
golishgan, yashash uchun fagatgina shu hudud tabiiy resurslaridan
foydalanganlar. Shu sababli u yoki bu joyda ishlab chigarishning muayyan
turlari rivojlangan. Muayyan tabiiy resurslar, doimiy alogalarning yo'qgligi har
bir joyda ajralib golgan inson resurslari paydo bo'lishiga olib kelgan.
Ishlovchilarning hududiy begonalashishini yengish hisobiga tarmoq bo'yicha
mehnat tagsimoti rivojlanishi natijasida inson resurslari hududiy va tarmoq
nuqtai nazaridan birgalikda mavjud bo'lgan.

Ma’muriy-hududiy tuman tarmoqqga nisbatan ancha murakkabdir. Agar
tarmoq ma’lum munosabatda bir turdagi korxona (birlashma, tashkilot)lar
yig’indisi bo'lsa, hudud esa, iqgtisodiyot va madaniyatning turli tarmogqlari
yig’indisi bo'lib, shu hududdagi moddiy va ma’naviy boylildami ishlab chiqarish,
tagsimlash, ayirboshlash va iste’mol gilishni gamrab oladi.

Ko'pchilik igtisodiy jarayonlar mamlakatdagi alohida hududlari xususiyatlariga
jiddiy bog’lig. Shu bois hududlardagi farglaiga har ganday e 'tiborsizlikjamiyatning
igtisodiy imkoniyatlaridan to'la foydalanmaslikka olib keladi.

Ishlab chigarish kuchlari rivojlanishi bilan inson resurslari igtisodiy faoliyati
uchun tabiiy omilning ahamiyati kamaymaydi. Lekin fan-texnika taragqiyotining
tezlashuvi shunga olib keladiki, tabiiy-geografik farglar asta-sekin odamlar
o'rtasidagi doimiy igtisodiy alogalarning kuchayishi va kengayishi uchun to'siq
boiishdan to'xtaydi.
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Hududning inson resurslari salohiyatini tavsiflovchi umumiy omillariga
quyidagilarni kiritish mumkin:

» mehnatga layoqatli aholi soni;

« Minson resurslarining yoshi vajinsi bo ‘yicha tarkibi, sog’lig’i, mehnatga
layoqgatli aholining gobiliyati vajismoniy rivojlanishi darajasi;

e umumiy va maxsus taiim darajasi;

« intizomlilik, javobgarlilik, tadbirkorlik, tashabbuskorlik ishlab chigarishda
xo'jayinlik hissining rivojlanganlik darajalari.

Hududlarda ishchi kuchining ortib yoki pasayib ketishi deyarli bir xilda.

Tajribalar shuni ko'rsatadiki, ishchi kuchining yetishmasligi ishlab
chigarish salohiyatidan to‘liq foydalanmaslikka va mavjud ishlovchilaming
haddan tashgari ko‘p mehnat gilishiga, ortib ketishi esa, inson resurslaridan
to‘liq foydalanmaslikka olib keladi.

Tabiiy - iglim omillari inson resurslarining son va sifat ko'rsatkichlariga
hududning qulay geografikjoylashuvchanligi, tabiiy va xom ashyo resurslarining
mavjudligi, transport infratuzilmasining rivojlanish darajasi, nisbatan qulay
iglim sharoitlari orqgali ta’sir giladi. Shu bilan birga fan-texnika taraqqgiyotining
o‘sishi, transport alogalarining rivojlanishi inson resurslari miqdorini sezilarli
darajada kamaytiryapti.

Inson resurslari sonining o ‘zgarishi tarixiy, tabiiy-iglim va ijtimoiy-igtisodiy
rivojlanishga to‘g’ridan-to‘g’ri ta’sir giladi.

Hozirgi kunda inson resurslarining hududiy joylashishini o'rganishda ishlab
chigarish va ijtimoiy-maishiy infratuzilmani rejalashtirish va boshqgarish bilan
birga aholi migratsiya jarayoni va uni takror ishlab chiqgarish jarayonlariga ham
e’tibor berish talab etiladi (25).

4.2. Respublikada inson resurslarining mintaqaviy joylashish holati

Taraqgiyot aholi soniga, uning mehnatga yarogli gismi migdoriga, inson
resurslariga va hudud bo‘ylab ganday joylashganligiga bog’lig.

Demografik jarayonlar, ya’ni aholi sonining ko'payishi, bu o‘sishning
xususiyatlari va sur’ati, tug’ilish darajasining o‘zgarishi, oiim darajasi, nikohda
bolish, avlodlar almashinuvi, uzoq yoki gisqa umr ko'rish, jismoniy balog’at
va oila tarkibi kabilar butun jamiyat rivojlanishi bilan o‘zaro uzviy alogadadir.
Ular jamiyat rivojlanishiga tobe bo'lib, unga ta’sir o'tkazadi, u yoki bu
davlatlarda ijtimoiy-iqtisodiy o'zgarishlar kechishini osonlashtiradi yoki
giyinlashtiradi. Shuning uchun ham aholi sonining o'zgarishiga alogador
muammolar, uning hududiy joylashuvi va mamlakat iqtisodiyotiga ta’siri turli
fanlar vakillari — demograflar, iqtisodchilar, geograflar, faylasuflar,
huqugshunoslar, tibbiyotchilar va boshqgalar diggatini doimo jalb etib keladi.

0 ‘zbekiston Respublikasi gadimiy tarixga ega, u Markaziy Osiyoda yuksak
dehgonchilik va shahar madaniyatining beshigi hisoblanadi. 0 ‘zbekiston



durdonasi — Farg’ona vodiysi, Zarafshon va Qashgadaryo vohalari havzasi,
shuningdek, Amudaryoning quyi ogimi gadim zamonlardan buyon mintaganing
aholi zich yashaydigan vohalaridir. Qishloglar aholisi mintaga uchun an’anaviy
sanalgan paxtachilik, pillachilik, bog’dorchilik, uzumchilik,
polizchilik,chorvachilik bilan, shahar aholisi esa xalg hunarmandchiligining
har xil turlari bilan shug’ullangan.

Bugungi O'zbekiston — Markaziy Osiyoning yirik industrial va gishloqg
xo'jaligi mintagasidir (24).

O'zbekiston Respublikasi aholisining umumiy soniga ko'ra, MDH tarkibiga
kiruvchi mamlakatlar o'rtasida uchinchi o'rinni egallaydi va fagat Rossiya bilan
Ukrainadan keyin turadi. 2005 yilning boshida respublika aholisi soni 26 million
nafarni tashkil etdi.

Aholining yuqori sur’atlar bilan o'sishi O'zbekistonga xos xususiyatlardan
biridir. Shu jihatdan olganda, u qo'shni Tojikiston bilan birgalikda barcha yaqin
chet mamlakatlar o'rtasida yetakchi o'rinni egallaydi. Respublika aholisi yiliga
taxminan 350- 400 ming nafarga ko'paymoqda.

4.1-jadval
O'zbekiston aholisi hagida ma’lumot
(ming kishi)

Viloyatlar 2000yil 2001 vyil 2002yil 2003vil 2004vil 2005yil
O'zbekiston Respublikasi 24654,5 24965,9 25271,3 25567,7 25857,1 26021,3
Qoragalpog’iston R. 1515,3 1533,3 1546,1 1556,0 1564,0 1569,9
Andijon 2204,0 2233,7 2265,2 22944 23271 2342,7
Buhoro 1428,1 1446,2 1464,2 1482,0 1497,9 1507,5
Jizzah 982,9 998,2 1012,0 1025,1 1036,5 1043,2
Oashgadaryo 2189,8 22329 22742 23155 2357,3 2378,5
Navoiy 7874 792,9 797,6 802,0 807,4 810,1
Namangan 1940,4 1969,4 1997,8 2028,1 2056,4 2073,2
Samargand 2690,1 2729,9 2769,2 2807,6 28457 2867,1
Surhandaryo 17539 1787,0 1817,9 1849,3 1878,6 1894,8
Sirdaryo 645,9 653,4 660,6 666,3 670,0 672,2
Toshkent 2360,2 2380,4 24014 24210 2440,9 24522
Forg’ona 2680,4 2713,0 27473 2782,4 2819,1 2840,9
Xorazm 1335,8 1358,3 1379,9 1400,6 1420,5 1432,7
Toshkent shahri 2140,4 2137,2 2136,5 21391 21353 2135,6

Manba: CoynanbHoe pa3BUTWe U YPOBEHb XW3HW HaceneHus B Y3bekncraHe.
T. 2005. C. 38.

O'zbekiston aholisi sonining ko'payishi bir gancha sabablar: tarixiy,
ijtimoiy-igtisodiy va, aynigsa, respublika uchun xos bo'lgan demograflk omillar
ta’sirida yuz bermoqda. O'z navbatida bu omillar ham bir-biri bilan bevosita
bog’langandir.

Ko'p yillar davomida respublika aholisining soni bir me’yorda ko'payib bordi.
Ammo bu holat bir gadar buzilgan davrlar ham kuzatildi. Statistika
ma’lumotlarining tasdiglashicha, butun tarix mobaynida respublika aholisi
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ko‘payishining eng yuqori sur’atlari hozirgi bosqichga to'g’ri keladi: aholi sonining
o‘itachavyillik ko ‘payishi 3-3,5%ga yetmoqda. Keyingi o‘ttiz yil mobaynida O ‘zbekiston
aholisi soni gariyb 12 million nafarga ko‘paydi, undan oldingi o‘ttiz yillik davr
mobaynida esa 3,5 million nafarga ko ‘paygan edi, xolos.

Mamlakat aholisi o'sish sur’atlarining boshga mintagalarga nisbatan muttasil
ildamroqg borishi MDH tarkibiga kirgan davlatlar aholisining umumiy sonida
0 ‘zbekiston Respublikasining salmog’i muntazam oshib borayotganida yaqgol
kuzatilmoqda. Chunonchi, agar 1926 yilda 0 ‘zbekistonda hozirgi MDH tarkibiga
kirgan mamlakatlar aholisining uch foizdan sal ko'prog’i yashagan bo‘lsa,
endilikda bu ko'rsatkich yetti foizdan ziyodroqgni tashkil etmoqda.

Respublika aholisi hududlar bo'yicha birday joylashgan emas, binobarin,
aholining o‘rtacha zichligi jihatidan 0 ‘zbekiston MDHga kirgan gator
mamlakatlardan va Markaziy Osiyodagi boshqga respublikalaridan oldinda turadi.

Tabiiy shart-sharoitlari o ‘ziga xos xususiyatlarga —tog’, dasht, voha, vodiy
iglimiga ega bo'lgan 0 ‘zbekistonda aholining asosan vohalarda yashashi ko‘zga
tashlanadi. Jumladan, Farg’ona vodiysining uch viloyati (Andijon, Namangan,
Farg’ona) 0 ‘zbekiston hududining atigi 4 foizdan ortigrog’ini egallagani holda
u yerda aholining qgariyb 28%i istiqomat qgiladi.

4.2-jadval
Inson resurslarining hududiy joylashuvi

- . Igtis-da Rasmi

vi Xudud, ming  Aholi zichligi, Doimiy aholi b;ndlami ro‘yxatd);n

iloyatlar km.kv 1 km. kv son! o‘r.yil. soni ‘tgan ishsizl

: ming kishi -yll. son o'tgan Ishsizlar.

ming Kishi Ming kishi
O'zbekiston Res. 448,9 57,2 25707,4 9589,0 32,2
Qoragalpog’iston R 166,6 9,3 1560,3 509,4 59
Andijon 4,2 549.97 2309,1 892,3 14
Buhoro 40,3 36,9 1490,1 627,0 0,5
Jizzah 21,2 48,4 1030,7 312,4 05
Qashgadaryo 28,6 81,7 2336,4 770,5 16
Navoiy 111,0 7.2 804,2 3545 2,0
Namangan 74 276,0 2042,5 652,6 2,8
Samargand 16,8 168,2 2826,1 981,6 3,4
Surhandaryo 20,1 92,7 1864,2 611,1 18
Sirdaryo 43 155,4 668,5 264,9 10
Toshkent 15,6* 155,8* 2430,4 952,8 0,7
Farg’ona 6,7 4178 2799,2 1095,3 14
Xorazm 6,1 231.2 1410,3 490,4 6,6
Toshkent shahri X X 21354 1074,2 2,6

*Toshkent shahri kiritilgan

Manba:Y36eknctaH B uugpax. CTaTUCTUUYECKNUIA €XEerogHUK PErmoHoB
Y36ekuctaHa 2003. T.: 2004 «CTaTUCTUKa»
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Respublikamiz aholisi turli hududlarda har xil zichlikda istiqomat giladi,
jumladan:

Farg’ona iqtisodiy rayon hisoblanib, unda har kvadrat kilometr maydonda
417-549 nafardan ortig;

Toshkent igtisodiy rayonida har bir kvadrat kilometrga 157,8 nafar;

Qashgadaryo, Surxondaryo iqtisodiy rayonlarida har bir kvadrat kilometrga
81-92 kishi;

Buxoro, Navoiy, Qoraqgalpog’iston hududlarida esa aholining zichligi har
bir kvadrat kilometrga 7,7 nafardan 37 nafargacha to‘g’ri keladi.

Ko'rinib turibdiki, Farg’ona iqtisodiy rayoni, xususan, Andijon viloyati
respublikamizda aholi eng ko‘p, zich joylashgan hudud ekan.

Umumiy ishlab chigarish samaradorligi o'sishi omillaridan biri ishlab
chigarish kuchlarining joylashishini yaxshilashdir.

Samarali hududiy mehnat tagsimoti shuni ko‘rsatadiki, har bir igtisodiy
rayonda maium turdagi mahsulot ishlab chigarilishi rivojlanadi. Aynan shu
mahsulotlar ishlab chigarilishiga umumiy mehnat sarfi kam bo‘ladi va tabiiy
hamda mehnat resurslarining to‘lig ishlatilishini ta’minlaydi.

Shuning uchun igtisodiy tumanlar ixtLsoslashuvi ijtimoiy mahsulotning samaraliroq
ishlab chiqarilishini, shu tariga har tomonlama rivojlanishini ham ta’min etadi.

Bozor igtisodiyoti sharoitida davlat, ishlab chigarish kuchlarini ogilona
joylashtirish muammolariga asosiy e’tibomi garatgan. Natijada yillar mobaynida
goloq viloyatlarda sanoat ishlab chiqgarishi paydo bo'idi. Har bir hududda
quyidagi sanoat tarmoglari rivojlandi: mashinasozlik, kimyo, energetika, yengil
va 0zig-ovgat sanoati. Bularnmg hammasi mehnatkashlaming moddiy turmush
sharoiti va madaniy-texnik darajasi o'sishiga olib keldi.

Shuningdek, fan-texnika sohasidagi yutuglar transport tarmog’ining keng
yoyilishiga olib kelib, 0‘z navbatida, xom ashyo manbalariga yaqin hududlarda
va mehnat zahiralari yoki u yohud bu turdagi mahsulotlarning yirik iste’molchilari
joylashgan hududlarda sanoat korxonalari qurishga imkon yaratadi. Bu esa,
ko'pgina gayta ishlash sanoati tarmoglarini mamlakat miqyosida to ‘g’ri tagsimlash
imkonini beradi.

Har bir igtisodiy hududda mashinasozlik, kimyo, ozig-ovgat va qurilish
materiallari korxonalari mavjud. Ammo ishlab chigarishning shunday turlari
ham borki, ular ayrim hududlardagina keng targalgan. Masalan, Toshkent
igtisodiy hududida sanoat yaxshi rivojlangan.

Har xil igtisodiy hududlarda mehnat resurslarining haqiqiy o ‘sishi ham
bir xil emas. Jadal o'sishi tez-tez kuzatilmaydi, chunki ayrim hududlarda ulardan
foydalanish uchun tabiiy resurslar kam.

Ammo ayrim hududlarda, ya’ni tabiiy resurslarga boy joylarda ishchi kuchi
yetishmasligi kuzatiladi. Bularning barchasi xofalik yuritishda ma’lum
giyinchiliklar tug’diradi.

Bunday holatlarda obyektiv va sub’ektiv omillar bilan hisoblashishga to‘g’ri
keladi. (26)
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4.3. Inson resurslarining mehnat migratsiyasi

Aholi, shu jumladan, ishchi kuchi migratsiyasi migyosining kattaligi va
jadalligi, shak-shubhasiz, hozirgi davrning o‘ziga xos xususiyatlaridan biri bo‘lib,
ish bilan bandlik, mehnat bozori, ishsizlikning ahvoli va ta’lim tizimlarining
rivojlanishini muhim darajada belgilab beradi. Shuning uchun ham ko'pgina
mamlakatlarda aholi migratsiyasi sotsiologlar, iqtisodchilar, geograflar,
demograflar, tarixchilar, tibbiyot xodimlari va boshqalarning diqqgatini o‘ziga
tobora ko'proqg jalb giladi. Sotsiologlar nuqtai nazaridan, migratsiyaning vertikal
va gorizontal safarbarlik bilan aloqgasi tadqiq etiladi. Demograflar uchun boshqga
jihat - migratsiyaning aholini joylashtirish va uning takror ishlab chigarilishi
(tug’ilishi, o‘limi, nikohga kirishi va hokazolar)ga ta’siri muhimdir. Igtisodiy fanlar,
birinchi navbatda, «Mehnat igtisodiyoti» asosiy e ’tiborni aholi migratsiyasining
mehnat bozorini shakllantirish bilan, ishlab chigarishni kuchlarini joylashtirish,
ishsizlik bilan kadrlar go'nimsizligi bilan o'zaro bog’liq ekanligiga garatadi.(21)

Ishchi kuchi migratsiyasini, odatda, mehnatga qobiliyatli aholining ishlab
chigarishni rivojlantirish vajoylashtirishdagi o'zgarishlar bilan bog’lig holda,
makoniy ko'chib yurish sifatida ta’riflaydilar. Aholining mazkur gismi ko'chib
yurishini talqin gilishda ikkita yondashuvdan foydalaniladi.

Birinchi yondashuv ancha keng va umumiy bo'lib, unda migratsiya aslida
ishchi kuchining makonda harakat gilishiga mos keladi, ikkinchi yondashuv
ancha tor va maxsus yondashuv bo'lib, bunda migratsiya harakat gilishning
muayyan turlari bilan cheklanadi.

Ikkinchi yondashuv migrato (lotincha «ko‘chib yurish», «joyni
0'zgartirish») so‘zining dastlabki ma’nosiga mos keladi. Shuning uchun ham
ishchi kuchi migratsiyasini makonda ko‘chib yurishi shakllaridan biri sifatida
garash magsadga muvofiqdir.

Ishchi kuchi migratsiyasini, butun aholi migratsiyasi kabi, makonda xilma-
xil ko‘chib yurish turlaridan ajratishning umumiy gabul gilingan mezonlari
mavjud. Ularga doimiy yashash joyini o‘zgartirish, hududning ma’muriy
chegaralarini kesib o°‘tish, migrantning yangi yashash joyida uzoq muddat
yoki doimiy turishi (yoki uning ilgari yashagan joyida bo‘lmagan vaqti) kiradi.

Ana shu mezonlami hisobga olganda migratsiya yetarli darajada aniq o‘iganish
obyekti hisoblanadi. Lekin sanab o‘tilgan mezonlarning shartli ekanligi,
masalan, «Shaxsning doimiy yashab turgan joyi deganda nimani tushunish
kerak - uning haqigiy yoki yuridik yashash joyini tushunish kerakmi?»,
«Insonning yangi joyda yashash muddati uni migrant deb atash uchun gancha
davom etishi kerak (bir oymi, bir yilmi, besh yilmi)?» degan savollarga bir xil
javob olish imkonini bermaydi.

Migratsiyaning turli darajasidagi hududlar (davlat, respublika, viloyat,
shahar, gishlog tumani va hokazo) bilan yaqin alogasi makon ko'rsatkichlarining
xilma-xilligini bildiradi. Ular migratsiya ogimlarini o ‘rganish uchun asos bo‘lib
xizmat giladi. Migratsiya ogimi deganda muayyan vaqt mobaynida migrantlaming
kelgan va ketgan tumanlari umumiy bo‘lgan jami soni tushuniladi. Odatda,
hududlar bir-birlari bilan parallel, boshgalariga garaganda ustun boiadi. Mazkur
mintagani boshga mintaga bilan bog’lovchi migratsion ogimlami tahlil gilish
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turli mintagalaming tadqiq etilayotgan hududdagi mehnat bozorining miqgdor
va sifat holatiga ta’sirini tahlil gilish imkonini beradi.

Ishchi kuchi migratsiyasining asosiy ko'rsatkichlari. Ishchi kuchi
migratsiyasini tahlil gilish uchun bevosita va bilvosita usullar tatbiq etiladi. Shu
bilan birga umumiy va maxsus ko‘rsatkichlar tizimi ham qo'llanadi. Ulardan
umuman, aholi migratsiyasini tahlil gilishda foydalaniladi. Barcha koeffitsientlar
1000 nafar hisobida, ya’ni promille (%0) bo'yicha hisoblab chigiladi.

Nisbiy ko‘rsatkichlarni umuman, mamlakat uchun, ayrim hududlar uchun
tashqgi va ichki migratsiyani tahlil gilish magsadida hisoblab chigish mumkin.
Bunday ko‘rsatkichlar orasida, masalan, o‘rtacha yillik aholidan 1000 Kishi
hisobiga u yoki bu mintagaga kelganlar soni yoki kelish koeffitsienti va 1000
kishi hisobiga mazkur mintagadan ketganlar soni yoki ketish koeffitsienti
o'rtasidagi farq migratsiya qoldig’i koeffitsienti yoki boshgacha aytganda, sof
migratsiya koeffitsienti, deb ataladi.

Ketish koeffitsienti mazkur hudud aholisining migratsiya faolligi, kelish
koeffitsienti esa hududning migrantlar uchun jozibador ekanligini tasvirlab
beradi. Migratsiya qoldig’ining hajmi (mutlaq yoki nisbiy, ijobiy yoki salbiy)
migratsiyaning ishchi kuchi bozorini shakllantirishga bevosita ta’sirini tavsiflaydi.
Shuni ta’kidlash lozimki, goldiq unchalik katta boimaganda migratsiyaning
ta’siri birmuncha ko'proq bo'lishi mumkin. Bunga mazkur mintagaga kelganlar
va ketganlar tarkibidagi farq (tafovut) ta’sir giladi.

Biror davrdagi, aytaylik, yil boshi va oxiridagi aholining o'rtacha sonini
hisoblab chigMiga mo 'IpUangan aholining o ‘rtacha yiffik sonini OY bilan,
mehnatga qobiliyatli yoshdagi kelganlarning sonini K bilan, jo ‘nab ketganlami
tegishli ravishda J, migratsion o‘sishni MK bilan belgilaymiz. Umumiy
koeffitsientlar quyidagicha aniglanadi:

Aholining kelish jadalligi koeffitsienti mazkur yilda bunday bo‘ladi:

KK=K:0‘t
Aholining jo‘nab ketish jadalligi koeffitsienti:
KJ=J :04
Migratsiya goldig’i yoki aholining migratsion o'sishi koeffitsienti:
KMK = KK - KJ

Qaysi koeffitsient — kelish koeffitsienti yoki jo‘nab ketish koeffitsienti
kattaligiga garab migratsion o'sish koeffitsienti aniqlanadi. Musbat belgi mazkur
hududga aholining kelishini, manfiy belgijo ‘nab ketganligini bildiradi.

Migratsiya vazifalari. Ma’lumld, har ganday hodisaning mazmuni uning
vazifalarida aks ettiriladi. Bunday vazifalami tahlil gilish mazkur hodisa yokijarayonning
zarurligi e’tirof gilinganligini anglatadi, uning obyektiv xususiyatini aks ettiradi.
Masalan, dehqgonlar kun kechirish uchun shaharlarga borib, pul ishlab kelishining
ortishi mazkur hodisaning vazifalari va uning ijobiy ekanligi masalasini gqo ‘yadi.

Real vogelikda ishchi kuchining migratsiyasi xilma-xil vazifalami bajaradi.
Ulardan eng muhimi - ijtimoiy vazifasidir. Faoliyat shakllaridan biri bo'lgan
migratsiya inson shaxsining noyobligi —uning fe’l-atvori, ehtiyojlari, xulg-
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odobi sabablari va maqsadlarini aks ettiradi.

Migratsiya ijtimoiy vazifasining butun xilma-xilligini quyidagicha aks ettirish
mumkin: migrantning yashash joyini o'zgartirishi tufayli o'z ehtiyojlarini yanada
to'larog qondirishga intilishi namoyon bo'ladi. Bilim olishda, kadrlar kasb
tayyorgarligining o'sishida, daromadlaming ortishida, turmush sharoitlarining
yaxshilanishida migratsiyaning ahamiyati, ayniqgsa, katta. (26)

Migratsiyaning ijtimoiy vazifasiga yetarli baho bermaslik, ayniqgsa, uni
inkor qilish katta chigimlarga — ishchi kuchining migratsion aylanishi va
go‘nimsizligiga, uy-joy muammosining keskinlashuviga, tibbiyot xizmati
ko‘rsatishning yomonlashuviga, bolalarning maktabgacha tarbiya muassasalari,
maktablarning yetishmasligiga, pirovard natijada, ijtimoiy keskinlikning ortishiga
sabab bo'ladi. Bu mahalliy aholi bilan migrantlar o'rtasida ziddiyatlar kelib
chigishida namoyon bo‘ladi.

Ishchi kuchining migratsiyasi ish bilan bandlik va ishsizlik darajasi bilan
bog’ligdir. Mehnat bozorida nisbatan muvozanat mavjud boiib turgan sharoitda
ham har doim ish bilan band bo'Imaganlaming birmuncha miqgdori ko‘zga
tashlanadiki, ular bir joydan ikkinchi joyga kelgan bo‘ladilar. Kamdan-kam
holatlarda migrantlaming soni vatarkibi bilan bo'sh ish o'rinlarining migdor va
sifatjihatlari bir-biriga mos kelishi ko'zga tashlanadi. Ish joyida ishlashjarayoni
hamisha muayyan vaqtni talab giladi. Bu esa friktsion ishsizlikning asosi hisoblanadi.

Ishchi kuchi migratsiyasi tarkibiy ishsizlik bilan ham bog’lig bo‘lib, uning
asosi ish joyi va ishdan ajralib qolgan migrantlar ogimi o'rtasidagi
nomuvofiglikdir. Bunda mazkur migrantlar bir joyda ishdan ajralib, boshqga
joyda hali ish topmagan boiadilar. Bunday nomuvofiglikning ogibati migrantlar
kelgan joylarda ularni tayyorlash va gayta tayyorlash migyosining bir muncha
ko'pligidir.

Migratsiya sabablari. Migratsiya sabablari deganda, ishchi kuchining bir
joydan ikkinchi joyga o ‘tishini vujudga keltirgan obyektiv va sub’ektiv shart-
sharoitlarni, o‘zaro alogalar va o‘zaro bog’liglikni birga qo‘shib olib borish
tushuniladi.

Hozirgi vaqtda ishchi kuchi migratsiyasining sabab-oqibatlari o°‘zaro
bog’ligligini tushuntirib beradigan bir gator nazariyalar va konsepsiyalar ishlab
chigilgan. Ular yordamida mintaqalar o‘rtasidagi turli migratsion ogimiarining
ko‘lami, yo'nalishlari, jadalligi bilan hududlaming ijtimoiy-igtisodiy rivojlanishi
mezonlari birgalikda makrodarajada muvofiglashtiriladi. Bunday o‘zaro alogalaming
muhim jihati - ular fe’l-atvorining migrantlar tarkibiga (yoshiga, jinsiga, ma’lumot
darajasiga va kasbiy tayyoigarligiga va hokazolaiga) bog’liglikni aniglashdir.

Ayrim shaxslar, oilalar yoki uy xofaliklari turmush sharoitidagi u yoki
bu ko'rsatkichlarning, migratsiya to'g’risida qaror gabul gilish nuqtai nazaridan
muhim bo‘lgan ko'rsatkichlarning o'zgarishiga migratsion javob mikrodarajada
o'rganiladi. Bunday yondashuv migratsion xulg-atvor gonuniyatlarini tadqiq
gilish uchun zarur. Umuman, ishlab chigilgan nazariyalar va konsepsiyalar
migratsiyani bashorat gilishda muhim bo'lgan modellar va farazlarga asos boiadi.

Migratsiya sabablarini birinchi marta nazariy jihatdan izohlash, odatda;
ingliz geografi Ravensteyn nomi bilan bog’lanadi. U XIX asrning oxirlarida
«migratsiya gonunlari» nazariyasini taklifgilgan edi. Ana shu gonunlarga muvofiq,
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migrantlar bir hududni cheklangan imkoniyatlar bilan tark etib, boshqga
mintagalarga katta imkoniyatlar bilan joylashib oladilar. Yangi joylami tanlashda
masofa katta rol o‘ynaydi, chunki migrantlar yaginroq masofalargajoylashishni
xohlaydilar. Qishlog-shahar migratsiyasining har bir ogimi gishloq joylariga
garama-qarshi migratsiya ogimini vujudga keltiradi. Ravensteyn taklifgilgandek,
shahar aholisi gishloq aholisiga nisbatan kam harakatdadir. Shuningdek,
transport va aloga vositalarining rivojlanishi, savdoning kengayishi va sanoatning
o‘sishi ham migratsiyani kuchaytiradi.

O'tgan asrning oxirlaridan buyon bu qonunlar tadqgigotchilar tomonidan
ko‘p marta tekshirildi va ularga tuzatishlar kiritildi. Migrantlarni jalb gilish va
ko‘chirib chigarish nuqgtai nazaridan migratsiya sabablariga alohida e’tibor
berilgan. Konkret shart-sharoitlarga garab, yo jalb gilish omillari yoki turtib
chigarish omillari yohud ularning almashinib kelishi hal giluvchi ahamiyatga
egabo‘lishi mumkin. Bu konsepsiya yirik mintagalararo ogimlar mexanizmini
tushuntirib berishda muhim roi o‘ynaydi, chunki ijtimoiy-igtisodiy rivojlanish
jarayonida turli rayonlar o‘rtasidagi tafovutlar xususiyati o‘zgaradi. Bu hoi
fagat keng hududga ega bo‘lgan davlatlar nuqtai nazaridan emas, balki xalgaro
migratsiya uchun ham dolzarbdir, chunki bu evolyutsiyajarayonida migrantlarni
jalb giluvchi va turtib chigaruvchi mamlakatlar ham o‘zgaradi.

Ishchi kuchining migratsiyasi murakkab ijtimoiy-iqgtisodiy jarayon sifatida
turli obyektiv va subyektiv sabablar bilan belgilanadi. Bu sabablarni aniglash
va tasniflashning turlicha yondashuvlari mavjud. Migratsiya sabablarining butun
xilma-xilligi, odatda, tabiiy-iglim, demograflk, etnik, ijtimoiy, iqtisodiy va
boshga yiriklashgan guruhlar tarzida olib garaladi. Aniq yo‘nalishlami o'rganishda
migratsiya sabablarining mazmuni batafsillashtiriladi.

Migratsiyaning tabiiy-iqlim sabablari deganda, atrof-muhitning ta’siri
tushuniladi. U iglim, landshaft, ekologik tizimdagi o°‘zgarishlar migrantlar
bir gismining yangi joydagi iqlimga moslashuvi zarurligida namoyon bo'ladi.
Bu ba’zida ko‘chib kelganlar saloinatligining va o ‘limining ortishi, ya’ni ishchi
kuchining nobud bo‘lishi bilan ham kechishi mumkin. Migrantlarning ayrim
gismlari uchun esa ob-havo, iqlim va shart-sharoitlari yaxshi ta’sir giladi.

Qisqacha xulosalar

Demograflk sabablar aholining jinsi, yoshi, nikoh-oilaviy ahvoli va
hokazolar tuzilishidagi hududiy tafovutlar bilan bog’ligdir. Aholining jinsi va
yoshi bo'yicha tarkibidagi o‘zgarishlar (masalan, «to‘gimachilik» shaharlari,
yosh, nikoh yoshidagi erkaklar ko‘p bo'lgan gishlog tumanlari) tegishli
o‘zgarishlami, bir gadar «nikoh» migratsiyasini keltirib chigaradi.

Migratsiyaning etnik sabablari deganda, turli xalglar milliy an’analari,
urf-odatlari, moddiy va ma’naviy madaniyatining o‘ziga xos tomonlari safarbarlik
darajasiga, migratsiyaning tuzilishi va yo‘nalishiga ta’siri tushuniladi.

Ishchi kuchi migratsiyasi igtisodiy o‘sishning ekstensiv va intensiv turlari
bilan chambarchas bog’ligdir. Ma’lumki, ekstensiv turda ish o‘rni va ishchi
kuchining miqgdoriy ko'payishi sodir bo‘ladi. Intensiv tur ularning sifatjihatidan
rivojlanishini nazarda tutadi. Iqtisodiy o'sishning har ikkala turi bir-biriga
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nnistahkam qo‘shilib ketgan. Aslida, sanoatda band bo'lganlar soni, masalan,
ular malakasining o ‘zgarishi bilan birga sodir bo‘ladi. Bu esa ekstensiv va intensiv
o°‘sish turlarining bir-biriga tutashib ketganligini bildiradi.

Nazorat va muhokama savollari

1. Inson resurslarini hududiy jihatdan o‘rganish nima uchun zarur?

2. Inson resurslarining hududlarda joylashishiga qanday omillar ta’sir giladi?

3.Hozirgi kunda inson resurslarini hududiy joylashuvini o°‘rganishda
nimalarga e’tibor berish kerak?

4.Respublikamizda inson resurslarining joylanish xususiyatlarini
tushuntiring.

5.Nima sababdan Farg’ona igtisodiy rayonida aholi zich joylashgan?

6. Aholi zichligi eng kam boigan hududlar qaysilar?

7.Qaysi viloyatlarda inson resurslaridan samarali foydalanishga ko‘proq
e’tibor berish kerak?

8. Ishchi kuchi migratsiyasini ifodalovchi asosiy ko‘rsatkichlar gaysilar?

9. Migratsiya sabablarini ganday tushunasiz va unga berilgan tushunchalapga
ganday qaraysiz?

10. Migratsiyaning ijtimoiy-iqtisodiy vazifalari nimalardan iborat?

Adabiyotlar ro‘yxati

1. AbpgypaxmaHoB K.X., W apudynnHa T.A. « 3KOHOMMKa 1 COLMONOTUSA
Tpyga» M.: Poccuiickas QKoHOMUYeckasa Akagemus. 2002.

2. Népgypa”™monoB 1\.X. «MoxHaT HUTMUCOAMETH: nasapns Ba aManméT» -T.;
«MoxHaT», 2004.

3. A6aypaxmoHoB K.X., XonmymHHoB LU .P., XaitaToB J1.b., Ak6apos J/1.M.
«[lMepcoHanku 6oHWapnw» -T.: 2004.

4. KupcaHoe K.A., bysHoB B.M., Muxainnos J1.M. «Teopus Tpyga» -
M.: «29K3ameH», 2003.

5. Komuccaposa T.A. «¥YnpaBneHne 4YefoBeYECKMMU pecypcamu» M.:
«Jleno», 2003.

G. 1llap:wkynon H.P.,Myxamegosa O.X., baknesa N.A.«MIHCOH pecypcnapu
HUTUCOAMETH» T.: TOANY, 2004.

7. Kamn6enn P. MakkoHHenn.; CteHnu J1. bpto. QKOHOMUK (MPUHLUMDI,

npobnembl 1 NonuTUKa) YuebHuk. M.: «MHppa-M» 2002.
Internet resurslari

1. www.cer. uz. Iqtisodiy tatqiqotlar markazi

2. www.bearingpoint.uz,www.cerengo.uz, 0 ‘zbekicton iqtisodiyoti
3. www.stat.uz. O'zbekicton Respublikasi Davlat Statistika Qo‘mitasi
4. www.chelt.ru. «4enosek n rpyg» jumali.

5. www. uza.uz. - 0 ‘zbekiston milliy axborot agentligining sayti.

56


http://www.cer
http://www.cerengo.uz
http://www.stat.uz
http://www.chelt.ru

V BOB

MEHNAT RESURSLARI BALANSINING MOHIYATI VA
UNI TUZISH TARTIBIB

4.1. Mehnat resurslari balansini tuzishning ahamiyati

Bozor munosabatlari sharoitida inson resurslarining ish bilan bandligini
ta’minlash muammolari keskinlashadi. Iqtisodiyoti o‘tish davrida bolgan,
ortigcha ishchi kuchining bo‘shatilishiga va faol ish gidirayotgan shaxslar sonining
ko‘payishiga olib keladigan tarkibiy o'zgarishlarni amalga oshirayotgan
mamlakatlarda bu muammolar yanada dolzarb bo‘lib bormoga (7).

Shu munosabat bilan, 0 ‘zbekiston Respublikasi Prezidenti IA.Karimov
ta’kidlaganidek, «...ishlashni xohlovchilarning hammasini ish bilan
ta’minlabgina golmasdan, eng magbul ijtimoiy yo‘naltirilgan ish bilan bandlikni
vujudga keltirish uchun zarur sharoitlar yaratish magsadida mukammal mehnat
bozorini shakllantirish, ishgajoylashishga muhtoj shaxslarni toia hisobga olish
g’oyat muhim ahamiyat kasb etadi»16.

Ushbu muammolarni gal gilishda inson resurslami shakllantirish Ta tagsimlashning
ishgajoylashish borasidagi real ehtiyojni aniglash imkonini beradigan balans uslubidan
foydalanib, inson resurslari bandligini gisobga olishni takomillashtirish muhim
ahamiyatga ega. 0 ‘zbekiston Respublikasi Vazirlar Mahkamasining 2002 yil 31
yanvardagi 42-sonli «Aholini ish bilan bandligini hisobga olish tizimini takomillashtirish
to‘g’risida»gi maxsus Qarori gabul gilindi. Ushbu Qarorda oliy va o ‘rta mahsus ta’lim
muassasaiarida mehnat resurslari balansini tuzish hamda ishga joylashishga muhtoj
shaxslarni aniglash uslubiyatini o'rganish nazarda tutilgan.

Mehnat resurslari balansi mehnat resurslari soni va tarkibini, ularning
iqtisodiyot sohalari va tarmoglaridagi bandlik darajasini tavsiflaydi. Mehnat
resurslari balansi hisobot va prognoz balansga bo‘linadi. Hisobot balansda
resurslarining ma’lum muddatdagi hagigatdagi holati aks ettiriladi. Prognoz
balansda esa mehnat resurslaridan foydalanish holati tahjil gilinib, ijtimoiy-
igtisodiy rivojlanish vazifalarini hisobga olgan holda tuziladi.

Mehnat resurslari balansi ikki gismdan - resurslar va tagsimlash gismlaridan
iborat bo‘lgan ko‘rsatkichlar tizimidir. Birinclii gism mavjud mehnat resurslarini
hamda ularni shakllantirish manbalarini ko‘rsatadi. Ikkinchi gism - mehnat
resurslarining iqtisodiy faol, ya’ni ish bilan band bo'lgan va band bo'Imagan,
ishgajoylashishga muhtojlarga hamda iqtisodiy faoliyatni amalga oshirayotganlar
toifasiga kiritilishi mumkin bo‘lmagan shaxslarni o0z ichiga oluvchi igtisodiy
nofaol shaxslarga tagsimlanishini ko'rsatadi.

15 Mexmat pccypcnapn 6anaHcLilw Ty.WLW Ba nuira Xohnawlwiwa MyXTOX LIaxcnapHH awruna
6yliH4a yKyB-ycny6HH KynnaHma. T.:2002.

n Kapumos N.A. ¥36eknctaH XXI ;(m) 6ycaracnga xaBpcn3nHkka Taxaug, 6apKapopnHk wapTiapm
Ba HUTHCOAMET Ka<|ionatnapu. ¥36eknctoH, T.: 1997. 326-6eT.
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5.2. Mehnat resurslarining hisobot balansini tuzish uslubi

Mehnat resurslari balansini tuzish hamda ishga joylashishga muhtoj
shaxslarni aniglash chog’ida asosiy axborot manbalari davlat statistikasi (mehnat
bo'yicha, aholi bo'yicha statistika hisobotlari) ma’lumotlari, ma’muriy hisobga
olishning (masalan, mehnat va aholini ijtimoiy muhofaza qgilish organlari, uy
xo'jaliklari, xodimlar ro'yxatlari) har xil turlari, shuningdek, ish bilan bandlik
masalalari yuzasidan ishchi kuchini tanlab tekshirishdan iborat. Ushbu xilma-
xil manbalar ulardagi axborotning xususiyati va mazmuni, ma’lumotlarni
to'plash shakllari va usullari bo'yicha bir-biridan farg gilishi mumkin.

Ishchi kuchini tanlab tekshirib chigish — ma’lumot to'plash vositalari
orasida eng moslashuvchan usuldir. Uning natijalariga garab, mehnat
resurslarining shakllanishini, ish bilan bandlar, ishsizlar, igtisodiy nofaol aholi
sonini ko'rsatuvchi maTumotlarni olish, shuningdek zaruratga qarab,
tushunchalar, ta’riflar va savollarni o'zgartirish yoki maydalash mumkin. Bu
esa, ayrim aholi guruhlari ishchi kuchida ishtirok etishining turli shaldlarini
aniglash imkonini beradi. Bunday moslashuvchanlik ushbu tekshiruvlarni turli
iste’molchilar talablarini gondirish uchun aynigsa, yaroqli giladi, xalgaro
giyoslanadigan natijalarni ta’minlaydi. Ishchi kuchini tekshirib chigish fagat
ishlayotganlami emas, balki vaqgtincha ish bilan band bo'Imaganlarni ham
gamrab olganligidan, u mehnat resurslari va ularning tagsimlanish tuzilmasi
hagida to'la-to'kis tasawur hosil gilish imkonini beradi.

Mehnat resurslarining hisobot balansi har gaysi yil yakunlariga garab,
O'zbekiston Respublikasi bo'yicha, Qoragalpog’iston Respublikasi bo'yicha,
viloyatlar va Toshkent shahri bo'yicha tiiziladi, shahar va gishlog aholisiga
bo'linadi. Uni yiriklashtirilgan holda quyidagi 5.1-jadvalda ko'rish mumkin.

Hisobot balansi 0'z ichiga quyidagi ko'rsatkichlarni oladi:

Mehnat resurslarining migdori.Bu migdor mehnat yoshidagi mehnatga
gobiliyatli aholi soni bilan mehnat yoshidan kichik va katta bo'lib, ishlayotgan
shaxslar sonining yig’indisi sifatida aniqlanadi:

R=MYOM + IO‘P

Bunda: MR- mehnat resurslari; MYOM- mehnat yoshidagi mehnatga
layoqatli aholi; 10'P- ishlayotgan o'smirlar va pensionerlar.

MYOM soni mehnat yoshidagi aholi sonidan (16 yoshdan 60 yoshgacha
bo'lgan erkaklar va 16 yoshdan 55 yoshgacha bo'lgan xotin-gizlar sonidan)
ikkala jinsga mansub mehnat yoshidagi ishlamayotgan | va Il guruh nogironlari
hamda imtiyozli shartlar asosida pensiya olayotgan, ishlamayotgan pensionerlar
sonini chegirib tashlash yo'li bilan aniglanadi:

MYOM= E(I660+A (1655 - Ner
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5.1-jadval
Mehnat resurslarining hisobot balansi

Ko'rsatkichlar Jami Shahar Qishlog
. Hamma mehnat resurslari

Shu jumladan:

mehnat yoshidagi mehnatga qobiliyatli aholi

Ishlayotgan o'smirlar va pensionerlar

1. Mehnat resurslarining tagsimlanishi

11. 1. Igtisodiy faol aholi

Shu jumladan:

1 Ish bilan bandlar

shulardan

Rasmiy sektorda

Norasmiy sektorda

2. Ish bilan band boimagan, ishgajoylashishga muhtoj
shaxslar

shulardan:

Rasman ro'yxatdan o'tgan ishchilar

Mehnat organlarida ish izlayotgan sifatida hisobda
tumvchilar

Mehnat organlarida ro‘yxatdan o'tmasdan mustaqil
ravishda ish gidirayotganlar

M.2. Igtisodiy nofaol aholi

Bunda: §168) - 16 yoshdan 60 yoshgacha boigan erkaklar; A(16% - 16
yoshdan 55 yoshgacha boigan xotin-gizlar; Nor - mehnat yoshida boiib,
ishlamayotgan | va Il guruh nogironlari (16 yoshdan 60 yoshgacha boigan
erkaklar va 16 yoshdan 55 yoshgacha boigan ayollar) hamda imtiyozli shartlar
asosida pensiya olayotgan, ishlamaydigan pensionerlar.

Axborot olish manbai:

A 06-6)’ A(I6S5)yuzasidan - aholining jins va yosh tarkibi bo'yicha statistika
maiumotlari;

Noryuzasidan - Mehnat va aholini ijtimoiy muhofaza qgilish vazirligining
mehnat yoshidagi nogironlar soni hamda imtiyozli shartlar asosida pensiya
olayotgan pensionerlar to'g’risidagi ma’lumotlari;

10 ‘P yuzasidan - korxonalarning 16 yoshga toimagan, ishlayotgan
o'smirlar va pensionerlar hagidagi statistika hisobotlari.

Igtisodiy faol aholi soni. Ushbu aholi soni quyidagi formula bo'yicha
aniglanadi:

IF=IB +11

Bunda: IF - igtisodiy faol aholi gismi; IB - ish bilan bandlar; Il - ish
bilan band boimagan, ishgajoylashishga muhtoj shaxslar.

Ish bilan bandlar soni. Hisobot davrida ish bilan bandlar soni quyidagi
formula bo‘yicha hisoblab chigariladi:
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IB=Ir +ldx +Inr

Bunda: Ir - igtisodiyotning rasmiy sektorida (korxonalar, tashkilotlar,
muassasalarda) ish bilan band bo'lganlar.

ldx - dehqon xo'jaliklarida ish bilan band boMganlar.

Inr - igtisodiyotning norasmiy sektorida ish bilan band boiganlar.

Axborot olish manbai:

Ir yuzasidan - korxonalar va tashkilotlarning mehnat bo'yicha statistika
hisobotlari, soliq organlarining ma’lumotlari;

ldx yuzasidan - statistika organlarining hisob-kitoblari va ishchi kuchini
tekshirib chigish ma’lumotlari;

Inr yuzasidan - ishchi kuchini tekshirib chigish ma’lumotlari.

5.3. Igtisodiyotning norasmiy sektorida ish bilan band bo'lganlarni
aniglash uslubi

Igtisodiyotning norasmiy sektorida ish bilan band bo'lganlarjumlasiga rasmiy
statistikada hisobga olinmagan, doimiy, vaqgtinchalik, bir martalik va mavsumiy
ishlarni yollanib bajaradigan, shu jumladan, mazkur ishlami amalga oshirish
uchun respublikadan tashgariga chiqib ketadigan shaxslar, 0'z biznesini yuritadigan,
sheriklar bilan yollanmasdan ishlayotgan shaxslar, tagiglanmagan, lekin ro'yxatga
olinmagan faoliyatdan ish hagi yoki daromad topadigan shaxslar (masalan, chorva
mol bogish va yetishtirish bilan band boiganlar, dehqon bozorlari va chakana
bozorda xaridorlarga va savdo giluvchilaiga xizmat ko'rsatadigan, statsionar bo'Imagan
savdo joylarida savdo bilan band bo'lgan, xususiy tarzda odam tashish va faoliyatning
boshqa turlari bilan band bo'lgan shaxslar) kiradi.

Igtisodiyotning norasmiy sektorida ish bilan band bo'lgan shaxslar soni
O'zbekiston Respublikasi Mehnat va aholini ijtimoiy muhofaza gilish vazirligi
tomonidan maxsus ishlab chigilgan dastur bo'yicha yilning har choragida ishchi
kuchini tekshirib chigish asosida aniglanadi.

Igtisodiyotning norasmiy sektorida ish bilan band bo'lgan aholi sonini
ishchi kuchini tanlab tekshirish maiumotlari asosida aniglash uchun:

a) igtisodiyotning norasmiy sektorida tegishli faoliyat turlari bilan
shug’ullanayotgan shaxslar sonining so'rab chigilgan mehnat yoshidagilar
sonidagi salmog’i quyidagi formula bo'yicha aniglanadi:

Cq =CM. : CM * 100,

Bunda: CC - igtisodiyotning norasmiy sektorida faoliyatning konkret (i)
turi bilan shug’ullanuvchi so'rab chigilganlarning salmog’i; CMj -
igtisodiyotning norasmiy sektorida konkret (i)faoliyat turi bilan shug’ullanuvchi
so'rab chigilganlar miqdori; CM - mehnat yoshidagi so'rab chigilganlar
miqdori, jami.
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b) olingan salmoglar bo'yicha igtisodiyotning norasmiy sektorida konkret faoliyat
turida ish bilan band bo‘lgan aholi soni quyidagi formula asosida hisoblab chigariladi:

NRBj= MYOT* CCJ100,

Bunda: NRB. - igtisodiyotning norasmiy sektorida faoliyatning konkret
(i) turida ish bilan band bo‘lganlar soni;

MYOT - mehnat yoshidagi aholi soni;

MYOT hagida axborot olish manbai - aholining jins va yosh tuzilmasi
to‘g’risidagi statistika hisoboti ma’lumotlari.

v) Igtisodiyotning norasmiy sektorida ish bilan band bo‘lganlar umumiy
sonini aniglash uchun faoliyatning har bir konkret turi bo‘yicha NRBi hagidagi
ma’lumotlar qo‘shiladi:

NRB-SNRBj,

Bunda: NRB - norasmiy sektorda ish bilan band bo‘lganlar soni.

1 Ish bilan band aholini igtisodiyot tarrnoqlari va iqtisodiy faoliyat turlari
bo‘yicha tagsimlash. Mehnat resurslari balansida ish bilan band aholi soni
amaldagi milliy tasniflagichlarga muvofiq igtisodiyot tarrnoglari (igtisodiy faoliyat
turlari) bo'yicha tagsimlanadi va bunda quyidagilar ajratib ko‘rsatiladi:

msanoat;

« gishloq xofjaligi;

e qurilish;

etransport va aloqa;

esavdo va umumiy ovqatlanish;

» moddiy-texnikaviy ta’minot, sotish va tayyorlash;

* moddiy ishlab chigarishning boshqga tarrnoglari;

muy-joy-kommunal xo'jaligi va maishiy xizmat ko‘rsatish;

e ta’lim, fan, madaniyat, san’at;

e noishlab chigarish sohasining boshqa tarrnoglari.

Bunday qilish aholining iqtisodiy faollik darajalarini, inson resurslarining
faoliyat turlari bo'yicha tagsimlanishini tahlil gilish va baholash imkonini beradi.
Bu esa, ish bilan bandlikni davlat tomonidan tartibga solish choralarini ko‘rish
uchun zarurdir.

Axborot olish manbai: statistika hisoboti, ishchi kuchini tekshirib chigish
ma’lumotlari.

5.4. Ish bilan band bo‘Imagan, ishga joylashishga muhtoj shaxslar sonini
aniglash

Ish bilan band boimagan, ishga joylashishga muhtoj bo‘lgan shaxslar
soni mehnat yoshida ish bilan band bo‘Imagan, mehnat organlari tomonidan
ishsiz (Ol) magomi berilgan shaxslarni; mehnat organlarida ish gidirayotganlar
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(1Q) sifatida ro'yxatga olinganlar; mehnat organlariga murojaat gilmasdan
mustaqil ravishda ish gidirayotganlar (IQm)ni o‘z ichiga oladi.

Axborot olish manbai:

Ol va IQ bo‘yicha - mehnat organlarining hisobot maiumotlari;

IQm bo'yicha - ishchi kuchini tekshirib chigish maiumotlari;

1Q sonini aniglash uchun balans tuzilgan paytda mehnat organlarida hisobda
turgan shaxslar sonidan shu paytda rasman ishsizlar magomi berilgan shaxslar,
shu jumladan, ishsizlik bo‘yicha nafaga olayotgan, jamoat ishlarida band boigan
hamda mehnat organlari yoilanmasi bo‘yicha kasbh-hunar tayyorgarligidan
oiayotgan, gaytataiim olayotgan va malakasini oshirayotgan shaxslar chegirib
tashlanadi.

Mustaqil ish gidirayotgan shaxslar (IQm) sonini hisoblab chigarish uchun
ishchi kuchini tekshirib chigish natijalariga ko‘ra, ish bilan band boimagan,
ishgajoylashishga muhtoj aholining salmog’i aniglanadi:

IBJS=(IBT-INAT): SS*100,

Bunda: IBJS - ish bilan band boimagan, ishga joylashishga muhtojlar
salmog’i; IBT - ishchi kuchini tekshirib chigish natijasida aniglangan ish
bilan band boimaganlar soni, jami; INAT - ishchi kuchini tekshirib chigish
natijasida aniglangan iqtisodiy nofaol aholi, jami; SS - mehnat yoshidagi
so'rab chigilganlar soni.

Ish bilan band boimagan, ishgajoylashishga muhtoj shaxslarning umumiy
soni quyidagi formula bo‘yicha aniglanadi:

IBJ=MAT *IBJS: 100

Bunda: IBJ - ish bilan band boimagan, ishgajoylashishga muhtoj shaxslar
soni; MAT - mehnat yoshidagi aholi soni; IBJS - tekshirish natijasida
aniglangan, ish bilan band boimagan, ishga joylashishga muhtoj shaxslar
salmog’i.

3. Mustaqil ravishda (mehnat organlariga murojaat gilmasdan) ish izlayotgan
shaxslar soni ish bilan band boimagan, ishga joylashishga muhtoj shaxslar
soni bilan mehnat organlarida ish izlayotganlar sifatida ro‘yxatdan o‘tgan va
rasman ishsiz maqomini olgan shaxslar oitasidagi farq sifatida aniglanadi:

1IQM=TIM-1Q-M

Bunda: 1Qm - mustagil ish gidirayotganlar; 1JM - ishga joylashishga
muhtojlar; 1Q - mehnat organlarida ish qidirayotganlar sifatida ro‘yxatga
olinganlar; RI - rasman ishsizlar.

4. Iqtisodiy nofaol aholi. Mehnat resurslarining balansini tuzish vagtida
ularning tagsimlanishi chizmasiga asoslanib, igtisodiy nofaol aholining soni
hamma vaqgt mehnat resurslari soni bilan igtisodiy faol aholining soni oitasidagi
fargdan iborat boiadi:
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INA=MR -IF

Bunda: INA -igtisodiy nofaol aholi; MR- mehnat resurslari soni; IF -
mehnat resurslarining igtisodiy faol gismi.

5.5. Mehnat resurslarining prognoz balansini tuzish usuli

Mehnat resurslarining prognoz balansi hisobot balansi ko'rsatkichlarini,
mehnat resurslarining o'sishi, iqgtisodiy faoliyat tarrnoglari va turlari bo‘yicha
tagsimlanishi istigbollarini, ishga joylashtirilishi kerak bo'lgan aholi sonini,
shuningdek, mamlakat va mintagalarni ijtimoiy-iqtisodiy rivojlantirish, fan-
texnika taraqqiyoti yutuglarini joriy etish prognozini hisobga olgan holda tuziladi.

Ishga joylashtirilishi kerak bo'ladigan mehnat yoshidagi aholining
ko'payishini aniglash vaqtida ishchi kuchini tekshirib chigish natijalari bo‘yicha
olingan ma’lumotlardan foydalaniladi. Buning uchun mehnat yoshidagi
aholining taxmin gilinayotgan ko‘payishiga ishlashni istamaydigan yoki ishga
kirish imkoniga ega bo‘Imagan shaxslar soni, shuningdek, norasmiy sektorda
ish bilan band bo‘lgan shaxslar soni miqdorida tuzatish kiritiladi (kamaytiriladi).

Mehnat resurslari balansining prognozi prognoz hisob-kitobi ma’lumotlari
asosida mehnat resurslari hisobot balansini tuzish uchun nazarda tutilgan
tadbirlarga muvofiq ishlab chigiladi.

Mehnat resurslari hamda ishgajoylashishga muhtoj shaxslar soni balansining
ma’lumotlaridan foydalanish. Mehnat resurslari va ishga joylashishga muhtoj
shaxslar sonining hisobot va prognoz balanslari asosida mehnat resurslarining
ish bilan bandlik darajasi hamda ishsizlik darajasi aniglanadi, ish bilan bandlikni
davlat tomonidan tartibga solish va aholi daromadlarini oshirish chora-tadbirlari
ishlab chiqiladi.

Mehnat resurslarining ish bilan bandlik darajasi quyidagi formula bo‘yicha
foizlarda hisoblab chigariladi:

Bd = (B : IF) x 100.

Bunda: Bd - mehnat resurslarining ish bilan bandlik darajasi; B - ish
bilan bandlar soni; IF - igtisodiy faol aholi soni.

Ishgajoylashishga muhtoj shaxslar salmog’i (yoki umumiy ishsizlik darajasi)
quyidagi formula bo'yicha aniglanadi:

Ijm=(IM : IF) x 100.

Bunda: Ijms - ishgajoylashishga muhtoj shaxslar salmog’i, %; IM - ishga
joylashishga muhtoj shaxslar soni; IF - igtisodiy faol aholi soni.

Olingan ma’lumotlar, shuningdek, mehnat resurslari va ishgajoylashishga
muhtoj shaxslar soni balansini hisoblab chigarishga doir axborot, ularni turli
vaqt davrlardagi dinamikasiga garab tahlil gilish mehnat resurslari migdori va
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tuzilmasini, mehnat bozoridagi va ish bilan bandlik sohasidagi kundalik
tamoyillarni hamda prognoz gilinayotgan o'zgarishlami baholash uchun asos
bo‘ladi.

Igtisodiy faol va nofaol aholi, ish bilan bandlar va band boimagan, ishga
joylashishga muhtojlar soni hagidagi axborot ish bilan bandlikni rag’batlantirish
va kengaytirishga garatilgan siyosatni ishlab chigish chog’ida muhim rol o‘ynaydi.
Ayrim aholi guruhlari, hududlar, tarmoqlar bo'yicha tegishli ma’lumotlar,
shu jumladan, ishchi kuchini tekshirib chiqgish jarayonida olingan ma’lumotlar
ish bilan bandlik siyosati hamda mehnat bozorini tartibga solishning ijtimoiy
ogibatlarini baholash uchun gimmatli ma’lumotlar beradi.

Ish bilan bandlik odamlarning ko'pchiligi uchun asosiy daromad manbai
boiganligidan mehnat resurslari, shu jumladan, ishga joylashishga muhtoj
shaxslar balansining materiallari aholi daromadlarini qoilab-quwatlash,
kambag’allik darajasini pasaytirishga garatilgan chora-tadbirlami ko'rishda muhim
unsurboiadi.

Mehnat resurslari hamda ishgajoylashishga muhtoj shaxslar soni balansining
ma’lumotlari turli tahliliy magsadlar uchun, masalan, mehnat resurslarining
shakllanish omillarini, ularning ish bilan bandligini va ishsizlikni aniglash,
shuningdek, mehnat bozorining ahvoli va ish bilan bandlik sohasidagi vaziyat,
ishlab chigaruvchi kuchlarning rivojlanishi vajoylashishi hagida jamoatchilikka
axborot berish uchun xizmat gilishi mumkin.

Qisgacha xulosalar

Mehnat resurslar balansi ishchi kuchi igtisodiyotning turli sektorlari va
tarmogqlari bo'yicha tagsimlanishini to'g’ri aniglash imkonini beradi.

Mehnat resurslar balansini tuzishda davlat statistikasi, koxonalar, firmalar
va bandlik tashkilotlarining yillik hisobotlaridan keng foydalaniladi.

Mehnat resurslarining hisobot balansi tarkibiga mehnat resurslarining
miqdori, iqgtisodiy faol aholi soni, ish bilan bandlar soni kabi ko'rsatkichar
kiradi.

Igtisodiyotning norasmiy sektorida ish bilan band boiganlar sonini
aniglashda sotsiologik so'roq usuli goilaniladi.

Mehnat resurslarining prognoz balansini tuzishda hisobot balansi va
mamlakatni demograflk, ijtimoiy va iqtisodiy rivojlantirishning asosiy
ko'rsatkichlaridan foydalaniladi.

Nazorat va muhokama uchun savollar

1 Mehnat resurslari balansi hagida ganday tushunchaga egasiz?
2. Mehnat resurslari balansi igtisodiyotni tartibga solishda ganday ahamiyatga ega?
3. Mehnat resurslari balansi necha gqismdan iborat?
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4. Mehnat resurslarining hisobot balansi ganday tuziladi?

5. Mehnat resurslarining balansini tuzishda ganday ahborot manbalaridan
foydalaniladi?

6. Mehnat resurslari, iqtisodiy faol aholi va iqtmisodiy nofaol aholi soni
ganday hisoblanadi?

7. Igtisodiyotning norasmiy sektorida ish bilan band bo'lganlami aniglashda
ganday uslublar goilaniladi?

8. Ish bilan band bo‘lmagan, ishgajoylashishga muhtoj shaxslarning soni
ganday aniqlanadi?

9. Mehnat resurslarining prognoz balansini tuzish nimalarga muvofiq
amalaga oshiriladi?

10. Mehnat resurslari balansi ma’lumotlari asosida nimalar
aniglanadi?
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VI BOB

INSON RESURSLARIDAN FOYDALANISH
SAMARADORLIGINI BAHOLASH

6.1. Inson resurslaridan samarali foydalanish yo‘llari

Igtisodiyotni erkinlashtirish jarayonida jamiyatning ijtimoiy-igtisodiy
taraqgiyotini ta’minlash vazifalaridan biri inson resurslaridan samarali
foydalanishdir. Bu masala shaxslarning manfaatlari, yashashi, rivojlanishi va
ertangi kuni bilan bogiig. Respublikamizda mavjud inson resurslaridan ogilona,
ishchi kuchidan unga bo'lgan talab va ehtiyojga garab foydalanish bozor
igtisodiyoti davrida, umuman, ishlab chigarish samaradorligini oshirishning
asosini tashkil giladi, Shuning uchun mavjud inson resurslarini takror hosil
gilish va ulardan foydalanishning o‘ziga xos xususiyatlarini har tomonlama
o ‘rganish kerak.

Inson resurslaridan foydalanishning ekstensiv va intensiv yo‘llari mavjud:

 ekstensiv yoi - ishchilar umumiy sonining, mehnatga layoqatli aholi
bandligining o'sishi, mehnatga layoqatlilik davri va ish vaqtining uzunligi,
shuningdek, jami mehnat hajmining ortishi bilan ifodalanadi.

« intensiv yo‘l - mehnat faoliyati samarasini oshirishni bildiradi (shaxsiy,
tashkiliy-igtisodiy, moddiy-texnikaviy omillarni); mehnat unumdorligi o'sishiga
asoslanadi.

Jahon tajribasi shuni ko'rsatmoqdaki, inson resurslaridan unumli
foydalanish uchun intensiv yoiga tayanmoq kerak. 0 ‘tmishga nazar soladigan
boisak, o‘tgan asrning 70-yillari boshiga gadar sobiqg SSSR milliy igtisodiyotni
to‘la ishchi kuchi bilan ta’minlashi ancha mushkul edi. Ana shunday vaziyatda
inson resurslaridan foydalanishning ekstensiv tipi vujudgakeldiki, ungaishlab
turgan korxonalarni yangi texnika asosida gayta ko'rish o'rniga keraksiz bo'lgan
yangi ish joylari sonini ko'paytirib borish, mehnatjamoalari oz sonli xodimlar
bilan ishlab chigarishni rivojlantirishdan unchalik manfaatdor bo'lmasligi xosdir.
Buning ustiga ba’zi igtisodiy va tashkiliy omillar (ish hagi fondi va mansab
maoshlarini ishlovchilar soniga bog’liq holda rejalashtirish, ularni korxonaning
asosiy faoliyati bilan bog’liq boimagan mehnat majburiyatlarini bajarishga
jalb etish va boshqalar) ortigcha xodimlarni ushlab turishni rag’batlantirar edi.
Buning natijasida mamlakatda ishchi kuchining taqchilligi va undan samarasiz
foydalanish hollari yuzaga keldi.

Yangidan ishga tushirilayotgan quwatlardan ishchilar yetishmasligi tufayli
uzoq vaqt to'la foydalanilmas edi. Ayni vaqtdajuda ko'p ishchilar eskirib ketgan
uskunalami ishlatishga band gilinardi. Bulaming barchasi butun ishlab chigarish
samaradorligini keskin pasaytirib yuborgan edi. Shuningdek, ishlab turgan
korxonalarni yangi texnika asosida qayta qurishga yetarli baho bermaslik,
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uskunalarni yangilashning sekinlashishi qo‘l mehnatini sigib chigarishni to xtatib
go'yardi, malakali ishchilar esa yetishmasdi. Ishchi kuchi yetishmovchiligi
tufayli ishlab chigarish quwatlaridan to‘la foydalanmaslikka va ishlab chigarishda
band bo‘lgan ishchilarning ko'proq ishlashiga to'g’ri kelardi. (78)

Xullas, respublikada sobig ma’muriy boshgaruvning tarkibiy investitsiya
siyosati, inson resurslari migdorining o‘sishi va ish joylari sonining doimiy
nomuvofigligi tufayli ishjoylariga nisbatan inson resurslarining nisbiy ortigchaligi
kelib chiggandi. Ish joylari migdor va sifat tomonlarining inson resurslari
bilan muvofiq kelmasligiga ko ‘p yillar davomida nazariya va amaliyotning bir-
biri bilan bog’lanmaganligi, ish sharoitining qonigarsiz ekanligi sabab boidi.
Igtisodiyotning asosan ekstensiv yo‘l bilan rivojlanishi ishlab chigarishning
insoniy va moddiy-ashyoviy omillari o'rtasida garama-garshiliklarni keltirib
chigardi. Zarur paytlarda ishchi kuchi kerakli migdorda topilardi-yu, lekin
ularning mehnat sharoitlari va mazmuniga mos kelish darajasi ancha past edi.
Buning asosiy sababi shundaki, mutaxassis tayyorlashda inson resurslarining
fagat migdor ko‘rsatkichlariga ahamiyat berilib, uning sifat tomonlari ikkinchi
darajali bo‘lib golgandi.

Bozor munosabatlari sharoitida inson resurslaridan foydalanishdagi
ekstensiv tendensiyalar fan-texnika taraqqgiyotini rivojlantirish manfaatlariga
zid kelmoqda. Iqtisodiyotni erkinlashtirish jarayonida asosiy e’tibor jamiyat
mehnat salohiyatidan, inson resurslaridan ogilona foydalanishga qaratilishi kerak.
Bularni hal gilish uchun:

=> ish joylarining migdor va sifat jihatidan mavjud inson resurslari bilan
muvozanatini ta’minlash;

=> ishchilar sonini gisqartirgan holda ishlab chigarishni o‘stirib borishning
ta’sirchan yo'llarini yaratish;

=> mehnatda band bolish sharoitlari va shakllarini o ‘zgartirish talab etiladi.

0 ‘zbekistonning o ‘ziga xos demografik jaryonlarini hisobga olganda, ya’ni
aholi tabiiy o'sishining yuqoriligi munosabati bilan inson resurslaridan
samaraliroq foydalanish muammosi kelib chigadiki, mazkur muammoni hal
gilish uchun, birinchi navbatda, respublika mehnat salohiyatining sifat va
miqgdori tomonlari o‘zaro muvofigligini ta’minlash kerak. Shundagina inson
resurslaridan samarali foydalanishni yo‘lga qo‘yish mumkin.

Inson resurslari o'zgaruvchan funksiya bo‘lib, uni quyidagi formula bilan
ifodalash mumkin:

f(x)=x(a,b) (1)

Bu yerda: f(x) -inson resurslari;
a - inson resurslarining sifat ko ‘rsatkichi;
b - inson resurslarining migdor ko ‘rsatkichi.
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6.2. Inson resurslaridan samarali foydalanishning asosiy tamoyilari va
mezonlari

Bugungi kunda respublikada inson resurslaridan samarali foydalanish uchun
asosan quyidagi uch tamoyilga asoslanish zarur:

=> jjtimoiy yo‘naltirilgan ish bilan bandlikni vujudga keltirish (gishlog
xo'jaligidagi ortigcha inson resurslarini igtisodiyotning boshga sohalariga,
sanoatga va xizmat ko ‘rsatish sohalariga yo'naltirish);

=> inson resurslarining sifat jihatlarini - kasbiy tayyorgarligi, ma’lumoti,
malakasini oshirish; viloyatlarda, hududlarda inson resurslarining sifat jihatlarini
oshirishga garatilgan «maxsus dasturlar» ishlab chigish;

=>vinson resurslarini boshqarishni to‘g’ri yo‘lga qo‘yish, boshqarish
tarkibini takomillashtirish lozim.

Boshqgacha qilib aytganda, igtisodiy islohotlar yanada cuqurlashtirilayotgan
paytda O'zbekiston uchun inson resurslaridan foydalanishning asosiy yo‘li
igtisodiyotning tarkibiy tuzilishini keskin o'zgartirish orgali mehnatkashlarning
mehnatda band bo'lish tarkibini takomillashtirishdan iboratdir. Inson
resurslaridan oqilona foydalanish uchun, bugungi kunning dolzarb vazifasi
bo'lgan inson resurslarini milliy igtisodiyot tarmogqlari oitasida intensiv ravishda
gaytadan tagsimlash, mehnatda bandlik tarkibini, tuzilishini xizmat ko ‘rsatuvchi
sohalar hisobiga o‘zgartirishga garatilgan ishlarnijadallashtirish kerak.

Inson resurslaridan samarali foydalanishning asosiy mezonlari
quyidagilardan iborat:

=>tarmogqlar, hududlar bo'yicha inson resurslarining ganday joylashganligi;

=> ijtimoiy mehnat unumdorligi;

=>mehnat gaytimi va hokazolar.

Jahon amaliyoti shuni ko‘rsatadiki, fan-texnika taraqqgiyotining rivojlanishi
bilan ishga layogatli odamlarni moddiy ishlab chigarish bilan xizmat ko'rsatish
sohasi o'rtasida gayta tagsimlash yuz beradi (73).

Bugungi kunda igtisodiy rivojlangan mamlakatlarda xizmat ko'rsatish sohaiarida
ishlayotganlar ulushi igtisodiyotda band aholining 55-70 foizini tashkil etadi. Masalan,
AQSHda ishchilar umumiy sonining kamida 70 foizi, Yaponiyada - 61 foizdan
ko'prog’i, Fransiyada - 65, Germaniyada - salkam 60 foizi band. Buning ustiga,
ko‘pgina mamlakatlarda mikroelektronika, axborotlami gayta ishlash va yetkazish,
ko'pgina operatsiyalarni avtomatlashtirish bilan bog’lig eng yangi texnika xizmat
ko'rsatish sohasigajuda tezjoriy gilinmoqdaki, bu mazkur sohani intensivlashtiradi
va uni ko‘pjihatdan industrial sohaga yaqin qilib go'yadi.

Xizmat ko'rsatish sohasidajahondajiddiy o'zgarishlarga erishilganini va uning
yetakchi tarmogqlardan biriga aylantirilganini gayd gilish bilan birga, respublikamizda
ham huddi ana shunday o'zgarishlarga erishish zarurligini ta’kidlamoqchimizki,
ular mehnat ahlining yanada oyoqqa turishiga ijobiy ta’sir ko'rsatadi.

O'zbekistonda inson resurslaridan samarali foydalanishni hozirgi kundagi
va yaqin istigboldagi eng muhim yo'nalishi - qishloq joylardagi va qishlog
xo'jaligida band bo'lgan mehnatga layogatli aholini gayta tagsimlash va ularning
boshga tarmog hamda sohalarda bandligini oshirishdir. Buning uchun qishloqg
joylarda bozor tizimini barpo etish va rivojlantirish, gishlog xo'jaligiga xizmat
giluvchi tannoglami tezkorlik bilan barpo etish va kengaytirish, gishloq xo'jaligida
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islohotlarni keskin chuqurlashtirish zarur.

AQSH, Germaniya, Gollandiya, Fransiya, Yaponiya, Janubiy Koreya
va iqtisodi taraqqgiy etgan boshga mamlakatlarda qgishlog xofjaligida band
bo'lganlar ulushi mehnatga qobiliyatli aholining 5-7 foizidan ortmaydi.
Ko‘pchilik rivojlangan mamlakatlarni, AQSH, Germaniya, Gollandiya,
Fransiya, Yaponiya, Janubiy Koreya va boshga mamlakatlar tajribasini olib
garaylik. Bu mamlakatlar gishlog xofaligida, yalpi ishlab chigarishda band
bo‘lgan mehnatga layoqgatli kishilar soni 4-5 %dan oshmaydi. Ular ishlab
chigarayotgan mahsulot hajmi nafagat mamlakatning o ‘z ehtiyojini qoplaydi,
balki chet elga eksport gilish imkonini ham beradi.

Bizda ham ishchi kuchlarining bir gismini milliy igtisodiyotning boshqa
tarmoglariga ko'chirish, gishloglardagi yashirin ishsizlikni tugatish shu kunning
dolzarb vazifalaridan biridir. Qishlog xojaligidan bo'shatib olingan ortigcha ishchi
kuchlarini mashinasozlik, avtomobilsozlik, neft-gaz sanoati, gishlog xofaligi
mahsulotlarini gayta ishlash bilan shug’ullanadigan industrial sohalaiga sarfarbar
etish kerak. Shuningdek, gishlogda butunlay yangi hisoblangan ishlab chigarish va
ijtimoiy infratuzilma, kommunikatsiya, zamonaviy ishlab chigarish va maishiy
xizmatlar tarmoglarini vujudga keitirish lozim. Hammomlar, sartaroshxonalar,
ustaxonalar, suratxonalar qurish kerak. Qishlogjoylarida bank, sug’urta tizimlaiining
bo‘linmalari yaratilishi zarur. Xullas, gishloq aholisi uchun maishiy xizmatning
hamma turlarini yaratish, xizmat ko‘rsatish tarmog’ini keng rivojlantirish, kichik
biznesga, xususiy tadbirkorlikka keng yoi ochib berish talab etiladi.

Prezidentimiz I.A Karimov shu masalalar bo‘yicha shunday deydi: «Shuni
takidlash kerakki, bugungi kunda yalpi ichki mahsulotning 35% xususiy
tarmogda yaratilmogda. Bularning barchasi tadbirkorlik faoliyatini
rag’batlantirish, korxonalarning igtisodiy erkinligini kengaytirishga garatilgan
tub o'zgarishlaming amalga oshirilishi bilan bevosita bog’lig».77

Bozor iqgtisodiyoti sharoitida mehnat unumdorligini oshirishga qodir bo‘lgan
mashina va uskunalaming Kiritilishi, ishlab chigarishni mexanizatsiyalash va
avtomatlashtirish migyoslarini kengaytirish zarur. Shuningdek, yangi texnika bilan
bir vaqtda milliy igtisodiyot uchun mutlago yangi texnologiyalami —elektron
nur, plazma, impuls kabi texnologiyalami keng qoilashni, dehgonchilik va
chorvachilikda esa industrial, intensivtexnologiyalaiga o tishni ta’minlash muhimdir.

Afsuski, sanoatdagi, gishlog xo'jaligidagi, transportdagi asosiy ishlab
chiqgarish jarayonlari mamlakatda allagachon mexanizatsiyalashtirilgan boisa-
da, lekin yordamchi va ko‘inakchi ishlarda hali ko‘p migyosda gqo‘l mehnatidan
foydalanilmoqda. Sotsiologik so‘rovlarga ko‘ra, sanoatda ishlovchilarning 42,3
%i, quruvchilaming 51 %i mehnatning jismoniy og’ir ekanligini ta’kidlaganlar.
ljarachilarning 48,5 %i 0‘z mehnatlarini jismonan yengil deyishmoqda. Buning
sababi shundaki, ijarachilarning mehnatga to'g’ri munosabatda bo‘lishi, uni
ardoglashi ishning og’ir-yengilligini bildirmaydi. Ishchilarning 30,3 %i
mehnatning bir xilligidan, 30,5 %i jismoniy og’irligidan noligan. (27)

Bugungi kunda ishlab chigarish sohasidagi qo‘l mehnatining ulushini 15-

T KapumoB V.A. bT TaHnarau iiyn-4omMoKpaTHK TapaefuéT Ba MabpH(Nii gyHC 6HNAH XaMWUOPNUK
Hynu. —T .: XK'abekuctoH. 2003.
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20 %gacha qgisqartirish vazifasi go'yilrnogda. Bu esa qo‘l mehnatini ancha
kamaytirish, zerikarli, og’ir, kam malakali mehnatni keskin gisqartirish,
kelgusida esa tugatish yo‘li izchil amalga oshirilishidan darak beradi. Hozirda
har bir korxonada asosiy ishlab chigarish fondlarining unumdorligini orttirib
borish yo‘llari va ularning mahsulot berish darajasini ko'paytirish kabi
muammolarga mas’uliyat bilan yondashish lozim. lIshlab chigarish fondlari
eskirib borsa, yangilaridan to‘la foydalanilmasa, korxonaning ishlab chiqarish,
texnik darajasi pasayib boradi. Shuning uchun har bir korxonada ishjoylarining
texnik, texnologik, tashkiliy darajasini o ‘stirishga alohida etibor bermoq zarur.

Umuman, mehnat unumdorligini oshirishda, ishjoylarini takomillashtirish,
rivojlantirishda yangi ish joylarini yaratish muhim, birog mavjud ish joylarini
takomillashtirish, aynigsa, kichik biznesni rivojlantirish sharoitida, yangi
texnologiya tubdan o‘zgarayotgan jarayonda, uning ahamiyati kattadir.

Ish joylari bilan inson resurslari muvofiglashtirilayotgan hozirgi paytda,
ma’naviy vajismoniy jihatdan eskirib qolgan qurollarni yangilariga almashtirib,
unumsiz ish joylari tugatilgandagina ishlab chigarish potensialining texnik
darajasini va mehnat unumdorligini sezilarli oshirish mumkin. Umuman, moddiy
ishlab chigarish tarmoqlarida mehnat unumdorligini bir necha bor oshirishga
yordam beradigan fan-texnika taraqgiyotini jadallashtirish inson resurslarini
insonga bevosita xizmat giladigan sohalarga tobora ko‘proq yo‘naltirish imkonini
yaratadi. Rivojlangan davlatlarda bozor munosabatlarining shakllanish tajribasi
shuni ko'rsatadiki, inson resurslaridan ogilona foydalanish ko‘p jihatdan ishlab
chigarishning barcha tarmoglarida fan-texnika taraqqiyoti talablariga javob
beradigan, davlat igtisodiy strategiyasini, xof§alikni boshqgarish amaliyotiga
joriy etishga qodir mutaxassislar, ishchi kadrlarga bog’lig.Bu esa 0‘z navbatida
boshqaruv va ishlab chigarish tizimini bilimdon, yugqori malakali, bozor
sharoitida ish yuritishning o'ziga xos jihatlarini yaxshi biladigan kadrlar bilan
mustahkamlashni taqazo etadi.B8Hozirgi davrda inson omili rolining ortib borishi
fan-texnika taraqgiyotining, bozor iqgtisodiyotining ham muhim xususiyati
bo‘lib, yangi texnika va texnologiyani ishlab chigish va undan foydalanish
xodimlarga, ularning ma’lumot darajasiga, bilim doirasining kengligiga,
malakasiga, yangilikni idrok etish hamda amalda o‘zgartirish mahoratiga bog’lig.

6.3. Inson resurslaridan foydalanish samaradorligini belgilovchi
ko‘rsatkichlar

Inson resurslaridan foydalanish samaradorligi o'zaro bog’lig boigan son
va sifat ko‘rsatkichlari bilan aniglanadi.

Son ko'rsatkichlari resurslaming ijtimoiy ishlab chigarishgajalb gilinganligi
darajasini aks ettirib, igtisodiyotda bandlar soni bilan aniglanadi. Iqtisodiyotda
bandlarning inson resurslarining umumiy soniga nisbati mehnatga layoqatli
yoshdagi aholining ijtimoiy mehnat faolligini tavsiflaydi. Ushbu nisbat ijtimoiy-
foydali mehnat bilan bandlik darajasini belgilaydi.

18 haljii.MoB WN.A. O3on Ba o6op BaTam, apkuH Ba (hapoBOH XaéT-mMMpoBaph MaucagumHs. —T.;
Y36ekucton 2000.
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Bozor igtisodiyoti sharoitida ish bilan bandlik muammosi nazariy ham amaliy
jihatlarda yangicha ma’no kasb etadi. Mehnat bozori ish bilan bandlikni tartibga
solishda faol o'rin egallaydi. Mehnat bozorida asosiy milliy resurs - ishchi kuchi
shakllanadi hamda korxonalar, tarmoglar va mintagalar bo'yicha tagsimlanadi.

Ish bilan bandlikni ishchi kuchiga talabni kengaytirishga (ularni foydali
faoliyatga jalb qilish koiamlari, shart-sharoitlari va shakllarini ta’minlashga)
yo‘naltirilgan chora-tadbirlar va harakatlar yig’indisi deb ta’riflash mumkin.
Bu borada «toiig» va «samarali» bandlik farglanadi.

Ish bilan «toiig» bandlik sobiq ittifogdagi mehnatning umumiyligi va
majburiyligini aniq ijtimoiy-igtisodiy jihatdan amalga oshirilishidir. Ish bilan to'lig
bandlikica aholini jalb gilishning har ganday darajasida erishish mumkin, bunda u
aholining ish o'rinlariga boigan ehtiyojini gondirishga muvofiq kelishi, taklif
etilayotgan ish o'rinlari igtisodiyjihatdan magsadga muvofiq ogilona bo'lishi kerak.

Inson o0°‘z istagi bo‘yicha ijtimoiy faoliyatdagi bandlik sohalaridan birini
tanlashga hagqiidir. Biroq asosiy faoliyat turi daromad Kkeltiruvchi, shaxs
farovonligini oshiruvchi va rivojlanishni ta’minlovchi kasbiy mehnat bilan band
boiishdir. Kasbiy mehnat bilan band boiish darajasi xodimlar umumiy sonining
inson resurslari soniga nisbati bilan ta’minlanadi, hamda mehnat unumdorligi
va jamiyat. rivojlanishi ijtimoiy samaradorligi sohasida erishilgan yutuglarni aks
ettiradi. Buning ma’nosi shuki, ish bilan bandlikdagi mazkur mutanosiblik
ishlab chigarish samaradorligini oshirish manfaatlariga, uni jadallashtirish
natijaliriga, fan-texnika taraqqiyoti mehnat unumdorligini oshirish manfaatlariga
to‘lig mos kelsa, shuningdek sog’lom avlodni yetishtirishga, yugori malakali,
yaxshi ta’lim olgan serharakat xodimlarni tarbiyalashga qulay sharoit yaratib
bersa, bunday bandlik proporsiyasi eng optimal deb hisoblanadi.

Yalpi ichki daroinadning o‘sishi va igtisodiyotning tarmogqlar va sohalari
bo'yicha ish bilan bandlar soni, ish hagining o'sishi sur’atlari o'rtasidagi
o0'zaro nisbati inson resurslaridan foydalanishning umumiy holatini ko'rsatadi.

Inson resurslaridan foydalanishning son ko'rsatkichlari ishlab chigarishning
moddiy va hususiy omillari o'rtasidagi moddiy va nomoddiy ishlab chigarish
sohalari o'rtasidagi mutanosiblikni shakllantirishda katta ahamiyatga ega.

Inson resurslaridan foydalanishning sifat ko'rsatkichlari ijtimoiy mehnat
unumdorligi o'zgarishi orgali bevosita yalpi daromadga ta’sir ko'rsatishi bilan
ifodalanadi. Ijtimoiy mehnat unumdorligi darajasi ko'rsatkichi yalpi daromadni
igtisodiyotdagi bandlarga o'rtacha qanchadan to'g’ri kelishi bilan aniglanadi.

Mehnat unumdorligining o'sishi sur’atlari rejalashtirilayotgan davr uchun
belgilangan mehnat unumdorligini hisobot davr va o'tgan davrga nisbati bilan
foizda oichanadi. Ushbu ko'rsatkichni rejalashtirishdan magsad yalpi ichki
mahsulotni mehnat unumdorligini oshirish hisobiga maksimal darajada
oshirishdir.

Mehnat unumdorligi o'sish sur’atlariga bir gancha omillar ta’sir giladi.
Bu omillar ma’lum darajada bir-biri bilan bog’liq bo'ladi va doimo o'zgarib
mehnatni tejalish darajasi oshib boradi..

Barcha omillami o'z ichki mazmuni va mohiyatiga ko'ra uchta asosiy gumhga:
moddiy-texnik, tashkiliy-igtisodiy va ijtimoiy-ruhiy guruhlarga boiish mumkin.
Mehnat unumdorligini oshirishning moddiy asosi fan -texnika va texnologiyani
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rivojlantirish, ularning yutuglarini ishlab chigarishga joriy etishdir. Shuning
uchun moddiy-texnika omillari guruhini yetakchi va qolganlarini belgilovchi
deb garaladi. Jami mehnat sarfming son va sifat koisatkichlari yordamida aks
ettirilgan barcha omillarining yalpi daromadning o‘sish darajasiga ta’sir gilish
dinamikasi inson resurslaridan samarali foydalanishni tavsiflaydi.

6.4. Inson resurslaridan ogilona foydalanish va ularni boshqarish

Fan-texnikajadal taraqqiy etayotgan hozirgi davrda shuni ta’kidlash zarurki,
eng tez rivojlangan tarmogqlarda xodimlar malakasini oshirish va ularni gayta
tayyorlashning keng miqyosli tizimini vujudga keltirish muammosi ko'ndalang
boiib goldi. Bu muammoni hal gilish uchun barcha o‘quv yurtlarida, kasb
dargohlarida taiim-tarbiya tuzilishini gayta ko‘rib chiqgish zarurati yuzaga keldi.

Vazirlar Mahkamasining 1997 yil 10 martdagi Farmoyishiga binoan,
mamlakatimizda taiim tizimini tubdan isloh qilishga garatilgan «Kadrlar
tayyorlash Milliy dasturi» ishlab chigildi. Bozor islohotlari talablaridan kelib
chiggan holda, kadrlar tayyorlash bo‘yicha davlat, jamiyat va inson faoliyatining
barcha sohalarini gamrab olgan mazkur dastur respublika inson resurslaridan
samarali foydalanishda katta ahamiyatga ega.

Bozor iqtisodiyoti malakali kadrlardan imkoni boricha ko'proqg
foydalanishni taqozo etadi. Lekin, 0 ‘zbekistonda eng murakkab muammolardan
biri —mabhalliy aholini, aynigsa, yoshlarni industrial mehnatga jalb etishdir.
Uni hal gilish uchun masalaga milliy igtisodiyot, igtisodiy mustaqillik, hatto
Vatan fidoiylarini tarbiyalash nuqtai nazaridan yondashish zarur. Nega o‘zbek
millatiga mansub ishsizlar industrial ishlab chigarishdagi bo‘shjoylami egallashga
intilmaydilar? Fikrimizcha, buning uchun, birinchidan, yetarli texnik bilimga,
malakaga ega boiish kerak. Magsadga erishish uchun:

birinchidan, bandlik jamg’armasi mablag’lari hisobidan kadrlar tayyorlash,
gayta tayyorlash uchun turli xildagi kurslar ochishni keng yoiga qo'yish;

ikkinchidan, korxonalar qurilayotganda ularning yo‘nalishi, vazifalari
to‘g’risida aholini oldindan xabardor qilish;

uchinchidan, industrial mehnatga mehrni bolalikdan singdirish;

toitinchidan, mehnatni rag’batlantirish, ishchilami ijtimoiy-maishiyjihatdan
ta’miniash masalalarida korxonalar toia mustagilligini ta’miniash kerak;

beshinchidan, ommaviy axborot vositalari orgali sanoat korxonalari
mehnatini targ’ib etish, ishchilar obro‘-e’tiborini ko'tarish ayni muddaodir.

Umumlashtirib aytganda, milliy industrial kadrlarni shakllantirish
respublikaning igtisodiy jihatdan mustaqilligini ta’minlashning muhim shartidir.

Bozor iqtisodiyoti jarayonida respublikada inson resurslaridan ogilona
foydalanish uchun, Farg’ona vodiysidagi aholining zichligidan kelib chigadigan
va aksincha, shimoliy va g’arbiy zonalarda ishchi kuchining yetishmasligi bilan
bogiig inuammolar o‘z yechimini topishi zarur. Buning uchun aholi zich
yashaydigan hududlarda mehnatni ko‘proq talab giladigan qo'shimcha sanoat
korxonalarini joylashtirish magsadga muvofiqdir.

Qishloglarda mahalliy xom ashyodan foydalanish hisobiga kulolchilik,
tikuvchilik, ko‘nchilik, nagqgoshlik, quruvchilik va boshqa bir gancha tarmogqli
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kichik hamda o ‘rta korxonalami ko‘paytirish magsadga muvofigdir. Umuman,
hukumat qarorlarida belgilangan xalq iste’moli mollari ishlab chigaruvchi
korxonalarni jadal qurib bitkazish va ishga tushirish, ichki rezerv va
imkoniyatlardan butun choralar bilan foydalanishni ta’minlash lozim. (26)

Bu o'rinda 0 ‘zbekiston Respublikasi Prezidenti I.AKarimovning xususiy va
go‘shma korxonalar barpo etish to'g’risidagi taklifi alohida ahamiyat kasb etadi.
Respublika mustagillikka erishgan kunidanoq asosiy e’tibomi qo‘shma korxonalar
tuzishga garatdi. Awal boshdanoq, qaysiki, korxonaning xorijiy sherigi bo‘lmasa,
o0‘sha korxonaning kelajagi yo‘q, degan masala qo‘yildi. Hozirgi kunda respublikada
dunyoning 80 mamlakati sarmoyadorlari ishtirokida tuzilgan 3200 dan ortiq go‘shma
korxonaro‘yxatga olingan. Bu korxonalardan 32,2 foizi asosan sanoat, gishlog xojaligi,
transport, aloga va qurilish sohasida ish olib bonnogda.

Asakadagi «UzDEWOO-avto» 0 ‘zbekiston-Janubiy Koreya go‘shma
korxonasining ishga tushirilishi mamlakat hayotidajuda katta vogea bo‘ldi va u
hozirda o°zining ijobiy samarasini bermogda. RespubliJkamizdagi eng yirik gqo‘shma
korxonalar safida «Zarafshon-Nyumont», «Uzkeysmash » «UzBAT», «Koka-
kola», «MTS- kompaniya»larni tilga olish mumkin. Ular jami go‘shma
korxonalarning 36 foiz mahsulotlarini ishlab chigarmoqdalar.

Bugungi kunda inson resurslaridan samarali foydalanish yo‘llaridan yana bin —
yoshlami oz istaklariga ko‘ra, inson resurslari yetishmayotgan boshqgajoylaiga jalb
etishni keng yo‘lga qo'yish kerak. Birog, buning uchun ko‘chib boruvchilarga yetarli
sharoitlar (uy-joydan tortib yuqori ish hagigacha) yaratib berish talab etiladi.
Shuningdek, respublikada inson resurslaridan ogilona foydalanishda xalgaro ishchi
kuchi migratsiyasining ham ahamiyati katta. Bozor igtisodiyoti sharoitida milliy
istigiol sharofati bilan inson resurslaridan foydalanishning yangi imkoni, ya’ni
yosh va malakali inson resurslarini jahon mehnat bozoriga chigarish, boshga xorijiy
yurtlarga borib ishlash imkoniyati yuzaga keldi.

Yevropa Ittifogiga kirgan bir gancha mamlakatlar (Turkiya, Gretsiya,
Italiya, Ispaniya, Portugaliya va boshqalar) mehnatkashlari Germaniya,
Fransiya, Gollandiya, Shvetsariya, Belgiya kabi iqtisodiyoti rivojlangan
mamlakatlarga borib ishlaydilar, daromad topadilar, bu bilan o‘z davlatlari
ichki milliy mahsulotiga salmoqli daromad keltiradilar.

Jahon mehnat bozorida 0 ‘zbekiston ishchi kuchlarini ham eksport, ham
import giluvchi davlat sifatida gatnashishi mumkin. Umuman olganda, aholi
migratsiyasi obyektiv zaruriyat hisoblanadi. Har bir mamlakat hududida bu
jarayon doimo davom etadi. Fagat AQSHda har yili mamlakat ichida aholining
42 million nafari yashash joyini o‘zgartirib yuradi. Aholi yoki ishchi kuchlari
migratsiyasida 0 ‘zbekiston ham faol gatnashishi zarur.

1993 vyilda 0 ‘zbekiston Respublikasi Vazirlar Mahkamasining «Ishchi
kuchlarini olib kelish va tashgariga chigarish masalalarini tartibga solish
to ‘g’risida»gi garori gabul gilindi. Bugungi bozor sharoitida ishchi kuchinijahon
bozoriga eksport gilishni ta’minlash respublikada inson resurslaridan ogilona
foydalanishning yo'nalishlaridan biri bo‘lib, bu orgali kelgusida O'zbekiston
igtisodiy jihatdan dunyodagi rivojlangan mamlakatga aylanishi mumkin.

Bozor iqgtisodiyotiga o‘tish jarayonida inson resurslaridan samarali
foydalanish va bu borada yuqoridagi tadbirlami samarali amalga oshirish uchun

73



inson resurslarini boshgarish to'g’ri yo‘lga qo'yilishi kerak. Buning uchun bozor
talablariga mos keluvchi, yangi boshqaruv tizimini yaratish kerak. Jamiyatda
inson resurslarini boshgarish mehnat resurslari, ish haqgi, mehnatni normalash,
mehnat sharoitlari, mehnat tarbiyasi kabi alohida bo'g’inlami, shuningdek,
ijtimoiy mehnat tagsimoti, mehnat xarakterini boshqarish, demakdir.

Inson resurslarini boshqgarish tizim sifatida bir gator bo'g’inlardan iborat.
Bunda ishchi kuchlarini tagsimlash va gayta tagsimlashni boshqgarish jarayoni
muhim o'rin tutadi. Inson resurslarini boshqgarish obyekti - ishchi kuchini
takror ishlab chigarish, tagsimlash, undan foydalanish bosqichlarini 0‘z ichiga
oladi. (6.1.-cliizma).

Shuningdek, inson resurslarini boshqarish quyidagi vazifalarni hal gilish
orgali amalga oshiriladi:

=> turli xildagi kasb-malaka va ijtimoiy-demografik ko'rsatkichlarga ega
bo'lgan ishchilar soni bilan ish joylari tarkibi o'rtasidagi muvofiglikni yuqori
darajada ta’minlash;

=> ishchi kuchini takror ishlab chigarish jarayonini mukammallashtirish;

=> mutaxassislarni tayyorlash, qayta tayyorlash va malakasini oshirishning
ta’sirchan tizimini yaratish;

=3 yoshlarda mehnat tarbiyasini iloji boricha ertaroq boshlash.

kadrlarning mehnatkashlarning
shakllanishi va ulardan turmush tarzini
foydalanish, ulami yaxshilash

ishlab chigarish
iaravoniea iovlashtirish

mutaxassislar fan- ishchilaming
texnika talablariga mehnatga mo_ddiy va
javob berishlarini ma’naviy
ta’minlash qgizigishlarini
magsadida ularning shakllantirish

safarbarltgini yo Iga

mehnatni tashkil inson resurslarining mehnatning ijtimoiy
etish, ishlab chigarish sifat tomonlarini \ sharoitlari
jarayonini takomillashtirish i | kompleksini
mexanizatsiyalash va takomillashtirish

avtomatlashtirish

6.1. —chizma. Inson resurslarini boshgarish

Hozirgi zamonda ishlab chiqgarishning ishchi kuchi miqgdori va sifatigabo'lgan
talabini qondirishga uni respublika tarmoglari va hududlari o'rtasida shunchaki
«tagsimlash» orgali eiishib boimaydi. Buning uchun maxsus yangi boshqgaruv tizimini
yaratish zarur. Shuningdek, fikrimizcha, inson resurslarini to'g’ri boshgarish uchun,
undan samarali foydalanishga garatilgan hududiy dasturlar ishlab chigilishi lozim.
Ushbu dasturlar har bir hududning o'ziga xos xususiyatlarini hisobga olgan holda
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mazkur hududlar sharoitlariga mos keiadigan qilib tuzilislii kerak. (70)

Xulosa qilib aytganda, inson resurslaridan ogqilona foydalanish va
boshqgarishdan magsad ~ aholining mehnatda bandligini oshirish, milliy
igtisodiyotning inson resurslarigaboigan talabini toiaroq gondirish, shuningdek,
mehnatkashlarning malaka, maiumot, kasb-korlik darajalarini ko'tarish va ularni
jamiyatning ijtimoiy-igtisodiy rivojlanish sharoitlariga moslashtirish orgali jamiyat
inson resurslaridan samarali foydalanishini yoiga qo ‘yishdir.

Mehnat va aholini ijtimoiy muhofaza qgilish vazirligi, Mehnat, aholi bandligi
va ijtimoiy muhofazasini o‘rganuvchi respublika ilmiy markazi, 0 ‘zbekiston
Respublikasi Fanlar akademiyasining Igtisodiyot instituti, Iqtisodiyot Vazirligi
va Statistika Davlat Qo ‘mitasi tuman mehnat biijalari oldida aholining mehnatda
bandligi to'g’risidagi yangi nazariyalardan va jahon tajribasidan to'g’ri
foydalangan holda bu dolzarb muammolarni muvaffagiyatli hal gilishdek
mas’uliyatli vazifalar turibdi.

Qisgacha xulosalar

Inson resurslaridan foydalanishning ekstensiv va intensiv yoilari bu
resurslardan samarali foydalanish yoilari boiib, ular mehnat unumdorligiga
asoslanadi. Inson resurslarining migdor va sifat ko‘rsatkichlarini aniglash ulardan
ogilona foydalanishga asos boiadi. Inson resurslaridan samarali foydalanish
tamoyillari: ish bilan bandlikni vujudga keltirish; inson resurslari malakasini
oshirish, rag’batlantirish; boshqarishni to‘g’ri yoiga qo‘yish, boshqarish tarkibini
takomillashtirish; mehnat unumdorligidir.

Inson resurslarini boshqarish - mehnat resurslari, ish haqgi, mehnatni
normalash, mehnat sharoitlari, munosabatlari, mehnat tarbiyasi kabi
bo'g’inlarni, shuningdek, ijtimoiy mehnat tagsimoti, mehnat xarakterini
boshgarishdan iborat.

Nazorai va muiokama uchun savollar

1. Inson resurslaridan foydalanishning ganday yoilari mavjud?

2.Inson resurslarining sifat va miqdor ko‘rsatkichlari gaysilar?

3.Inson resurslaridan foydalanishda gaysi tamoyillarga asoslanish kerak?

4.Inson resurslaridan samarali foydalanishning asosiy mezonlari
nimalardan iborat?

5.Aholining ish bilan bandligini oshirish magsadida ganday chora tadbirlami
amalga oshirish magsadga muvofig?

6. Mehnat unumdorligi inson resurslaridan foydalanishni aniglovchi
mezonligini asoslab bering.

7.Inson resurslarini boshqarish, ulardan ogilona foydalanishning magsad
va vazifalari nimalarni ko'zda tutadi?

8. Inson resurslarini boshgarishdagi asosiy bo‘g’in va vazifalar nimalardan
iborat?

9. Davlat migyosida inson resurslari ganday boshqariladi?

10. Inson resurslarini boshqarish gaysi vazifalami bajarish orgali amalga
oshiriladi?
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VIl BOB

MEHNAT JAMQALARIDA INSON RESURSLARIDAN
FOYDALANISH

7.1. Mehnat jamoalarida inson resurslari faoliyatini turkumlash

ljtimoiy unumdorlik darajasi igtisodiyotda band bo‘lganlarning o‘z
vazifalarini ganchalik malakali bajarayotganliklariga bog’lig. Ishlab
chigarilayotgan mahsulotning talabga mos kelishi, uning miqgdori va sifati,
ishlab chiqgarish jarayonida mehnatni, jamg’armalarni va materiallarni
tejayotganligi va boshgalar aniq mehnat jarayonlar natijasini, barcha mehnat
turlari hamda kategoriyadagi ishlovchilar ishlab chigarish kooperatsiyasini
ifodalaydi.

Bu borada mehnat mazmuni unumdorlikni oshirishning barcha
muammolariga nisbatan markaziy o ‘rin egallaydi.

Mehnat jarayonlarining murakkabligi mehnat mazmunining tarkibiy
gismini tashkil giladi va igtisodiy kategoriya sifatida takror ishlab chigarishning
sarf-xarajat va tagsimot tomonlariga mansubdir.

Mehnat mazmuni serqirrali bo‘lib, bu o'rinda uning unumdorlikni oshirish
nuqtai nazaridan muhim tomonlari umumlashtirilgan holda ko‘rib o ‘tiladi.
Mehnat mazmunining shaxsiy jihatlari konkret ishlovchilarning mehnat
vazifalarini, turli darajadagi ish joylarining talab va imkoniyatlarini tavsiflaydi.
Tuzilmaviy jihati esa har xil turdagi mehnat, faoliyat, mutaxassislar, vazifalar,
amal (operatsiya)larning butun mamlakat, tarmoq, firma, korxona migyosida
muvofiglashishishga tegishli.

Mehnat mazmunining shaxsiy jihatlari. Boshgaruvning muhim vazifalari
tizimida mehnat mazmunini tahlil gilishdan magsad — umumtan olingan
boshqgaruv holatini o'rganishdir. Bu o‘rinda T.Patterson tomonidan berilgan
mehnat vazifalari tahlilining o'rnini aniglash magsadga muvofiq.(7.1-chizma).
T. Pattersonning fikricha, firma xodimlarini boshqarishning turli sohalari mehnat
mazmunini tahlil gilishga borib tagaladi. Mehnat mazmuni muhim magsadli
tizimlarda unumdorlikni belgilab beruvchi kadrlar malakasini oshirish,
rag’batlantirishning turli usullari, ishlab chigarish va ishbilarmonlik sifatlari,
shaxsiy sifatlar va ish mahsulini baholash, mehnatni va ishlab chigarishni
tashkil gilish, mehnatga haq to‘lash kabi gator oralig bo‘g’inlari orgali ta’sir
ko‘rsatadi. Kasbiy tavsiflar, mehnat sifati va unumdorlik orgali mehnat mazmuni
firmaning uzoq muddatli strategik magsadlari bilan bog’liq ishchi kuchi tuzilmasi
va sifatini rejalashtirishga ta’sir giladi.

Ishlovchilarning malakaviy salohiyatlaridan maksimal foydalanish
imkonini beradigan mehnat mazmunining oqilonaligi iqtisodiy xizmatlardagi
kadrlar bo‘linmalari majburiyatlari bilan bog’liq asosiy faoliyatni belgilaydi.
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Bo'linmalarning majburiyatlariga ishchi, xizmatchi va muhandis-texnik xodim
ishlab chigarishda bajarayotgan vazifalariga va egallab turgan lavozimlariga optimal
darajada mos kelishini ta’miniash, ishchi kuchining malakasini doimiy oshirib
borishni tashkil gilish kiradi.

Har bir ish joyiga tegishli jihatlaming doimiy nazorati olib boriladi.
Shuningdek, uzluksiz ish joyi attestatsiyalarini o‘tkazish xofjalik yuritish
samaradorligining boshlang’ich manbalaridan biri hisoblanadi. Xususan, u
firma joriy kadrlar siyostining obyektiv asosidir. Ish joyini doimiy tahliliy
baholash yordamida igtisodchilarni ishga gabul gilish mezonlari va taxminiy
bazaviy ish haqi darajasi aniglanadi.

Bunday sharoitlarda mehnat mazmunining zamonaviy talginidan magsad
mutaxassisliklarning keng guruhlari uchun zarur sifatlarni baholash imkonini
beruvchi rejadagi universal usullarni ishlab chigishdan iborat. Ular esa, 0‘z
navbatida, har bir ish turining konkret hususiyatlarini to‘liq hisobga olish
imkonini berishi zarur.

Moddiy rag’batlantirish magsadlarida ish turlarini sifat ko‘rsatkichlari va
0g’zaki ta’riflashdan mehnat faoliyatining malaka darajasi, javobgarlik,
gizg’inlik, mehnat sharoitlari kabi murakkablik belgilarini balli baholash
foydalidir. Har bir belgi ichki tasnif (klassifikatsiya) ga ega. Oxirgi yillarda ish
turlarini tahliliy baholashda ancha umumlashgan yondashuv keng qgo‘llanila
boshladi. Uning asosida har xil turdagi ishlar uchun yarogli boigan ikki yoglama
tavsiflarni ajratib ko'rsatish yotadi.

Sifat standartlari va
mehnat unumdorligi

oshirish
tshchi kuchi sifati va Ishlovchilaming LLj Shaxsiy sifat va
j tarkibini rejalash- ishbilarmonlik va ishlab I ~ mehnat unumdorligi
tirish chiigarish sifatlarini s
o | baholash
A sifatlari modeli) |
Y o |
; Ishlab chigarishni va .
i mehnatni It(lsklil illi\;h Kadrlarni tayyorlash, T,
JI 4 gayta tayyorlash va _n Korxonadagi mehnat
malakasini oshirishi turlarini darajalash

7.1 - chizma. Firma darajasidagi mehnatni boshgarish tizimida mehnat
funksiyalari mazmunining o mi
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Bunday usul turlaridan biri «tekshiruvlar tezligi» usuli bo‘lib, u korxona
ierarxiyasida ishlovchining tutgan o‘rni ganchalik yuqori boisa, uning ish
natijalarini shunchalik kamroq tekshirish kerak, degan tahmindan iborat.

Umumiy ko'rinishdagi baholashga talabning oshishi sabablari yana shundan
iboratki, turli ishlarni giyoslash mehnat funksiyalarining bajarilish sifati va
mehnat unumdorligini oshirishning ham moddiy, ham ma’naviy rag’batlantirish
asosi hisoblanadi.

Ishchilar fikri bo'yicha, turli ishlar o‘rtasidagi o‘zaro adolatli bog’lanish
mehnat unumdorligi va sifati oshishining asosiy omili hisoblanadi. Mehnat
intizomi va unumdorligining oshishiga ish hagining mutlag darajasi emas,
balki har xil turdagi ishlar uchun to‘lanadigan haqlar o'rtasidagi nisbat ko'proq
ta’sir ko'rsatadi. Odatda, mutaxassislar tomonidan ish hagining asoslangan
0'zaro nisbatlari kiritilganda mavjud jamg’arma saglanib qolsa ham qo ‘nimsizlik,
ishga kech qgolishlar sezilarli darajada kamayadi.

Barcha turdagi ishlarni umumiy baholashga bo'lgan zaruriyat AQSH Mehnat
Vazirligida kasbiy talablar tizimi ishlab chigilishida o'z aksini topdi. Uning
magsadi —mutaxassisliklarning o'sib borayotgan differensiatsiyasida ma’lum
orientirlarni o'rnatish, kasb tanlash samaradorligini oshirish, mavjud inson
resurslari salohiyatidan toiaroq foydalanishdir.

Bu tizimdan foydalanilganda mehnatning barcha turlari faoliyat obyekti
bo'yicha uchta guruhga bo'linadi: asosan hujjatlar bilan, odamlar bilan va moddiy
obyektlar bilan ishlash. Ularning har biri murakkabligining kamayib borishi
tartibida sakkiztadan vazifa guruhlarini 0'z ichiga oladi:

r*!  Hujjatlar | Insonlar Moddiy ob’?ktlar
J
» |. Sinlezlash AJ. Miislahal berish »1. Sozlash
» 2. Koordinalsiva —>2. Muzokaralar olib »2. Aniq ishlov boi ish
. ljorish 3. Uskuna va jarayoiilar
=>3. Tahlil 3 O'dilish nazorati
» 4. Sinflash _ :4: BOZ;];Sarish >4. llarakalni bosh(jarish
. . 1 ' : Py
. - : N . O'rnalish-yig'ish
» 5. Hisob-kitob »5. Qiziglirish I>5 _ yig _
. hontirish Mashinalarga xizmal
»6. Niisxa r- Ishontiris| V 5 ko'rsatish
- i i >7. Mashina oporalsivalari
» 7. Taqqoslash 1 -->7. Signallar berish p
»8. Boshqgalar 1+ >8. Xizmat ko'rsatish -»8 Materiallar trans-
portirovkasi

7.2-chizma. Kasbiy talablar tizimiga ko'ra guruhlanishi
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Kasbiy majburiyatlarini bajara oladigan darajada ishchi yoki xizmatchi
0‘zida muayyan sifatlarni mujassamlashtirgan bo‘lishi lozim, uning bu sifatlarini
tavsiflash magsadida kengaytirilgan baholash tizimi qo‘llaniladi. U quyidagi
asosiy tavsiflami 0‘z ichiga oladi: majburiy ta’lim (alohida umumiy ta’lim);
maxsus kasbiy ta’lim qobiliyat darajasi va yo‘nalishi; shaxsiy tavsiflari; jismoniy
imkoniyatlari; mehnat sharoitlari.

Bu belgilarning har biri bo'yicha alohida tavsiflarning detallashgan tasnifi
(klassifikatsiyasi) mavjud va ular darajasini son jihatidan baholash yo'llari
ishlab chigilgan. Masalan, «Qobiliyatlar darajasi va yo'nalishi» bo'limi uchun
quyidagi tasnif go‘llaniladi:

=>umumiy rivojlanganlik darajasi va o‘gishga bo‘lgan gobiliyati;

=> nutq va tushunishining rivojlanganligi;

=> hisoblash qobiliyati;

=> tasawuri;

=>detallar va shakllarni ajratish qobiliyati;

=>jadvallar, grafiklar va h.k. shakllarida axborotlarni uzatish gobiliyati;

=> harakatlarni muvofiglashtirish, ularning batartibligi va tezligi;

=> qo‘l harakatlarining epchilligi;

=> barmoglar harakatlarining epchilligi;

=>ko'rishi va harakatining muvofigligi;

=> ranglarni ajrata olish qobiliyati.

Keyingi —«Shaxsiy tavsiflar» bo‘limi (kasb sifatini baholash) ish joyidagi
muayyan sharoitlarda go‘llash uchun berilib, quyidagicha tasniflanadi
(klassifikatsiyalanadi):

=> turli-tuman va tez o‘zgarib turadigan vazifalar;

=> qat’iy ketma-ketlikda bajariladigan bir xildagi operatsiyalar;

=>mustaqil ish gilishga kam imkon beradigan yo‘rignomalarga gat’iy amal
qilish;

=> 0z ishi yoki boshqalar faoliyatini mustagil tashkil gilish imkoniyati;

=> yo‘rignomalarni gabul qilish yoki yetkazish chegarasidan chiquvchi
0z harakatlarini boshqa ishchilarniki bilan muvofiglashtirish zaruriyati;

=> turli vaziyatlarda boshqalar fikri va bahosiga ta’sir gilish zaruriyati;

=> axborotlar va kuzatilayotgan hodisalarning mosligiga baho berish
gobiliyati va shu asosda bir gqarorga kelish;

=> shaxsiy hissiyotlarini, g’oyalarini, omillarni izohlab berish zaruriyati;

=> belgilangan cheklovlarga, standartlarga aniq amal gilish zaruriyati.

Kasbiy sifatni baholash bilan bog’liq bo'lgan jihatlar shu tarzda ochib
beriladi.

Mehnat mazmunining tuzilmaviy jihatlari turli xildagi mehnat, kasb,
vazifa, iqtisodiyotdagi har xil nuqgtai nazarlar bo‘yicha kadrlarga oid o'zaro
munosabatlarga taallugli. U turli ishchi kuchi guruhlarining unumdorlik
xususiyatlari namoyon bo‘ladigan konkret shakllarini aks ettiradi. U yoki bu
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turdagi mehnat turi oxirgi (natijaviy) mahsulotni ishlab chigarishga ganchalik
yaqin bo‘lsa, uni oichash shunchalik oson bo‘ladi. Biroq barcha zamonaviy
tendensiyalar ishlab chiqarishdan oldingi yoki keyingi bosqgichda
murakkablashgan vazifalaming ortib borishiga olib kelmoqda.

Mehnatning har xil turlarga bo'linishi bilan bog’lig ancha unumlashgan
farglar faoliyat sohalari takror ishlab chigarishga yo'naltirilganligi bilan
belgilanadi. U mehnat natijaiarining namoyon bo‘lish shakllari hamda bevosita
va oxirgi igtisodiy natijalar bo‘yicha «ichki» va «tashqgi» unumdorlikni aniglash
tavsiflari bilan bog’liq bo'ladi.

Tarmoq statistikasidan foydalanib, iqgtisodiyotda bir nechta asosiy takror
ishlab chigaruvchi komplekslarni ajratishi mumkin:

1-kompleks — mahsulot ishlab chigarishda va moddiy xarakterdagi
xizmatlarda band bo'lganlar: gishloq xo'jaligi, gazib oluvchi va gayta ishlovchi
sanoat, qurilish, transport, ombor xo'jaligi, savdo, ijtimoiy foydalanish
korxonalari (energiya va suv ta’minoti, tozalash va h.k.) va shaxsiy xizmatlar.

2-kompleks —ma’muriy, tashkiliy-igtisodiy va axborotlar xarakteridagi
xizmatlar - aloga, davlat apparati, moliya, kredit, sug’urta, ishbilarmonlik
xizmatlarini; muhandislik, me’morchilik, hisob-buxgalterlik, yuridik,
ma’muriy tashkilotlarni o0‘z ichiga oladi.

3-kompleks —takror ishlab chigaruvchi-tarmoq kompleksi. Unga xalq
ta’limi va ijtimoiy-madaniy ehtiyojlarni gondiruvchi xizmatlar kiradi. U ta’lim
sohasini, dam olish va hordig chiqarish xizmatlari, muzey, zoopark, diniy
tashkilotlar, ijtimoiy ta’minot, radio va televidenie va aloga xizmatlarining bir
gismini 0z ichiga oladi.

4-kompleks - sog’ligni saglash, fizkultura va atrof-muhitni muhofaza qgilish
xizmatlari hamda uy-joy xizmatlari va o‘rmon xo'jaligidan iborat.

Umumiy ishchi kuchi tarkibida ishlab chigarish kuchlarining har bir
alohida elementiga ta’sir gilish alomatlari bilan bog’lig ishlovchilar guruhlari
mavjud. Iqtisodiyotning rivojlanib borishi faoliyatning o'zaro yaqin turlarini
belgilangan magsadga ko‘ra, kadrlar bo'linmalariga ajratishga moyillik bildiradi.
Albatta, xo'jalikning sifat jihatidan takomillashtirilish belgilarini ishchi
kuchining boshga tuzilmalari nuqtai nazaridan (tarmoq va kash-malaka, ammo
ular ishlab chigarish natijalariga mehnatning ta’siri yo'nalishi bo'yicha bog’lig
emas) kuzatish mumkin.

Tarmoglar ishchi kuchi xususiyatlari tavsifi bilan uncha bog’lig emas.
Uning mezonlari mahsulot va xizmatlar tuzilishi xususiyatidan kelib chigadi
va shuning uchun bandlikning asosiy tavsiflarida ajralgan: (maiakasi, vazifalari
va hakozolar bo'yicha).

Kasbiy va malakaviy tuzilish inson omilidan kelib chigadi: mehnatning
mazmuni va xarakteri, ular o‘z navbatida, ishchilarning ma’lumoti, tajribasi,
gobiliyatlari bilan bog’lig. Agar kasbiy tavsiflarni tarmoqg nuqtai nazaridan
garab chigadigan bo'lsak, unda kasblarga tarmoqning ta’siri aniqlanadi, ya’ni
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ushbu tarmoq uchun tegishli xususiyatli yoki ikki yoglama kasb va
mutaxassisliklarning rolini kuzatish mumkin. Biroq, ishchi kuchi kasb-malaka
bo'yicha tagsimlanishiga uning sifati asos bo‘ladi.

ljtimoiy unumdorlik barcha ishchi kuchlari mehnatining kompleks
natijasidir. Barcha unumdorlik omillari ishlab chigarish va mehnat madaniyatini
kasb etadigan texnologik, ta’lim-malakaviy, tashkiliy-boshgaruv kabi turlarda
bo‘lsa ham, ularning umumiy belgilari sifatjihatidan o'zgarishlaridadir. Faoliyati
yuqorida keltirilgan unumdorlik omillarining konkret tarzda mavjudligini tashkil
giladigan takror ishlab chiqgarish ishchi kuchi guruhlarining chegaralarini ko'rib
chigamiz. Birinchi guruhga fan-texnika rivojlanishi bilan bog’liq vazifalami
bajaruvchi guruhlar kiradi. Ikkinchi guruhni ishlab chiqarishni tashkiliy -
igtisodiy ta’minlovchi guruhlar tashkil giladi. Uchinchi gumhga ishchi kuchi
va jami aholini rivojlantirish bilan band boigan ta’lim va kadrlar tayyorlash
tizimi xodimlari Kiradi. Inson sog’lig’ini va hayotini saglash, atrof-muhit
muhofazasi tashkilotlari kadrlari to'rtinchi gumhga kiradi. Beshinchi guruhga
mahsulot ishlab chigaruvchi va xizmatlar ko ‘rsatuvchi ishchilar kiritilgan. Bu
guruhdagilar faoliyati natijalari «o‘lchamlar va ishlab chiqgarish vositalari
samaradorligi» omili bilan bog’lig. Ishlab chigarish kadrlarining son jihatidan
salmogqga ega bo‘lishi hali ko‘p yillar saglanib tursa kerak, lekin bandlikning
o'sishi hozirgi kunda noishlab chiqgarish sohalari hisobiga to ‘g’ri kelmoqda.

Takror ishlab chigaruvchi faoliyat turlari bir-biri bilan ishlab chigarishning
oxirgi natijalariga ta’sir gilish ko‘lamining miqyosi, chuqurligi, vaqti va
xarakteriga garab, mehnatning ichki funksional tagsimoti, xarakteri va h.k. lar
bilan farq giladi (70).

7.2. Korxonalaming ilmiy-texnikaviy rivojlanishida malakali kadrlaming
o‘rni

IImiy-texnik rivojlanish mutaxassislarining asosiy vazifasi fan-texnika
taraqqiyotini har tomonlama ta’minlashdir. Bu gumhga xodimlarning turli
kategoriyalari kiritiladi, lekin amalda fan-texnika kadrlari hagida gapirilganda
oliy malakali mutaxassislar, ilmiy xodimlar va muhandislar ko‘zda tutiladi.
Ular orasida, aynigsa, muhim guruh ishlab chigarishdagi ilmiy tatgqiqotlarda
band boigan mutaxassislar tashkil giladi. 1960-1990 yillar orasida rivojlangan
davlatlarda ilmiy-texnik kadrlaming ishchi kuchidagi ulushi o‘rtacha 2-2,5
barobar o ‘sdi.

0 ‘tgan asming 50-60-yillarida ilm-fanda band boigan kadrlarga gizigish
ortdi. Ulaming sonini oshirish vabu o‘sishni asoslashga intilish kuchaydi. Bunday
tadbirlar, o‘z navbatida, ilmiy kadrlarni hisobga olish usullarini
takomillashtirishni talab gilardi. Natijada «umumiy bandlik ekvivalenti» deb
nom Olgan ko'rsatkich kelib chiqdi. Bu ko‘rsatkich mutaxassislarning bevosita
ilm-fan bilan bog’lig boimagan faoliyati, o'gitish va ma’muriy vazifalami
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bajarish vaqtini hisobga olmaslikka asoslangan. Masalan, agar universitet
professori 0‘z ish vaqtining yarmini o'gitishga, 1/4 gismini maslahatlarga,
golgan vagqtini ilmiy ishga sarflasa, bu holda u 1/4 gismga ilmiy xodim (1-1/2-
1/4) sifatida hisobga olinadi.

0 ‘tgan asming 70-yillarida ilmiy kadrlardan intensiv foydalanish masalalari
birinchi o‘ringa chiqdi. «Endi ilmiy kadrlar o'z sonlari o'sishiga mos ravishda
mehnat natijalarini o‘stira olishadimi?» degan savol paydo boidi. 1990yillardagi
kuzatishlar shuni ko'rsatdiki, ilm-fanga jalb gilinganlar soni o‘sishi bilan
ularning unumdorligi pasayib borar ekan. Masalan, AQSH universitetlarida
talabalar soni o‘sishi o'rtacha akademik natijalar pasayishiga olib keldi. Demak,
ilmiy kadrlar sonining o'sishi obyektiv ravishda mos keluvchi insonlarning
yo'gligi bilan cheldanar ekan.

Rivojlangan davlatlar fan-texnika ingilobining ikki muhim bosqichini
tugalladilar. Birinchi bosgichda (o'tgan asrning 40-50yillari) ilm-fan asosan
qurollanish tizimini yaratishga, harbiy-texnik ustunlikka erishishga yo'naltirilgan
edi. Ikkinchi bosgichda (60-80 - yillar) igtisodiy o'sishning maqgbul sur’atlarini
ta’minlash, asosiy tarmoqlarning ragobatbardoshligini oshirish kabi sifat
jihatdan yangi magsadlarga erishildi. Fan-texnika omili iqtisodiyotda yetakchi
bo'lib goldi.

Fan-texnika ingilobining uchinchi bosgichida rivojlangan davlatlar axborot
xizmatlari, tibbiyot, ekologiya kabi hayot sifatini oshiruvchi va igtisodiyotning
bargaror o'sishini ta’minlovchi sohalarni rivojlantirishga e’tibor bermoqdalar.

Hozirgi kunda ko'pgina yirik korporatsiyalar ilmiy-texnik rivojlanishga
muhim urg’u bermoqdalar. Ular ilmiy-texnik rivojlanishga ko'plab investitsiyalar
sarflamoqdalar. Masalan, Rossiya fanlar akademiyasiga garashli ilmiy-tadgiqot
institutlari 2003yilda hususiy komaniyalar tomonidan berilgan buyurtmalarni
bajarish evaziga 500 min. rub. daromad ko'rganlar. «Pyccknin antoMuHmnii»
metallurgik kompaniyasi esa byudjetida Rossiya FA ga 2.5 min. dollar migdoridagi
buyurtmani rejalashtirgan (25).

7.3. Boshgaruvchi va igtisodchi kadrlarning shakllanishi

Boshgaruvchilar va iqgtisodchilar. Bu ishlab chigarish guruhi o'z ichiga
asosiy ishchilar (boshqaruvchilar, huqugshunoslar, igtisodchilar, buxgalterlar),
shuningdek, boshqaruv jarayonlariga xizmat ko'rsatuvchi xodimlarni oladi.
Guruhning asosiy xodimlari menejerlar, ma’murlar va tashkilotchilar bo'lib,
ularning mehnat funksiyalari asosan igtisodiy mazmunga ega.

Rahbarlar mehnati unumdorligini baholashning o'ziga xosligi shundaki,
ular insonlar bilan ishlaydilar. Rahbar mehnati unumdorligini uning qoi
ostidagilari mehnati natijalari asosida baholash mumkin. Rahbarning vazifasi
— barcha xodimlarni va aynigsa, mutaxassislarni samarali ishlashga
rag’batlantirishdir.
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Rahbarlar-vazifalari tarkibida boshgaruv tizimini takomillashtirishga
garatilgan faoliyatning ulushi ortib bormoqgda. Masalan, amerikalik buxgalter
va moliyaviy nazoratchilar (auditorlar) vazifalariga mustaqil ravishda hisobga
olish shakllarini takomillashtirish, statistik tahlilning yanada samarali usullarini
ishlab chiqgish kiradi. Bunday talabning amalda qo‘llanishi odatdagi davriy
hisobotlar yo‘q bo'lishiga olib keladi. Ular o‘rniga iqtisod boiimining har
ganday vaqtda kerakli axborotlarni bera olishiga ko‘maklashadi.

Iqtisodiyotning ijtimoiy tayyorgarlikka ega bo'lgan kadrlar bilan
ta’minlanganligi. O'tgan asrning 50-60-yillarida menejerlar o‘z faoliyatida yangi
ko‘rinishdagi muammoga duch keldilar: bozorga chiqgarilgan yangi tovarlarning
40-90 foizi iste’molchilar talablariga mos kelmay, zarar keltirdi. Buning asosiy
sababi —awalgi texnokratik menejmentga ko'nikib golgan rahbarlar bozorning
zamonaviy talablarini to'g’ri aniqlay olmaganligi, mahsulotni fagat gisqa
davrdagi foydani ko‘zlab marketing tadqgiqotlarini go‘Uamagan holda ishlab
chiqarilganligidadir.

Yugoridagi xatodan tashgari amerikalik rahbarlar F.Teylordan qolgan
ta’limotga asoslanib, inson kapitaliga yetarli baho bermaganlar, unga
tashabbussiz, befarg omil sifatida garab, bu sohadagi investitsiyalarni xarajatlar
deb hisoblaganlar. Lekin, o'tkazilgan amaliy, iqtisodiy, ijtimoiy va psixologik
izlanishlar teylorizmga garama-garshi natijalarni berdi. Iqgtisodchilar inson
kapitaliga investitsiyalar fagat ijobiy natijalar berishini isbotladilar. Ijtimoiy
soha olimlari korxona va uning xodimlari o ‘rtasidagi munosabatlar, motivatsiya,
guruh manfaatlari va nizolar sohasida yangi tadqgiqotlar o‘tkazib, bu sohaga
0‘z hissalarini go'shdilar. Natijada yangi menejment konstitutsiyasi shakllandi.
Rahbarlarni tayyorlashda strategik rejalashtirish, garor gabul gilish, boshgaruvda
marketing va moliyaviy tahlil kabi yo‘nalishlar o‘rganila boshlandi. Korxona
rahbarligiga ko‘proq ijodkor shaxslarni jalb gilishga intilish hozirda barcha rahbar-
mutaxassislarning 45,3 foizi ijtimoiy va gumanitar tayyorgarlikka ega bo'lishiga
olib keldi.

Igtisodchi kadrlarni tayyorlash modeli. Hozirgi paytda umuman, oliy ta’lim
va xususan, iqtisodiy nazariya sohasida ta’limni rivojlantirishda AQSH jahonda
1-o‘rinda turadi (lgtisodiyot bo'yicha Nobel mukofotlarining ko'pchiligi
AQSHdan). AQSH universitetlari 0‘z mamlakatlaridan ancha uzoglarda ham
iqtisodiy ta’limlar standartlarini o‘rnatishda yetakchi rol o‘ynaydilar. U yerda
amaliyotchi-igtisodchilar soni, iqgtisodiy fanlarga ketadigan xarajatlar, talaba
va aspirantlar kontingenti boshga rivojlangan mamlakatlarning bu boradagi
hamma ko'rsatkichlarini go'shganda ham bir necha marta yuqoridir. Igtisodiy
ixtisosliklardan birining mutaxassislarini tanlash, tayyorlash va ulardan
foydalanish borasidagi amerikacha modelning asosiy belgilarini ko'rib
chiqayotganda seziladiki, unda oliy maktabda tadqiqiy va amaliy turdagi
mutaxassislar tayyorlash samarali jarayonining umumiy prinsiplari bayon
etiladi.
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AQSHdabu turdagi kadrlarga bo‘lgan talabni aniglashning cxidiy va ishonchli
tizimi tashkil topganiga ancha bo'lgan. Uning asosiy bo'g’inlariga quyidagilar
kiradi:

=> faqatgina bitiruvchilari emas, balki boshga obro‘li o‘quv yurtlari
aspirantlari va yosh o‘gituvchilari ham jalb qilinishini nazarda tutadigan
universitetlaming shaxsiy ehtiyojlarini hisobga olish;

=> iqtisodchilarning turli ixtisoslashgan professional jamiyatlarining
axborot-vositachilik faoliyatlari;

=>davlat muassasalari xizmatiga gabul gilishning yo‘lga qo‘yilgan konkurs
tizimi;

=>shaxsiy alogalarning keng targalgan tarmog’i. Bundan tashqari, bandlik
va ish haqi tendensiyalari haqida yosh iqtisodchilar ishining xarakteri bilan
tanishtirib boruvchi kasbga yo“‘naltirish tizimi mavjud. Bunday ishlar bilan o0z
nizomiga ko‘ra, AQSH Mehnat vazirligi shug’ullanadi.

7.4. Inson resurslarini shakllantirish sohasi kadrlari

Ko‘rib chigilayotgan guruhning asosiy gismini o‘gituvchilar tashkil giladi.
Ularga turli konsultantlar va kutubxona, muzey xodimlari go'shiladi. Jamiyat
resurslari sarfming katta gismi ta’lim sohasidagi barcha o‘quvchilar mehnatidan
iborat, amalda bu mehnat asosiy sarflanadigan komponent va natija sifati omilidir,
boshga moddiy va nomoddiy (o‘gituvchilar mehnati) resurslar esa qo ‘shimcha
va Xxizmat ko'rsatish rolini o'ynaydi va o‘quvchilar mehnati unumdorligini
oshirish vositasi sifatida xizmat giladi.

Mamlakatning ma’naviy salohiyatini oshirishda eng kam sonli guruh asosiy
ahamiyatga ega. U adabiyot arboblari, madaniyat va san’at xodimlaridan iborat.
Ularning faoliyati, jamiyat rivojlanishiga har tomonlama ijtimoiy-gumanitar
ta’sir ko‘rsatadi.

Yuqorida ko'rsatilgan faoliyat turlarining iqtisodiy natijasi — bilimlar,
ko‘nikmalar va malaka fondiga hamda aholi ishchi kuchining shaxsiy sifatlariga
uzoq muddat samara berishga qo‘shgan hissasidir.

Ma’naviy va estetik yutuglarda oz aksini topgan inson faoliyati natijalari
igtisodiy rivojlanish uchun tobora muhim bo‘lib bormoqda. Institutsional
yo‘nalish liderlaridan biri D.Gelbreyt bu hodisaning iste’mol jihatiga alohida
urg’u beradi: «llmiy va texnik muvaffagiyatlar inson qoniqishining yakuniy
chegarasi deb o‘ylashga asos yo‘g. Iste’mol o‘sishi bilan ma’lum bir vaqtda
go‘zallikka intilish ustun kelishini kutish mumkin. Badiiy yutuqlardan bahra
olish imkoniyati ko‘rinadigan chegaraga ega emas, ular texnik taragqgiyot
yaratgan imkoniyatlardan ancha yuqori».

Amalda ma’naviy jarayon nafagat iste’mol sohasini, balki ishlab chigarish
sohasini ham o°‘z ichiga oladi. Mehnatni mazmunan boyitish sharoitida eruditsiya,
intelligentlik, ishbilarmonlik, adolat, insof hamda shaxsiy xislatlar (saxiylik,
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insonparvarlik, yuqori did, tezkorlik) ishlab chigarish uchun tobora muhim
boiib bormoqda va insonlar ishlab chigarish faoliyati motivatsiyasining cheksiz
manbaini shakllantirmoqda.

Milliy igtisodiyot tarkibida tibbiyot, ta’lim, ijtimoiy xizmat ko'rsatish
kabi sohalar salmog’ining o'sishi hamda ijtimoiy va gumanitar fanlarning
ahamiyati ortishi bilan mamlakat ma’naviy va intellektual salohiyatining
muhimligi yaqgol namoyon bo'ladi.

Hozirda intellektual va ma’naviy salohiyat o'sishiga 0'z hissasini qo'shayotgan
shaxslarning ishlari natijalari xalg ommasi va firmalarga tekinga kelmoqda.

D.Gelbreyt madaniyatning tashkiliy ko'rinishlarini kapitalistik bozor
atamalarida quyidagicha ifodalaydi: «Rassmomlar, haykaltaroshlar, pianistlar,
yozuvchilar va musiqgachilar va ularning guruhlari firma sifatida faoliyat yuritib,
katta kompaniyalarga o'zlari uchun bozor topib berishni so'rab murojaat
giladilar». Agar insonning har tomonlama rivojlanishi firmalarning
raqobatbardoshligi va daromadliligiga ta’sir gilsa yoki «ikki tizim musobagasi»
vositasi bo'lsa (AQSH - Sobiq Ittifoq) bu tarmogning yaratilishi davlat
tomonidan rag’batlantiriladi.(26)

7.5. Inson resurslarini boshgarishning ijtimoiy-igtisodiy
va tashkiliy sharoitlari

Inson resurslarini boshgarishning muhim masalalaridan biri ulardan
samarali foydalanishdir. Shuning uchun muvaffaqqgiyatli boshqgaruvchilar doimo:
«Bizning eng katta boyligimiz —insonlardir», deyishdan charchamaydilar.

Duglas Mak Gregar bir gator Amerika kompaniyalarida inson resurslarini
boshqarish tajribasini o'rganib, ikkita gizigarli nazariyani shakllantirdi:«X»va«Y».

Birinchi nazariya («X») shundan kelib chigadiki, barcha odamlar dangasadir,
ularni o'zlari yogtirmaydigan mehnatga iqtisodiy, ma’muriy, psixologik usullar
bilan majburlash zarur, ya’ni «kaltak va shirinlik» siyosatini qo'llash lozim.

Bundan tashqari, ko'pchilik o'ziga javobgarlikni olgisi kelmaydi, doimo
nazoratga muhtoj bo'lib, tashabbuskor bo'Imaydi.

Ikkinchi nazariya («Y») aksincha: mehnat inson uchun tabiiy va
ko'ngillidir, hamma mehnatkashlar javobgarlikni his giladigan, tashabbuskor,
tadbirkor va yaxshi natijalardan manfaatdor. Odamdagi bu sifatlami taqdirlash
tizimi rag’batlantiriladi.

Hozirgi kunda rivojlangan davlatlarda «X» nazariyasi arxivga topshirilgan.
«Kaltak» boshgaruvchi go'lida ish bermay qo'ydi, «shirinlik» esa ilgarigi yagona
rag’batlantiruvchilik rolini yo'qotdi. Rivojlanib borayotgan chet el firmalarining
eng yaxshi boshqgaruvchilari «Y» usulini go'llamoqdalar: «asosiysi - samarali
mehnatga ishlovchining gizigishini orttirish».

Yaponiyalik boshqaruvchilar kompyuterli miyalarida Duglas Mak Gregor
nazariyasini har tomonlama o'rganib, o'zlarining xodimlarni boshqarish
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uslublarini kashf etishdi. Uilyam Ouchi bu kashfiyotni «Z» nazariyasi deb
atadi. U butun dunyo ko‘z o‘ngida igtisodiy mojizayaratdi. Mamlakat xususiyatiga
asoslangan «Z» nazariyasi formulalari ganday va uni amerikacha usul bilan
solishtirsa ganday farglari bor?

7.1-jadval
Firmalar boshqgaruvi turli usullarining xususiyatlari
Boshgaruvchi
Mezon
Yaponiyalik Amerikalik
Tashkilot tamoyili O'zaro moslik Samaradorlik
Mehnatga munosabat Vazifalami bajarishga Loyihani amalga oshirishga
yo'naltirilgan yo‘naltirilgan
Lavozim ragobati Unchalik aks etmagan, ba’zi Erkin va ochiqchasiga
hollarda ko'rinib goladi ragqobat
Lavozim kafolati Yuqori Bargaror emas
Qarorlarni gabul gilish Pastdan yuqoriga («riji» tizimi)l Yugoridan pastga
boshgaruv va axborot tizimi
orgali
Hukumat vakilligi Kam tarqalgan Keng targalgan
Qo‘l ostidagilar bilan munosabat «Oilaviy», uzoq muddatli, Rasmiy
otalarcha g’amxo'rlik
(pensiyagacha)
Ishga yollash uslubi 0 ‘quv yurtini tugallagandan Ishbilarmonlik sifatlariga
so'ng ko‘ra
Mehnatga haq to‘lash Ish stajiga ko‘ra kafolatlangan Natijalar va kelishuv
ish haqi asosida

7.1-jadvaldan ko‘rinib turibdiki, bu usulda birinchidan, odamlar hagida
g’amxo'rlik alohida o‘rin egallagan.

Agar yaxshi «yanki» - biznesmen o°‘z xodimlarining ish haqgini oshirishni
o'ylasa, yaponiyalik menedjer esa 0‘z ishchisining hayot sifatini har tomonlama
oshirishga e’tibor beradi (masalan, gaerda yashaydi, ganday ovgatlanadi,
bo‘sh vaqgtini ganday o‘tkazadi, turmush o‘rtog’iga nima yoqadi, farzandlari
gayerda o ‘giydi va h.k,).

Ikkinchidan, boshqgaruv qarorlari ganday qabul gilinadi: amerikaliklar
ko'prog ma’muriy, maslahat usullari tarafdorlari bo'lsalar, ularning okean
orti ragobatchilari oz qo‘l ostidagi xodimlari bilan axborotlar va g’oyalari
to‘g’risida ochigchasiga fikr almashadilar.

Amerika firmalaridan fargli oiaroq, Yapon firmalariga umr bo'yicha yollash
tizimi, kadrlarning har 2-3 yilda gorizontal va vertikal aylanishi (rotatsiyasi),
natijalar uchun jamoajavobgarligi xosdir.

Insonga nisbatan ideal boshgaruv usuli. Dunyodagi eng yirik banklardan
biri - «Cheyz Manxetton benk» «Odamlarga ishlarini bajarishda ganday yordam
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berish kerak» ligi masalasi nuqgtai nazaridan boshqgaruvchining huddi shunday
shartli tipini ishlab chiqgdilar.

Sektorlar mazmuni:

=> insonparvar bo‘lish;

hamkasblar bilan do'stona alogada bo‘lish;

=>hammaga yoqgadigan harakat qgilish;

=3 qo‘l ostidagilardan (biri) shaxsiy manffatlari yo'lida foydalanish;

= nimagadir bog’liq bo'lish;

=> qaror gabul gilishdan qochish;

=>muqobil fikrni gabul gilmaslik;

=> kuch ishlatish;

=>hech narsaga garamasdan g’alabaga intilish;

=> natijalardan gonigish hosil gilmaslik;

=>maqsadga intiluvchan bo‘lish;

=> 0‘z ishidan zavq olish.

Samarali boshqgaruv tezroq ishlashni emas, balki aqli ishlashini o ‘rgatadi.
Ammo mamlakatimizda rahbarlardan ko‘pchiligining boshgaruv madaniyati
shunchalik pastki, aynan shu bois eng boy inson resurslari talab gilinmasdan
golib ketmoqda yoki umuman bekorga sarflanmogda. Agar insonga bo‘lgan
munosabatni mehnat sub’ekti yoki boshgaruv obyekti sifatida o‘zgartirilsa,
igtisodiy muvaffagiyat ta’minlanadi.

Samarali boshqgaruv eski tagsimot amaliyoti o‘rniga yangi, ancha
samaraliroq tagdirlash tizimiga yo‘l ochib beradi. Uning uchun jahon boshgaruv
ilmining tamoyillari, strategiyalari, texnologiyalari va taktikalarini chuqur
o'rganish kerak.

Rivojlanayotgan korporatsiyalarda eng gimmatbaho mahsulot —g’oyalardir.
Samarali boshgaruv xodimlardagi original novatsiyalarni, g’oyalarni gadrlaydi
va ularni amalga oshirishga imkon yaratadi.

Amerikalik professor Mishel Le Bef dunyoda eng zo‘r boshqgaruv
tamoyilini ochib berdi: «Nima tagdirlansa, shu narsa bajariladi». Biroq, ichki
ishlab chigaruvchilar huddi shu tamoyilni insonlarni boshqarishda tan olishni
istamaydilar.

Jahon bozoriga Kirib borayotgan jamiyat uchun firma yoki tashkilotlarning
uzoq muddatli taraqqiyotini o'ylaydigan yuqori bo‘g’in rahbarlari zarur. Ular
o ‘zlarining ijtimoiy mas’uliyatlarini his qilishlari kerak. Sobiq ittifoq davridan
golgan vagtinchalik, o'tkinchi natijalarni (choraklik, yillik rejalar) yoki foyda
olishni tagdirlash xodimlarning munosib moliyaviy, ijtimoiy va kasbiyjihatdan
rivojlanisliini rag’batlantirmaydi.

Yuqori etalon boshgaruvchilarning boshgaruv madaniyati darajasi
quyidagicha tavsiflanadi:

=>strategik fikrlash;

=>jamiyat oldidagi mas’uliyat darajasi;
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m> birgalikdagi harakatni tashkil gilish qobiliyati;

=> agl bilan tavakkal gilish;

=> «natijaga ko‘ra» taqdirlash tizimini goilash;

=s>shaxsning rivojlanish, yangilanishga intilishi;

=> ijtimoiy-madaniy texnologiyalarni samarali qo‘llash.

AQSHning eng yaxshi korporatsiyalari, masalan, «Didjital Ekviament
Korporeyshn» yoki «IBM» o‘zlaridagi har bir xodimni har yili 25 kundan 40
kungacha o‘gitadilar. Yaponiyada esa xodim gorizontal tuzilmada yetarli tajriba
orttirsa, uni albatta, yuqoriga ko‘taradilar,

Keyingi yillarda amerikalik boshgaruvchilar vatandoshlari o'z ishlariga
unchalik fidoiy emasliklaridan jiddiy tashvishga tushmoqdalar.

Ma’lum boiishicha, xodimlarga gancha toiash emas, balki ganday to‘lash
ham muhim ekan. Amerikalik ishchilar to‘satdan yuz beradigan shtatlar
qgisqartirilishi tufayli ishdan bo‘shatishlardan kafolatlangan emaslar.

Samarali boshgamv inson resurslaridan yaxshiroq foydalanish uchun
nimani rag’batlantirishni to‘laligicha aniglab beradi. Rentabelli ishlayotgan
korxonaning magsadi — kichkina mofiza yaratish; oddiy ishchilarga o‘zlari
bilmagan gobiliyatlarini ochib berishga yordamlashishdir.

Qisgacha xulosalar

Shunday qilib, ijtimoiy unumdorlik darajasi igtisodiyotdagi barcha ishchi
kuchi ish joylarining hamma pog’onalarida o‘z vazifalarini ganchalik malakali
bajarayotganliklariga bog’lig. Igtisodchi kadrlar ish joyini doimiy tahliliy
baholash asosida ishga gabul gilish mezonlarini va taxminiy bazaviy ish haqi
darajasini aniglaydilar.

Samarali boshgaruv inson resurslaridan yaxshiroq foydalanish uchun
nimani rag’batlantirishni to‘liq aniglab beradi. Rentabelli ishlayotgan
korxonaning magsadi —oddiy ishchilarga o‘zlari bilmagan qobiliyatlarini ochib
berishga yordamlashishdir.

Nazorat va muhokama savollari

1.Mehnat mazmunining tarkibiy gismlari nimalardan iborat?

2. Mehnat mazmunining shaxsiy jihatlari nimalarda namoyon boiadi?

3.Firma darajasidagi mehnatni boshgarish tizimida mehnat mazmunining
o‘rnini ganday baholash mumkin?

4. Mehnat mazmunining tuzilmaviy jihatlari nimalarga taallugli?

5. Igtisodiyotda ishlab chiqgarish sohalarini necha kompleksga ajratilgan?

6. Ishchi kuchi tuzilishi jihatidan ganday guruhlarga boiinadi?

7.Fantexnika taraqqiyoti kadrlari tarkibiga kimlar kiradi?

8. Inson resurslarini shakllantirish sohasi kadrlari hagida nimalarni bilasiz?
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9. Inson resurslarini boshgarish nazariyalarini tushuntiring.
10. Rivojlanayotgan korporatsiyalarda inson resurslaridan hozirgi kunda
nimalar talab gilinayapti?
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VIill BOB

INSON RESURSLARINING TARKIBI VA UNI KORXONA
MIQIYOSIDA TAHLIL ETISH

8.1. Korxona miqgiyosida inson resurslarining tarkibi

Korxonaning asosiy salohiyati kadrlardan iborat. G'oyalar ganchalik yaxshi
bo‘Imasin, eng yangi texnologiyalar bor bolmasin, yaxshi tayyorlanmagan
kadrlarsiz yuqori natijalarga erishish mumkin emas.

Xodimdan foydalanishning yuqori samaradorligini ta’miniash uchun u
bilan ishlashda muntazam tahlil olib borish zarur.

Amaliyjihatdan olganda xodim korxonaning eng zarur resursi hisoblanib,
uning salohiyatidan samarali foydalanish har bir ishlovchi bajaradigan konkret
ishlab chigarish jabhalarining xususiyatlaridan kelib chigadigan maxsus tahlil
o'tkazishni talab giladi.

Ushbu tahlilning asosiy vazifalari quyidagilardan iborat:

- ishlovchilarni soni va jinsi, yoshi, mutaxassisligi, martabasi va malaka
darajasi tarkibi bo‘yicha tadqiq qilish;

- korxonaning kadrlar bilan ta’minlanganligi darajasini aniglash;

- ish vaqtidan foydalanish hagidagi ma’lumotlarni tekshirish;

- xodim harakatining shakli, dinamikasi va sabablarini, mehnat
intizomining ahvolini o'rganish;

- qo‘l mehnatida, malakasiz va og’irjismoniy mehnatda band bo'lganlar
soni va dinamikasini aniglash;

- mehnat faoliyatining ijtimoiy harakatlarini tadqiq qilish;

- mehnat motivatsiyasi, kash-malaka jihatidan lavozimlarga ko‘tarsish;

- mehnatdan qonigish hissini uygotish;

- korxonaning kadrlar bilan ta’minlanishini yaxshilash, ularning
tuzilmasini takomillashtirishga garatilgan tadbirlarni ishlab chigish.

Tahlil ma’mulotlarining asosi bo'lib statistik hisobotlar, kadrlar bo‘limi
ma’lumotlari, ish vaqtidan foydalanishni o‘rganadigan maxsus ma’lumotlar
xizmat giladi.

Korxonada inson resurslari bilan ta’minlanganligi tahlili ulardan
foydalanish kategoriyalarini o‘rganishdan boshlanadi. Inson resurslarini
kategoriyalar bo‘yicha guruhlash tegishli kasb va malakadagi ishlovchilarga
boigan talabni aniglash, mehnatga haq to‘lash shaldlari va tizimlari o'rtasida
bog’liglik o‘rnatishni tashkil gilish, xodimdan oqilona foydalanish imkonini
izlash ishlarini yengillashtiradi.

0 ‘zbekistonda hamma ishlovchilar quyidagi klassifikatsiya belgilari bo ‘yicha
bo'linadi:

- ishlab chiqarish jarayonidagi bajaradigan ishlari bo ‘yicha ishchilar asosiy,

a1



yordamchi va xizmatchilarga (kichik xizmat ko'rsatuvchi, shogirdlar,
go‘rigchilar);

- hagiqatdagi faoliyat tavsifi bo‘yicha (ish turi) ular egallagan lavozimiga
ko'ra bo‘linadi;

- texnologik jarayonda gatnashish tamoyili bo'yicha: mahsulot ishlab
chigarishdagi ishchilar asosiy va yordamchiga, xizmatchilar, rahbarlar,
mutaxassislarga va texnik hodimlarga (boshga xizmatchilarga);

- ish muddati bo'yicha doimiy, vaqgtinchalik va mavsumiy ishlovchilarga.

Moddiy ishlab chigarishdagi ishlovchilar ikki guruhga bo'linadilar:

a) asosiy faoliyatda band bo'lgan xodimlar;

b) asosiy faoliyatda band bo'Imagan xodimlar. (26)

8.2. Inson resurslarining tarkibi bo'yicha salmog’ini aniglash tartibi

Son jihatidan xodimlarga bo'lgan talabni aniglash vazifasi ma’lum vaqt
davomida ishlovchilar sonini hisoblashdan iborat. Xodimlardan foydalanish
samaradorligini tahlil gilish uchun xodimlar soni ko'rsatkichini ko'rib chigish
kerak. O'zbekiston Respublikasining «Korxonalar to'g’risida»gi Qonuniga
muvofig korxona xodimlar sonini, ularning kasb malakasi tarkibini o'zi aniglaydi
va shtatlar jadvalini tasdiglaydi.

Ro'yxat bo'yicha sanoat ishlab chigarishi xodimlari (SIX) soni doimiy,
davriy, bir yoki undan. ko'proq vaqtga vaqtinchalik ishga gabul gilingan
korxonaning hamma ishchilari (S1), rahbarlari (SR), mutaxassislari (SM),
boshga xizmatchilarini (SX) o'z ichiga oladi.

SIX = SI +SR +SM +SX

Ro'yxatdagi ishlovchilar soniga hagigatda ishlayotganlar, xizmat
safa.ridagilar, mehnat, homila vatug’rug bo'yicha tatildagilar, davlat vajamoat
vazifalarini bajarish tufayli ishga chigmaganlar, kasalligi va ma’muriyat ruxsati
bilan ishga kelmaganlar, agar ularning o'rni, shtat bo'yicha saqlangan boisa,
ular jumlasiga kiradi.

Ma’lum vagqt ichida ishlovchilar sonini hisoblash uchun o'rtacha ro'yxat
bo'yicha ishlovchilar soni ko'rsatkichidan foydalaniladi. Bunda o'rtacha mahsulot
ishlab chiqgarish, o'rtacha ish haqi, o'rtacha daromad, kadrlar ogimi va ulardan
foydalanish intensivligi kabi ko'rsatkichlarni tahlil gilish zarur. Bir oydagi
o'rtacha ro'yxatdagi ishlovchilar soni (S) oyning bayram va dam olish kunlarini
go'shgan holda har bir ish kuni bo'yicha ro'yxatdagi ishlovchilar yig’indisini
oydagi ish kuniari soniga boiinib, aniglanadi:

So = £ Sui
<i

Bu yerda: Sui - oyning har bir ish kunida ro'yxatdagi ishlovchilar soni;
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n - shu oydagi ish kunlari soni.

Korxonaning xodimlar bilan ta’minlanganligini aniglash uchun
hagiqatdagi xodimlar soni reja (bazis) davridagi hisob bo‘yicha soni bilan
tagqoslanadi.

Korxonaning xodimlar bilan ta’minlanganligini tahlil gilish uchun analitik
jadval tuziladi, tahlil quyidagi formulalar asosida ularning darajasi va dinamikasi
bo‘yicha aniglanadi:

+ AC = Chaq.~ Crejbaz. (nafar)

+ AC = - — — — - 100-100 (%)
Crejbaz

Xodimlar sonini tahlil gilishda o'zimizda va chet el tajribalarida gabul
gilingan yondashuvlar o ‘rtasida keskin farg yo‘q. Sonjihatidan xodimga bo‘lgan
talabni tahlil gilishning yana bir necha usullari mavjud.

Xodim sonining mutlaq fargini (o‘zgarishini) aniglash. Tahlil hagiqatdagi
sonning rejaga nisbatan, umuman, xodimlaming kategoriyalari bo'yicha mutlaq
0 ‘zgarishini hisoblashdan boshlanadi, Ta'nlil uchun ma’lumotlar 8.1-jadvalda keltirilgan.

Hisob-kitob natijalari shuni ko‘rsatadiki, umuman olganda, korxona kadrlar
bilan yetarli ta’minlangan. Xodimlami kategoriyalari bo'yicha reja ma’lumotlaridan
mutlaq o ‘zgarish statistikasi korxonada asosiy ishchilar (5 nafarga) yetishmasligini
ko‘rsatadi, ammo yordamchi ishchilar 4 nafarga ortig. Ishlab chigarish jarayonida
hamma ishchilar ham bir xil rol o‘ynamaydi. Mahsulot ishlab chigarishga
to‘g’ridan-to‘g’ri ta’sir giluvchi ishchilar sonini tahlil gilishda fagatgina mutlaq
0 ‘zgarish statistikasi bilan chegaralanib qolish mumkin emas.

Ishchilar sonining reja ma’lumotlaridan nisbiy o‘zgarishini aniglaymiz.

8.1-jadval
Korxonada xodimlar soni o°‘zgarishining tahlili

)gl‘x:gr;i’laﬁar? Korxona xodimlari soni IShIOVCh”ammgkanr:]l:it;q ortigcha yoki
bazis yil reja hagiqatda pr.2-er. 1 gr.3-gr.t cr3 -gr2
!Barcha xodimlar, 822 824 820 I 5 -4
jumladan
SIX bundan: 820 820 819 - -1 -1
Ishchilar ulardan: 720 710 709 - -1 -1
Asosiy 427 427 422 -5 -5
Yordamchi 293 283 287 - 10 . -6 +4
Mutaxassislar 73 80 79 +7 +6 -1
Xizmatchilar 25 26 26 +1 +1 -
] h 2 4 1 +2 -1 -3
xodimlari
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Bu oicham ishlab chigarish rejasining bajarilish darajasiga nisbatan
to‘g’rilangan rejadagi va haqiqatdagi son o'rtasidagi farq sifatida aniglanadi.
Masalan, ishlovchilar soni va ishlab chigarish hajmi o'zaro to‘g’ri
proporsionaldir. Quyidagi misolda tovar mahsuloti ishlab chiqgarish rejasi 98%ga
bajarilgan. Bu yerdan ishlab chigarish hajmi uchun talab gilinadigan ishchilarni
quyidagicha aniglaymiz: reja bo'yicha ishchilar sonini mahsulot ishlab chigarish
rejasini bajarganlik foiziga ko'paytiriladi va 100 ga bo'linadi

(710 x 98 : 100 = 696)

Nisbiy o'zgarish 709 —696 = 13 nafarga teng. Shunday ekan, berilgan
ishlab chigarish hajmida ortigcha ishchilar 13 nafarni tashkil giladi. Quyida biz
8.2-jadval ma’lumotlaridan foydalanib, xodimlar tarkibini tahlil gilamiz.

8.2-jadval
Korxonada xodimlaming kategoriyalari bo'yicha tahlili

Xodimlar kategoriyalarining 0'zgarish yoki farg, %

Xodiinlaming kategoriyalari bo'yicha salmog’i, %
tecprot s’ﬁﬂ; reja hagiqatda gr 2-grl Gr3-grl Gr3-gr2

Lishchilar, jumladan 87,8 86,6 86,6 -1,2 -1,2
-asosiy 52,0 52,0 51,2 — -0,5 -0,5
-yordamchi 35,8 34,5 351 -1,3 -0,7 -0,6
2. Mutaxassislar 9,9 9,8 9,6 +0,9 +0,7 -0,2
3.Xizmatchilar 31 3,2 3,3 +0,1 0,1 -
4.Kichik xizmat ko'rsatish
xodimlari 0,2 04 0,6 +0,2 +0,4 +0,2
Umuman SIX 100,0 100,0 100,0

Tahlil vaqgtida asosiy ishchilarga nisbatan xizmat qiluvchi yordamchi
ishchilaming soni gisgarganligiga alohida e’tibor berish kerak. Yordamchi
ishchilar salmog’ining kattaligi ko'pgina ishlab chigarishni tashkil gilishda va
yordamchi ishlar mexanizatsiyasida kamchiliklar borligini tavsiflaydi. Biroq,
yangi texnika va texnologiyalarni joriy qilish, ayniqgsa, ishlab chigarish
jarayonlarini avtomatlashtirish asosiy va yordamchi ishchilar mutlag sonining
kamayganlik holatida asosiy ishchilar sonining keskin qisqarib ketishi va
yordamchi ishchilar sonining ko'payishiga olib kelishini hisobga olish kerak.

8.2 - jadvalda ishlovchilar sonining koeffitsientlarini hisoblash natijalari
berilgan (SIX sonidan xodimlar kategoriyalari salmog’i). Hisoblash an’anaviy
formulalar yordamida olib boriladi.

K as.i.soni = S as.ish : SSIP.lI x 100%
K = 427 : 820 x 100 = 52,0%
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Korxonaning xodimlar bilan ta’minlanganligi, tahlilining keyingi
bosqichida uning sifat tarkibi o‘rganiladi.

Sifat jihatdan talab, ya’ni kategoriyalar kasb, mutaxassislik, xodimlar
malakasi darajasi bo'yicha talab quyidagilarga asoslangan holda tahlil gilinadi:

=> ish jarayoniga ishlab chigarish texnologik hujjatlarda gayd gilingan
ishlarni kasb-malakaga bo‘lish;

=> ish joylari ta’riflarida yoki lavozim yo‘rignomalarida belgilangan lavozim
yoki ish joylariga talablar;

=> lavozimlar tarkibi belgilangan korxona yoki uning boiimlari, shtatlar
ro‘yxati;

=>ijrochilar tarkibining kash-malaka bo'yicha talablar ajratib ko‘rsatilgan
turli tashkiliy-boshqaruv jarayonlarini aniq belgilaydigan hujjatlar.

Kasblar, mutaxassisliklar va boshgalarning sifat talablari tahlili har bitta
sifat talabi mezonlari bo'yicha xodimlar sonini hisoblash bilan birgalikda olib
boriladi.

Xodimlarga umumiy ehtiyoj ba’zi sifat mezonlari bo'yicha son jihatidan
talab yig’indisini aniglash orgali topiladi.

Xodimlarning sifat tarkibini tahlil gilish kadrlarga bo'lgan son va sifat
ehtiyojlarini oldindan bilish va mavjud tarkib talablarga to'g’ri kelishi uchun
tadbirlar belgilash (tanlash, ishga gabul qilish, tayyorlash, adaptatsiya, malakasini
oshirish, gorizontal va vertikal joylashtirish, ishdan bo'shatish va h.k.), xodimni
o'gitish va malakasini oshirish dasturlarini ishlab chigish uchun kerak.

Yuqori texnik doiradagi raqobatbardosh mahsulot ishlab chigarish uchun
ishlovchilar soni ularning malakasi bo'yicha ishlab chigarish talablariga mos
kelishi zarur.

Ishlovchilarning kasbi bo'yicha sifat tarkibini tahlil gilishda ishlab chigarish
operatsiyalari ro'yxati va ularning murakkabligini sexlardagi, uchastkalar va
ishjoylaridagi ishchilaming mutaxassisligi va razryadlari bo'yicha tarkibi bilan
tagqgoslanadi. Ishlar va ishchilaming o'rtacha razryadlari hisoblanadi.

Agar ishchilaming o'rtacha razryadi ishlaming o'rtacha razryadidan ko'p bo'lsa,
korxonadagi ishchilardan ularning malakasi bo'yicha to'liq foydalanilmayotgan va
ish hagiga razryadlararo farq uchun ko'p xarajat sarflanayotgan bo'ladi.

Ishlaming o'rtacha razryadi ishchilaming o'rtacha razryadidan oshib ketishi
bajarilgan ishlaming va mahsulot sifatining pasayib ketishiga olib keladi. Buning
oldini olish uchun ishchilar malakasini oshirish kerak bo'ladi.

Ishlaming o'rtacha razryadi bir oz oshishiga yo'l gqo'yish mumkin, chunki
bu holda ishchilar malakasi oshishiga sharoit tug’iladi.

Tahlil uslubiyati —ishchilar razryadini va ishlar razryadini solishtirishdir.
Malakasini oshirish kerak bo'lgan ishchilar soni esa quyidagi formula orqali
aniglanadi:

Si- (R,, - R x Si Oami)
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Bu tahlil malakani hajm bilan, bajarilayotgan ishlar murakkabligi bilan
moslashuvi va kerak bo‘lganda malakaviy o'sishni asoslash uchun har bir razryad
bo'yicha olib boriladi.

Korxona bo'yicha o‘rtacha ko'rsatkich bu moslikni to ‘lig tavsiflab berrnaydi.
Buning uchun qaysi kasblar va razryadlar bo‘yicha ishchilar malakasining
orgada golayotganligini aniglash va hagigatda malakasini oshirishi kerak bo‘lgan
ishchilar guruhlarini malaka oshirish rejalariga Kiritish lozim.

Ishchilar tarkibini mutaxassisligi bo‘yicha tahlil gilish ishlar va ishchilar
malakasi ideal ravishda mos kelishini 0‘z oldiga magsad gilib qo‘ymaydi, chunki
ish xarakteri va ishchilar tarkibining doimiy o'zgarib turishi bunga imkon berrnaydi.
Biroq, ishlar va ishchilar malaka darajalari o'rtasidagi farq kattalashib ketmasligining
oldini olish uchun bunday tahlilni doimiy ravishda olib borish zarur.

Tajribada ko‘pincha ishchilar malakasi bajarilayotgan ishlarning malakaviy
darajasiga mos kelmasligi tez-tez uchrab turadi. Shuning uchun bunday
vaziyatlarni tahlil gilishda tegishli malakadagi ishlarning bajarilayotgan ishlar
umumiy hajmiga nisbatan salmog’i aniglanadi.

Agar 80% va undan ko‘p ishlar o‘z malakasi bo'yicha bo‘lsa, bu holda
ishchilar 0z malaka darajasi bo'yicha mos ravishda ish bilan band gilingan
bo'ladi.

Masalan, ishchi 5-razryadli malakaga ega va quyidagi ish hajmini bajaradi:

8.3-jadval

Umumiy ishlar hajmidagi razryadli malakaviy ishlar salmog’ini hisoblash

Ishlar razryadi v V \4
Ishlar hajmi (n soat) 450 500 650

Umumiy ishlar hajmidagi 5-razryadli malakaviy ishlar salmog’i
quyidagicha hisoblanadi:
U = 500: (450+500+650) x 100 = 31,3%
Eng ko‘p ishlar hajmi 6-razryad bo‘yicha (650 n-soat) bajarilayotganligi
uchun, malakani 6 razryadgacha oshirish talab gilinadi.
Keyingi misolni ko‘rib chigamiz: ishlarning o‘rtacha razryadini,
ishchilarning o‘rtacha razryadini, malakasini oshirish kerak bo'lgan ishchilar

sonini aniglash kerak. Uchastkada 141 ta tokar ishlamoqda.
1) Ishchilarning o ‘rtacha tarif koeffitsientini aniglaymiz:

~Nishchilar Andlarifr ~ishchilar® ~~ishchilar

x 20+1,44 x 31+1,62) x (40+1,83) x (50:141) =1,605
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8.4-jadval

Korxonada xodimlaming kategoriyalari bo‘yicha tahlili

Igtisodiy Razryadlar .
ko ‘rsatkichlar 1l v \Y Vi Jami
Ish hajmi
(ming n-soat) 40 60 80 100 280
Ishchilar soni 20 21 40 50 141
(nafar)
Tarif 1,27 1,44 1,62 1,83

koeffitsienti

2) Ishchilarning o'rtacha razryadini aniglaymiz:

R ) t Kwishchilar K min
ishchilar min iy y
max min
R ishchilar = 4 + 1,605 - 1,44 : 1,62 - 1,44 = 4917
3) Ishlarnnig o ‘rtacha tarif koeffitsientini aniglaymiz:

Ko = SK ty X Vigo? Vigs

tsh.vr. taru

Kithu = *.27 x 40 +1,44 x 60 +1,62 x 80 +1,83 x 100:280 = 1,606
4) Ishlarning o‘rtacha razryadini aniglaymiz:
Rish = Rmiﬂ+K\'.-la_ Kmin : Kmax - Kmm

Rjsh= 4 +1,606 - 1,44 : 1,62 - 1,44 = 4,922

Hisoblardan ko'rinadiki, ishlarning o'rtacha raziyadi ishchilarning o'rtacha
razryadidan unchalik farg gilmaydi (4,922 - 4,917 = 0,005).

Formulaga binoan, RUh= 0,005 x 141 = | nafar. Hisob-kitoblar natijasi
ishchilar malakasi bajarayotgan ishlariga to‘liq mos kelayotganligini

tasdigladi.(85)

8.3. Boshqaruv apparatida ish bilan band bo‘lganlarning me’yoriy
ko‘rsatkich!arini aniglash

Rahbarlar va mutaxassislar mehnatidan foydalanish va sifat tarkibini tahlil
gilish ularning hagigatdagi soni hisob-kitobdagidan farg qilishi, umumiy
sondagi oliy va o‘rta maxsus ma’lumotli mutaxassislar salmog’ining, kategoriya
yoki YaTS razryadlari bo'yicha mutaxassislar soni salmog’ining o°‘zgarishi
sabablarini topish rahbar va mutaxassislar malakasini oshirish rejasi bajarilishini

baholash imkonini beradi.
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Tahlilning magsadi — mutaxassislar mehnatidan foydalanish
samaradorligini oshirish, ularning kasb-malaka tuzilmasini takomillashtirish
bo‘yicha tadbirlar ishlab chigishdir.

Jahon tajribalarida rahbar va mutaxassislar sifat tarkibini baholashning
turli xil usullari mavjud: yillik attestatsiya, ish natijalari, qo'yilgan magsadlarga
erishishi bo'yicha baholash.

Mutaxassislarning sifat tarkibini analitik baholashni ma’lum davr uchun
oldindan ular oldilariga go'yilgan magsadlarga tayangan holda olib borish
mumkin.

Bunday baholash bir necha bosqgichni 0z ichiga oladi:

=>xodimning bir necha majburiyatlarini aniglash;

=>har bir majburiyatni aniq igtisodiy ko'rsatkichlarda aniglashtirish (foyda,
ishlab chigarish xarajatlari, hajm, vaqt, sifat, mehnat unumdorligi va h.k.);

=> o°‘Ichov birliklarini (foiz, kun, so‘m...) va faoliyat natijalarini aks
ettiruvchi (vaqtni qisqgartirish, brakni kamaytirish, o'tgan davrga nisbatan
foizlarda foydani oshirish va h.k.) ko‘rsatkichlar tizimini belgilash;

=> har bir ko'rsatkich bo'yicha minimal va maksimal «bajarish
standartlarini» o‘rnatish;

=> gabul giiingan standartlar bo‘yicha maksimal va minimal bajarish
natijalarining o'zaro nisbatini (maksimaldan yuqori, uning darajasida,
minimum darajasida va minimumdan kam) va baholovchi ballarni chigarish;

=>bparcha ko‘rsatkichlar bo‘yicha o‘rtacha bahoni hisoblash.

=> Rahbar va mutaxassislar mehnatini tahlil gilish uchun ko‘rsatkichlami
tanlashda quyidagi mehnat natijalari:

=>korxonaning butun faoliyati natijalariga to ‘g’ridan-to‘g’ri va hal giluvchi
ta’sir qilishi;

=> xodim ish vaqtining sezilarli gismini egallashi;

ular nisbatan kam (4-6) ishlab chigarish magsadlariga erishishga olib
kelishini hisobga olish kerak.

8.5-jadvalda taxminiy miqdoriy ko'rsatkichlar ro‘yxati - rahbar va
mutaxassislarning ba’zi lavozimlari bo'yicha mehnat natijalarini baholash
mezonlari keltirilgan.

Rahbar va mutaxassislar mehnatidan foydalanish va ularning sifatiy
tarkibini tahlil gilishdan asosiy magsad — ular mehnatidan foydalanish
samaradorligini oshirish, oliy va o‘rta maxsus ma’lumotli mutaxassislar
salmog’ini o'zgartirish, rahbar va mutaxassislar malakasini oshirish rejalarini
bajarish bo‘yicha tadbirlar ishlab chigishdir. (26)
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8.5-jadval

Rahbar va mutaxasislaming ba’zi lavozimlari bo‘yicha mehnat natijalarini
baholash mezoni

Lavozimlar Ko'rsatkichlar- mehnat sifatini baholash mezonlari ro'yxati
Sanoat korxonasi rahbari Foyda
Foydaning o'sishi
Kapital aylanishi
Bozordagi mahsulot ulushi
Bank boshgaruvchisi Kreditlar hajmi
Kreditlar dinamikasi
Rentabellik
Yangi mijozlar soni
Kredit operatsiyalari sifati
Muntazam  rahbarlar  (ishlab Reja topshiriglarining hajmi va nomenklatura bo'yicha bajarilishi
chigarish, sex, uchastka Ishlab chigarish hajmi dinamikasi
boshliglari) Ishlab chiqarish xarajatlarini kamaytirish
Brak mahsulotlar salmog’i va ulaming dinamikasi
Turib golishlardan yo'qotishlar
Kadrlar go'nimsizligi koeffitsienti
Xodimlarni boshqarish xizmati Mehnat unumdorligi dinamikasi
rahbari Ishlab chigarilayotgan mahsulotning normativ. mehnat sarfini
kamaytirish
Texnik asoslangan normalar salmog’i
Mahsulot birligiga to'g’ri keladigan ish haqi darajasi va uning
dinamikasi
Kadrlar gqo'nimsizligi koeffitsienti va dinamikasi
Vakantjoylar soni
Ishlovchilaming malakasini oshirish va 0‘gitishga oid ko'rsatkichlar
Ishlab chiqgarish xarajatlarining xodimga ketgan gismi (salmog’i va
dinamikasi)

8.4. Xodimlarning harakat ogimi ko‘rsatkichiari

Korxonadagi xodimlar tarkibi doimiy harakatda bo'ladi: ba’zilar ishdan
bo‘shaydi, boshgalar ishga kiradi, bo'linmadan boMinmaga o ‘tadi.

Kasbiy siljishda ishlovchilami oz tashabbusi va ma’muriyat roziligi bilan koixona
ichida yoki bo‘linmada bir ish joyini boshgasiga almashtirishi nazarda tutiladi.

Ishlovchilaming kasbiy siljishi tizimi asosida ikkita asosiy tamoyil yotadi:

=>malakali va nufuzli kasblar bo'yicha bo‘sh o‘rinlarni ma’lum vaqt kadrlar
almashinib turishi yugori bo‘lgan ishjoylarida ishlagan va zanir o'quv kurslarini
o'tagan ishchilar go'shib olib borishadi.

=> har bir ishchining kasbiy ko'tarilish yo'llarini aniglash uchun zarur
bo‘lgan gator parametrlarning aniqg hisobini olib borish (ish staji, ma’lumoti,
malakasi, ishga munosabati va h.k.).

Ishlab chiqarishning kadrlarga bo‘lgan ehtiyojlari darajasi, korxonada
ishlovchilar talablarini gondirish imkoniyatlarining mavjudligi va ishchining
bunday harakatlarga tayyorligi xodimlar harakatning asosiy shartlari hisoblanadi.
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Xodimlar harakatini quyidagi kasb-malaka shakllariga ajratish mumkin:

= kasb yoki malaka ichidagi harakat —o‘z kasbi doirasida razryadning
oshishi; murakkab operatsiya va vazifalarni o'zlashtirish, mehnatning ilg’or
usul va yo‘llarini o'zlashtirish, bir yoki bir nechta kasblami o'zlashtirish natijasida
0 ‘z kasbi va razryadlari doirasida tajribasini oshirish;

=> kasblarga harakat — yangi va ancha murakkabroq kasbni egallash
maqgsadida kasbini o ‘zgartirish; mehnat sharoitlarini yaxshilash va o ‘z salmog’ini
saqlash magsadida murakkabligi bo‘yicha taxminan o‘z kashiga mosroq boshqga
kasbga o ‘tish;

=> ma’muriy harakat;

=>ijtimoiy harakat —korxona mablag’i hisobiga o‘quv yurtida o‘gish uchun
yo'llanma;

=> ratsionalizatorlik va ixtirochilik ishlarida gatnashish.

Xodimlar harakatining intensivligi quyidagi koeffitsientlar bilan
tavsiflanadi:

1.Qabul qilish bolyicha koeffitsient

S qabttl qilitiganlar

b, ~
A S

o‘rlac5*a ro'yxal bo‘yicha
2. Bo‘shatish bo‘yicha koeffitsient
S

boSbagaelar

3. Umumiy aylanish koeffitsienti

§q.q S wesh
Kum, ———— -

o‘r.ro'y.

Almashinish koeffitsienti gabul qilish va bo‘shatish koeffitsientlarining
pastligiga garab ularga mos keladi.

Korxonalarda kadrlar qo‘nimsizligi ro‘y beradi, Bunga ishchilarning o‘z
xohishiga ko‘ra ishdan bo‘shashini, mehnat intizomini doimiy buzishi, ishga
sababsiz kelmasligi tufayli ma’umuriyat tashabbusi bilan ishdan bo‘shatilishini
kiritish mumkin.

Korxonalar kadrlar go‘nimsizligini turli usullar yordamida kamaytirishlari
mumkin: ishlovchilarni yaxshilab tanlash, ularni orientatsiyalash, o'gitish,
rag’batlantirish yo‘li bilan.

Korxonadagi muvaffaqgiyatsizlik ko‘rsatkichi bo'lib xizmat giluvchi
ko‘rsatkich —qo'nimsizlik sabablarini aniglash juda muhimdir.
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Kadrlar go'nimsizligi har ganday korxona uchun gimmatga tushadi.
Qo‘nimsizlik xarajatlari quyidagilami o‘z ichiga oladi:

bo‘sh ish joylari paydo bo‘lishi natijasida uskunalarning to'xtab qolishi,
ishchilarning korxonadan bo'shab ketishlari oldidan ishlab chigarilayotgan
mahsulotlar sifatining pasayib ketishi, uskunalarga xizmat ko‘rsatishning
yomonlashuvidan kelib chigadigan yo‘qotishlar;

yangi ish joyida ishchining adaptatsiya davrida mehnat unumdorligi pasayishi
tufayli yo'gotishlar;

ishdan bo'shaganda gqonunga muvofiq beriladigan nafagalar va ishsizlik
nafagalariga o'sib borayotgan xarajatlar;

xodimni ishga gabul gilish, tayyorlash, ishga gabul gilish va bo‘shatishni
rasmiylashtirish bilan bog’liq xarajatlar.

Qo'nimsizlikning mutlag miqyoslari tahlil gilinayotgan davr uchun o‘z
xohishiga ko‘ra va ma’muriyat tashabbusi bilan bo'shagan ishlovchilar soni
aniglanadi. Qo'nimsizlik ko'rsatkichi, uning darajasi qo'nimsizlikka to'g’ridan-
to‘g’ri bog’liq sabablar bo'yicha ishdan bo'shagan ishchilar sonining o'rtacha
ro'yxatdagi ishchilar soniga nisbati bilan aniglanadi.

Hisoblash osonligi tufayli bu usul keng go'llaniladi. Agar tahlil davrida
150 ta malakali ishchidan 30 tasi ishdan bo'shagan (qo'nimsizlik darajasi
20%) va bu hoi davom etayotgan bo'lsa, unda kelasi yil uchun xodimlarni 200
nafarlik ko'rsatkichga ko'paytirish va ushlab turish uchun 110 ta yangi ishchini
ishga yollash zarur (50 ta go'shimcha ishchi, 40 ta ishchi 200 nafardan 20%
bo'shaydiganlarning o'miga va plyus 20 ta 90 ta yangi gabul gilinganlar sonidan
yo'qotishlar o'rniga). Bunday formulani go'nimsizlikni tahlil gilish uchun
goilash oson, lekin u anglashilmovchilikka olib kelishi mumkin, chunki
go'nimsizlik foizi asoslangan ishlovchilarning o'rtacha soni tahlil gilinayotgan
yil davomida band bo'lganlar sonining sezilarli o'sishi yoki pasayishi tufayli
gator yillar uchun ko'rsatkich bo'lolmaydi.

Qator yillar uchun kadrlar go'nimsizligini tahlil gilishda ish staji ko'p
bo'lgan ishchilar korxonada qolishlarini bilish zarur.

S ish.staj.

Bu yerda: K bar - barqgarorlik koeffitsienti;

S ish staj. - ish staji 1 yildan ko'p bo'lgan ishchilar soni;

Sish lyil - 1lyil davomida ishga gabul gilinganlar soni.

Korxonalar go'nimsizlik darajasini quyidagi tadbirlar yordamida
kamaytirishi mumkin: mehnatni va ishlab chigarishni tashkil gilishni yaxshilash,
malakasiz va bir xil ishlarni gisgartirish, mehnat sharoitlarini sog’lomlashtirish,
ish joylarida mehnat mazmuni ishchilar malakasiga, shaxsiy qobiliyatlariga va
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gizigishlariga mos kelmasligining oldini olish, kadrlarning kasbiy o'sish va
rivojlangan malaka oshirish tizimini tashkil qilish, turar-joy va maishiy
sharoitlarini yaxshilash, mehnatga haq to‘lash va rag’batlantirishni
takomillashtirish.

Qo‘nimsizlik motivlarini tahlil gilish ham muhimdir. Alohida
ishlovchilarning va kasbga oid guruhlarning ishdan bo‘shash sabablarini
quyidagicha birlashtirish mumkin:

« ishlab chigarish-igtisodiy sharoitlardan qonigmaslik (mehnat sharoitlari
va tashkil gilish, ish tartibi, oylik maosh miqdori, malaka va ma’lumotni oshirish
imkoniyatlarining yo'qligi);

e turar-joy va maishiy sharoitlardan gonigmaslik (uy-joy, tibbiy xizmat,
maktabgacha bolalar muassasalari bilan ta’minlanganlik, transport);

« shaxsiy xarakterdagi motivlar (nikohdan o'tish, farzand tug’ilishi, boshqa
uyga ko‘chib o‘tish);

« boshqa sabablar. (96)

Xodimlar qo‘nimsizligi ko‘rsatkichi ishlovchilarning o‘z holicha ishga
chigmaslik hollari soni bian ham bog’lig. Absenteizmni hisoblashning standart
turlari mavjud.

Xodimlardan foydalanish intensivligi darajasini quyidagi ko‘rsatkichlar
yordamida tahlil gilish mumkin.

Ma’lum davr uchun bu koeffitsientlarning o‘zgarishi smenalar bo'yicha
ishchilardan va uskunalardan foydalanilayotganligidan dalolat beradi.

Ishlab chigarish omillarini rivojlantirish balansi va xodimga bo'lgan ehtiyojni
aniglash uchun ish joyidan reja-hisob birligi sifatida keng foydalanilayotgan
sharoitda, xodim bilan komplektlashtirilganlik darajasi quyidagi formula bilan
hisoblanishi mumkin. Mehnatni mexanizatsiyalash —korxonalar igtisodiyotini
rivojlantirishning muhim muammolaridandir. Qo‘l mehnatini kamaytirish uchun
mashina va mexanizmlar yordamida ishlovchi ishchilar salmog’i, mashina va
mexanizmlar yonida yoki fagat qoi mehnati bilan band bo‘lganlar salmog’i
hamda mashina va mexanizmlarni sozlash va ta’mirlash ishlarini bajaruvchilar
salmog’i hagidagi ma’lumotlardan foydalaniladi.

Xodimdan foydalanish intensivligi korxona ishlab chigarish quwatlarining
0°‘zgarishiga garab tahlil gilinadi. Bunday quwat oshgan yoki uning ba’zi gismlari
rekonstruksiya gilingan hollarda yordamchi hodimlar ham, ma’muriy-xojalik
xodimlari ham ko‘payishi anig. Shunday ekan, bu kategoriyalaming oshishini
ishlab chigarish quwatlari bilan bog’liq holda o'rganish zarur.

8.6.-jadvalda xodimlardan foydalanish intensivligini tahlil gilish imkonini
beradigan ko'rsatkichlarning minimal yig’indisi berilgan.

Bu kategoriyadagi xodimlar mehnati nisbatan tejalishining umumiy
o'lchamini, awalo, ikki guruh omillar go‘shilishi natijalari sifatida tahlil gilish
zarur:
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ishlab chigarish quwatining o'zgarishiga nisbatan xodim kategoriyalarining
0'zgarishi;
ishlab chigarish quwatidan foydalanish darajasining o‘zgarishi.( 54)

8.6-jadval

Xodimlardan foydalanish samaradorligi ko‘rsatkich!ari

Ko'rsatkichlar nomi Olchov biriigi
2 3
1 Umum igtisodiy ko'reatkichlar
Ishlab chigarish hajmi mingso‘m
As. fondlar o'lcharai min. so‘in
Noishlab chigarishga mo'ljallangan assistent fondlar %
salmog’i
Mehnat uitumdoriigi birlik
a) natural olchov
b) giymat ifodasi mingso'm
Foyda ming so‘m
Foydadagi iste’mol jamg’armasi salmog'i %
1I. Kadrlarga oid ko‘rsatkichlar
Xodim soni Hathap
Ishchilar salmog’i %
Rahbarlar salmog'i %
Mutaxassislar salmog’i %
Xizmatchilarsalmog’i %
Kadrlar go'nimsizligi Nafar
Ayollar salmog’i %
Ishlovchilaming o'rtacha yoshi yil
[11.Mehnat sharoitiari
Yomon mehnat sharoillarida ishlovchilar salmog’i %
Og’irjismoniy mehnatda band bo'lganlar salmog'i %
Nufuzli bo'lmagan ishlarda band bo'lganlar salmog’i %
Pravmatizm darajasi nafar/lun
Kasb kasalliklari darajasi Nafar/km
Umumiy kasallanish darajasi Nafar/ kun
Yomon mehnat sharoitlan uchun imtiyozlar va mingso'm

kompensatsiyalar uchun to'lovlar
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Ko'rsatkich tavsifi

4
Ishlab chigarish migyosi

Il
ljtilnoiy rivojlanish darajasi

Xodimdan foydalanish samaradoitigi

Koraonaning moliyaviy ahvoli
Ijtimoiy rivojlanish darajasi

Koraona razmeri
Xodim tuzilmasi

Il
I
Mehnat sharoitlaridan gonigmaslik

Xodim tuzilmasi

Inson omili salohiyati

Ishlovchilar sog’lig’iga ta'sir giluvchi
ijtimoiy omillar



Qisgacha xulosalar

Xodimlar korxonaning eng zarur resursi hisoblanib, ularning salohiyatidan samarali
foydalanisli har bir ishlovchilar gumhlari bajaradigan konkret ishlab chigarish vazifalarining
xususiyatlaridan kelib chigadigan maxsus garorlar gabul gilishni talab etadi.

Korxonaning xodimlar bilan ta’minlanganligi tahlili ulardan foydalanish
kategoriyalarini o°‘rganishdan boshlanadi. Xodimlarni kategoriyalar bo'yicha
guruhlash tegishli kasb va malakadagi ishlovchilarga boigan talabni aniglash,
mehnatga haq to‘lash shakllari va tizimlari o‘rtasida bog’liglik o'matishni tashkil
gilish, xodimlardan ogilona foydalanish imkonini tug’dirish ishlarini yengillashtiradi.

Nazorat va muhokama uchun savollar

1. Korxona xodimlar bilan ta’minlanganligini tahlil gilishning asosiy yo‘nalishlari
hagida nimalami bilasiz?

2. Xodim ganday belgilarga ko‘ra klassifikatsiyalanadi?

3. Xodimlaiga bo'lgan ehtiyojlami hisoblash usullari mazmunini tushuntirib bering.

4. Xodimlaiga bo'lgan sifat talablari va rahbar, mutaxassislar ishlarining sifatlari
ganday tahlil gilinadi?

5. Xodimlar harakati deyilganda nima tushuniladi va uning ganday shakllari
mavjud?

6. Xodimlar go'nimsizligi deyilganda nima tushuniladi va u ganday aniglanadi?

7. Xodimlardan intensiv foydalanish ko'rsatkichini tavsiflang.

8. Xodimlaming komplektlashganlik darajasi ganday hisoblanadi?

9. Mehnatning mexanizatsiyalashganlik koeflitsienti mazmunini tushuntiring
va uni hisoblang.

10. Xodimlardan foydalanisli samaradorligini tahlil gilish uchun zarur mehnat
ko'rsatkichlarini guruhlang.
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IX BOB
0 ‘ZBEKISTONDA MALAKALI KADRLAR TAYYORLASH SIYOSATI
9.1. Mamlakatimiz igtisodiyotida malakali kadrlarning tutgan o‘mi

0 ‘zbekiston Respublikasi xalglari mohiyati va mazmuni jihatidan yangi
tarixiy davrni boshidan kechirmoqda. Jamiyat hayotining barcha jabhalari -
siyosat, ijtimioy sohalarda va igtisodiyotda 0‘z mazmuni va mohiyati jihatidan
tub o‘zgarishlar yuz bermoqda. Respublikamiz mustagillikka erishishi natijasida
0°z taqdirini o‘zi belgilaydigan darajada yuksalib, jahon hamjamiyatida 0‘z
o'rnini egallay boshladi, igtisodiyotda bozor munosabatlarining bosgichma-
bosqich joriy etila borishi va u bilan bog’liq ijtimoiy-igtisodiy muammolarni
mustaqil hal etish imkoniga ega boidi. Bujarayonlar orasida malakali kadrlar
tayyorlashni shakllantirish va rivojlantirish alohida o'rin egallaydi.

Respublikamizda hozirgi iqtisodiy holat shunday tartibda rivojlanmoqdaki,
bargarorlashtirish davri amalda bozor munosabatlariga o°‘tish davri bilan
chambarchas holda kechmoqda. Bu esa, mehnat bozorini maksimal ta’minlash
bo‘yicha chora-tadbirlami amalga oshirishga alohida e 'tibor berilishini talab giladi.

Mehnat bozorini shakllantirish amaliy va nazariy anglashni talab etadigan
bir gatorjiddiy muammolarni ko'ndalang gilib go'yadi. Bularga misol tarigasida
igtisodiy hayotning boshqga tarkibiy gismlari, ya’ni mehnat bozori bilan o‘zaro
alogador boigan mahsulot va gimrnatbaho qog’ozlar bozori, aholi daromadlari
va turmush darajasi kabi muammolarni ko'rsatish mumkin.

Muammolarning boshga guruhini esa, xususan, mehnat bozorining o‘zini
shakllantirish va rivojlantirish muammolari tashkil etadi. Bular asosan aholining
ogilona bandligini tashkil etish va tartibga solish, mehnat bozorini, aynigsa,
uning muhim va ajralmas tarkibiy gismi boigan malakali mehnat bozorini
shakllantirish, kadrlarni kasbga tayyorlash tizimini takomillashtirish, kadrlarni
kasbga tayyorlash va gayta tayyorlash va boshgalardan iborat.

Respublikamizda ogilona bandlik shakllanar ekan, bu jarayonning
chuqurlashuvi va rivojlanishi malakali kadrlar bozori ham vujudga kelishiga
olib keladi. Ogqilona bandlik tizimini shakllantirishning asosiy mexanizmi
hisoblangan mehnat bozorining shakllanishi va rivojlanishini tadqiq etish yanada
chuqur ilmiy, amaliy ahamiyatga ega. Malakali kadrlar bozorini o°‘rganish
quyidagi sabablarga ko‘ra muhimroqdir:

- respublikamizdagi mehnatga yaroqli aholining yarmidan ko‘pi gishloq
joylarda istigomat giladi hamda bu yerda mamlakatimizda ishlab chiqgariladigan
yalpi ichki mahsulotning (YalM) 40%idan ko‘prog’i ishlab chigariladi;

- ish joylarining yetishmasligi tufayli band boimagan ishga yaroqli
aholining salmog’i respublika bo‘yichajami band bo'Imagan aholining 60%ini
tashkil giladi;
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- past malakaviy tayyorgarlik va aholi harakatining sustligi band bo‘Imagan
shaxslarning gishloq joylaridan shaharlarga tomon harakati sekinligiga asosiy
sabablardir;

- ishchi kuchiga boigan talabga nisbatan mehnat resurslari taklifining yuqori
saviyada o ‘sishi yashirineha shakldagi ishsizlik shakllanishiga imkoniyat yaratadi;

- mahalliy, yengil va gayta ishlash sanoatlari, qurilish industriyasi,
agroservis va boshqga sohadagi korxonalarda yangi ish joylarini ochish orqali
ishchi kuchi va ish joylari bozorlari o'rtasidagi ogilona tenglikni ta’minlash
imkoniyatlari mavjud.

Mehnat bozori 0'zining ijtimoiy-igtisodiy va texnologik mazmunga ko‘ra,
agrar mehnat bozori, sanoat mehnat bozori, malakali agrar mehnat bozori va
xo'jalik ichki mehnat bozoriga boiinadi (24).

Malakali kadrlar bozori (MKB) —xustisan, ijtimoiy mehnatda ish bilan
band bo'lgan va band bo‘imagan malakali kadrlarni talab va taklifga asosan
mehnat muassasalari ishtiroki va nazorati ostida muntazam ravishda
tagsimlaydigan va qayta tagsimlaydigan tizimdir. U malakali ishchi kuchiga
tajab hamda uning taklifi hajmi, tuzilishi va nisbatini shakllantiradi. Ushbu
bozor malakali ishchi kuchiga talab va uning taklifini tartibga soiishda bevbsita
ishtirok etadi va aholining malakaviy ish bilan bandligi shakllanishiga hamda
ishsizlikning kamayishiga bevosita ta’sir ko ‘rsatadi.

MKBi asosan ikki asosiy tizimda tashkil topadi. Bular:

=> yugori malakali mehnat bozori;

=> past malakali mehnat bozori.

Yuqori malakali mehnat bozoridagi asosiy ish joylarining bandligi oliy va
o‘rta maxsus ta’limga ega bo‘lgap ma’muriy boshgarish xodimlari, yugori malakali
ishchi va dehqonlardan tashkil topgan ishlovchilar tomonidan ta’minlangan
bo‘ladi. Bular yuqori ish hagi to'lanadigan, bandligi bargaror va kafolatlangan
guruhdir. Ikkilamchi ish joylarida tashkil topgan past malakali mehnat bozori
maxsus tayyorgarlik va yugori malaka talab etmaydi. Unga ish haqi yuqori darajada
bo'Imagan malakasiz ishchilar, dehqonlar, xizmat ko‘rsatish xodimlari va past
toifali xizmatchilar kiradi. Ularning bandligi deyarli kafolatlanmagan.

Aholining malakaviy bandligi muammolarini hal etish milliy igtisodiyot
rivojini ta’minlovchi muhim omillardan biridir. Mutaxassis gachonki kasbi va
malakasi bo‘yicha 0‘z o‘rnini topib, faoliyat ko‘rsatsa, o0‘sha joyda uning ishi
sifatli va unumdorligi yuqori bo‘ladi. Chunki, kishi kasb o‘rganar ekan, u
albatta, o‘zi sevgan yo‘nalishga ixtisoslashadi, keyin bu sohada gizigish va
mehr bilan ishlaydi.

Milliy igtisodiyot tarmoglarini kadrlar bilan ta’miniash va boshqarishdagi
ma’muriy-buyrugbozlik usullaridan voz kechish bozor munosabatlariga mos
keladigan kadrlar salohiyatiga ta’sir etishning yanada samarali vosita va shakllariga
o'tishni zaruriyat qgilib go ‘yadi.

Hozirgi kunda igtisodiyotni boshqgarishning barcha bo‘g’inlarida «Hammasini
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kadrlar hal etadi» kabi tushuncha asoslangan tezisga gaytish sodir bo‘Imoqda.
Bunda kadrlarning malakaviy tayyorgarligi, omilkorligi, ishlab chigarish
madaniyati ko‘zda tutilmogda. Ammo, shu o‘rinda ta’kidlash kerakki, milliy
igtisodiyotda band bo'lgan ko‘pchilik xodimlar bozor igtisodiyoti sharoitida faoliyat
ko‘rsatishga tayyor emaslar. Xodimlaming sifat tarkibi katta tashvish tug’dirayapti,
chunki, ularning texnik, texnologik, igtisodiy, huqugiy va tabiatni muhofaza
gilish sohasidagi bilimlari nafagat kelajak, balki hozirgi sharoit talablariga ham
to'la javob bermaydi. Bozor va ko‘p ukladli igtisodiyot universal gobiliyatli
xodimlami talab etar ekan, kadrlar tayyorlashdagi uzoq davom etgan texnokratik
siyosat natijasida hozirgi vaqtda ko ‘pchilik xo'jaliklarda asosan tor ixtisosli malakaga
ega bo'lgan, bozor munosabatlari sharoitiga ko'nikishga giynalayotgan kadrlar
faoliyat ko'rsatishmoqda.

Kadrlar bozorini o‘rganuvchi mutaxassislarning flkricha, gachonki hozirgi
zamon sharoitida ishlashni istaydiganlarjami kadrlar salohiyatining 20-30% ini
tashkil etsagina, kadrlar tarkibida gayta qurishning samarasi bo‘ladi.
Mamlakatimiz qishlog xo'jaligi tarmoqlarida faoliyat ko‘rsatayotgan
ishlovchilarning umumiy soni oliy va o‘rta ma’lumotli mutaxassislar hamda
kasb—ta’lim kollejlarini bitirganlardan iborat. (75)

Rivojlangan bozor munosabatlariga o'tishning jahon tajribalarining shundan
guvohlik berishica, kadrlar muammosini etibordan chetda qoldirish yoki unga
yetarlicha baho bermaslik shunday holatlarga olib keladiki, yetarlicha kapital
go‘yilmalari hamda moddiy vositalar sarflangan tagdirda ham muayyan bozor
igtisodiyoti mexanizmlari to‘lagonli ravishda ishlamaydi yoki umumaii ishlamaydi.
Aynigsa, gishloq xo'jaligi kabi murakkab tarmoqda bu holat yanada yaqqol seziladi.
Ishlab chigarish faoliyati davomida muntazam sarflanadigan turli xil resurslar
orasida ayniqgsa, shaxs, inson omili har ganday yangilik va o ‘zgarishlarga harakatsizlik
yoki o‘ta ehtiyotkorlik bilan munosabatda boiadi. Uning ongi Vadunyoqarashini
o'zgartirish hamda gaytadan ishlash, awalo, vaqt va qolaversa, anchagina investitsiya
talab etadi. Masalan, tajribali agrar-ekspertlaming xulosasiga ko‘ra, sobiq GDR
hududidagi davlat gishlog xofjaligi korxonalarini isloh gilish ishlovchi va
mutaxassislarda xususiy xojaliklarda ishlash tajribasining yo'qgligi tufayli to'xtab
golmoqda, ya’ni fond, ilg’or gishloqg xo'jaligi texnikasi yoki investitsiya mablag’lari
emas, balki kadrlar omili Olmoniya kabi rivojlangan mamlakatda bozor
islohotlarining to‘sig’i bo‘lib turibdi. Holbuki, sobig GDR agrar sohasi
xodimlarining malakasi sifati juda yugori deb hisoblanardi.

Bizning respublikamizda gishlog xojaligi ishlab chigarishi va boshgarishining
barcha tabagalarida hamma ozig-ovgat majmui, gayta ishlash sanoati, tayyorlov,
savdo-sotiq faoliyatlari va boshgalarni gamrab olgan holda kadrlar takror ishlab
chigarish tizimini tubdan chuqur isloh gilish zarur. Bozor munosabatlari
sharoitida kadrlar bilan ta’minlashni boshqgaruvchi yoki kadrlar marketingi
muammolarini biroz mufassal holda ko‘rib chigishga harakat gilamiz. Kadrlar
xizmati va ishlab chigarishni boshgarishni ba’zi xodimlaming kadrlarni gayta
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tayyorlash evolyutsion yo‘li haqgidagi fikri juda qo‘pol xatodir. Bozor
munosabatlariga o‘tgan mamlakatlarning tajribasi shuni ko‘rsatadiki, mavjud
kadrlar tayyorlash sohasida vujudga kelgan vaqtinchalik sustkashlik hamda ta’lim
berish xizmatiga boigan talabning pasayishi —bu, o‘tkinchi hoi.

O‘z-o‘zidan ma’lumki, malakali mehnat bozorini shakllantirish ko‘pincha
faoliyat ko‘rsatayotgan xodimlar uchun bezarar bo'Imaydi, ustiga-ustak nisbatan
gisqa muddat ichida aholi bandligi tizimida katta siljishlar bo‘lishi ko'zda tutilmoqda.

Masalan, Samargand viloyatining tanlab olingan gishloqjoylarida kadrlar
bilan ta’minlanganlik bo‘yicha o‘tkazilgan tadgigotlar natijasida shu narsa ma’lum
boidiki, gishlog xo'jaligini intensivlashtirish uchun ko‘p ukladli igtisodiyot
va bozor munosabatlariga o‘tish davomida 10-15 yilga gadar dehgonchiiik va
chorvachilikda band boiganlar sonini ikki barobar gisqartirish lozim. Asta-
sekin har sohaning ustasi bo‘lgan universal ishlovchilar sonini tobora
ko‘paytirish va ularning migdorini umumiy band bo‘lganlarning 10-12%iga
yetkazish magsadga muvofig bo‘lur edi. 2-3 xil kasb egasi bo‘lgan, hissadorlik
tipidagi korxonavashirkatlardagi gishlog xo‘aligi ishlab chigarishi omilkorlari
va yugori malakali ishchilar guruhi shakllanishini tezlashtirish lozim. An’anaviy
kasbdagi ishchilar (traktorchi-mashinist, sut sog’uvchi va boshgalar) sonini
birmuncha qisqartirish, gayta ishlash sanoati tarmogqlarini kadrlar bilan
ta’minlashda katta ishlarni amalga oshirish kerak. Hozirbu yerda ishchilarning
tor malakaviy ixtisoslashuvi kuzatilmoqda, boshlang’ich kasbiy tayyorgarlik
va yuqori darajadagi umumiy ma’lumot va malaka talab etmaydigan «mushkul
ahvoldagi kasblar», deb ataluvchi kasblar ustunlik gilmogda. Bunday
xodimlarning bozor munosabatlari sharoitiga ko‘nikishi giyin kechadi. Milliy
igtisodiyotning boshga tarmogqlari va sohalarida, aynigsa, mahsulot yetkazib
beruvchi sohalaridagi kadrlar holati bozor igtisodiyoti bilan bog’liq tijoratchi,
inenedjer, diler, broker, bankir, marketing, reklama va sotish bo'yicha
mutaxassislar va shu kabi yangi kasblarning paydo bo‘lishini giyinlashtiradi.(75)

9.2. Malakali kadrlar tayyorlashning o‘ziga xos xususiyatlari

Hozirgi kunda malakali kadrlar tayyorlashning o‘ziga xos xususiyati uning
uzluksizligidan iboratdir.

Mustagillik sharoitida 0 ‘zbekiston Respublikasi ijtimoiy-igtisodiy tuzum
va urf-odatlarining o ‘ziga xos xususiyatlarini hisobga olgan holda o ‘z rivojlanish
modelini tanlab oldi. Islohotlardan oldingi kadrlar tayyorlash va ta’lim tizimi
respublikada amalga oshirilayotgan demokratik va bozor o‘zgarish!ari talabiga
javob bermay qo‘ydi.

Mamalakat rivojlanishining asosiy shart-sharoitlaridan biri takomillashgan
kadrlar tayyorlash va ta’lim tizimi faoliyat ko‘rsatishidan iborat. Ushbu tizim
yuqori darajada rivojlangan jamiyatda umumiy va kasbiy madaniyatli, ijtimoiy
va shaxsiy faol bo‘lgan, ijtimoiy-siyosiy hayotda mustaqil garorlar gabul gila
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oladigan odamlarning yangi avlodini shakllantirishi lozim.

0 ‘zbekiston Respublikasi Prezidenti Islorn Karimov boshchiligida ishlab
chigilgan davlatni rivojlantirish milliy modeli kadrlar tayyorlash vo-yicha Milliy
dastuming asosi, yadrosi hisoblanadi. Dastur islohotlar uchun me’yoriy, ilmiy
poydevor boiib, 1997yildan boshlab qadam-bagadam joriy gilinib kelinmogda.
Ushbu hujjat to‘gqiz yiJlik umum o‘rta ta’limni, umuman, yangi, mustaqil turdagi
— o‘rta maxsus, kasbiy ta’limni, ikkita darajali oliy ta’limni o‘z ichiga oluvchi
ta’lim tizimi shakli va mazmunini tubdan o'zgartirish imkonini beradi. Kadrlar
tayyorlash milliy modelining mazmuni va 0‘ziga xos xususiyati tizimning butunligi,
unga asosiy tashkil etuvchilar sifatida quyidagi komponentlami: shaxs, davlat va
jamiyat, uzluksiz ta’limni, fan va ishlab chigarishni kiritishdan iborat.(133)

Kadrlar tayyorlash va ta’lim tizimini isloh gilish 0‘z ichiga uzoq davr —
islohotlarning strategik yo'nalishlarini aniglashdan to ularni tugallashgacha
bo‘lgan davrni oladi va u bir gator gonuniyatlarning namoyon bo‘lishi bilan
sodir boiadiki, ularni bilish bu jarayonni boshqgarish imkonini beradi.

Hozirgi vaqtda mehnat faolligi krizisi kuzatilmoqgda va bu krizis asosida
mehnatdan uzoqglashish, ko‘pchilik ishchilarda mehnat mazmunini tashkil
etuvchilik vazifasi hagidagi tasawur yo'qolishi yotadi. Shu sababli turli
shakllardagi tadbirkorlik fagatgina tirikchilik vositasi sifatida emas, balki odamlami
0°z-0‘zini namoyon qilish, soliasi sifatida ham katta o'rin egallamoqda. Natijada
ijtimoiy himoyaning alohida turi shaklianadiki, bunda odam Kkrizisni yengib
0 ‘tishi, yangi kasbni egallash orqgali 0‘zini shaxs sifatida namoyon gilishi hayotda
0'zining yangi o'rnini egallashi va shu bilan bir gatorda yangi faoliyat sohasiga
kirganligi tufayli yangi ijtimoiy magomga ega bo ‘ladi.

Tadbirkorlik bandlik muammosini ijtimoiy-igtisodiy nuqtai nazardan hisobga
olgan holda kompleks hal gilish imkonini beradi. Bunda odam fagatgina aniq ish
joyi bilan ta’minlanmay, balki uning mehnatga bo‘lgan munosabati o'zgaradi,
passivlik —bogimandalik o'rnini faol ijodiy mehnat egallaydi. Aynan tadbirkorlik
inson tashabbuskorligini oshirish imkonini beradi, uni shaxs sifatida takomillashtiradi.

Mamlakatdagi iqtisodiy vaziyatni odamlarning mehnatga munosabatini
0°zgartiimasdan turib, turli garorlaryoki buyruglar orgali tubdan o'zgartirib bo‘Imaydi.

Bu uzoq evolyutsion jarayondir, Shuning uchun shaxsni rivojlantirish
zaruriyatidan kelib chiqib, ishlovchilarga ularning gizigishlari, shaxsiy tavsiflarini
hisobga olgan holda har tomonlama yondashish kerak (25).

9.3.Malakali kadrlar tayyorlash tizimining tarkibi va magsadi

Respublikamiz tashkilotlarida yuqgori unumli mehnat talab etiladi.
Mehnatning samaradorligi pasaymasligi, aksincha, doimiy o‘sib borishi karak.
Tashkilotda bunday holatga asosan uchta yoi bilan erishiladi: a) kadrlarni
tanlash; b) kadrlarni almashtirish; v) kadrlarning malakasini oshirish.

Kadrlarni o‘gitish va malakasini oshirish tashkilot manfaatlariga mos
keladigan vazifalami hal etishga imkon beradi. Bunda mehnat sifati hamda mehnat
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samaradorligi oshadi, inson manfaatlari bo'yicha esa o‘z imkoniyatlarini
namoyon etish va yashash sifatini oshirish imkoni tug’iladi. Xodim mehnat
bozorida yanada ragobatbardoshroq bo'ladi.

Kadrlarni o'gitish, odatda, quyidagi hollarda go‘llaniladi:

- shaxs tashkilotga gabul gilinayotganda;

- yangi mansabga, ishga tayilanayotganda, vakolat hajmi o‘zgarayotganda;

- xodimning o‘ziga yuklatilgan gator majburiyatlami sifatsiz bajarayotganligi
aniglanganda;

- texnologiya va asbob-uskunalar o0‘zgarganda;

- faoliyat o'zgarganda.

Ta’lim olish, yuqorida ta’kidlanganidek, mehnat unumdorligi oshishiga
yordam beradi. Bu esa, albatta, tadbirkorlar uchun manfaatli holat. AQSHda,
masalan, ishchi kuchi sifatining oshirilishi real milliy daromad 14% ga o'sishiga
olib kelganligi aniglangan.

Ishchi kuchi sifatining yaqqol ko‘rsatkichi ma’lumot darajasi va ishlab
chiqgarish tajribasi hisoblanadi. Tagqoslash uchun AQSHda ishchi kuchining
ma’lumot darajasini keltirish mumkin. Bunda ishchilaming beshdan to‘rt gismi
minimum o‘rta ma’lumotga ega. Ulardan 22%i tugallanmagan oliy va oliy
ma’lumotli, 6%i boshlang’ich ma’lumotli. Ta’lim olish AQSH aholisining
keng gatlamlari uchun imkoniyat darajasida bo‘lib bormoqda. Kadrlarga ta’lim
berish mamlakatda igtisodiyot o ‘sishining muhim omilidir.

Inson kapitaliga investitsiya gilish deganda, odatda, malakaviy gobiliyat,
demakki, mehnat unumdorligining ham oshishiga yo‘naltirilgan har ganday
harakat tushuniladi. Inson kapitaliga investitsiya uch shaklga ega. Birinchi shakl
- bu, ta’lim olishga xarajatlar. Ikkinchi shakl — ish qobiliyati va mehnat
unumdorligini ta’minlaydigan sog’ligni saglashga gilinadigan xarajatlar. Uchinchi
shakl - ishchi kuchini unumi past yerlardan unumi yuqori yerlarga ko'chirishga,
ya’ni harakatchanlikka gilinadigan xarajatlar.

O'gitish —ta’lim berishning bir turidir. Ta’lim berish esa, shunday bir
jarayonki, unda insonga gadriyat, mahorat va bilim beriladi. Ta’lim berish —
bu, insonlarni hayotda gobiliyatlariga mos holda tagsimlash usullaridan biridir.
Ma’lumot darajasi inson rivojlanishi indeksini tashkil etadigan uch
ko‘rsatkichning biridir, golganlarini esa o'rtacha umr ko‘rish va aholijon boshiga
tushadigan daromad tashkil etadi.

Kadrlarni o'gitishni tashkil etish —personal bo‘limining muhim vazifasidir.
Ishga gabul gilish vagtida o'gitishdan magsad — qgabul gilinuvchi hodimni
tashkilotda tezroq ish sharoitlariga ko'niktirish, gisqa vaqt ichida xodimdan
maksimal gaytim olish uchun sharoit yaratishdir. Odatda, o‘gitish kadrlar
xizmati yoki lining buyurtmasi bo‘yicha maslahatchi firmalar, maslahatchilar
tomonidan ishlab chigiladigan ma’lum bir dastur bo‘yicha amalga oshiriladi.

Korxonada o ‘gitish borasidagi faoliyati o‘gitish turlari bo‘yicha olib boriladi. (26)

Ta’kidlash kerakki, o‘gitish bevosita korxonaning o‘zida, uning o‘z kuchi
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bilan tashkil etilishi mumkin (korxona ichida o‘gitish). Korxona tashgarisida
o‘gitishda korxonaning roli nafagat sifat ko'rsatkichlarida, balki kadrlar
tayyorlash bo'yicha shartnoma (buyurtma)da o‘gitish yo‘nalishiga talablarni
aniglashtirishda ham namoyon bo‘ladi. Bunda o‘gitish maxsus markazlarda hamda
oliy va o ‘rta maxsus ta’lim tizimida amalga oshiriladi. Korxona, shuningdek, o0‘z
xodimlariga o ‘zlari ta’lim olishlari, kasb-malaka darajalarini oshirishlari uchun
turli xil rag’batlantirish vositalari orgali ta’sir o‘tkazadi.

Ishlab chigarish-texnik maqgsadga ko‘ra, ishchilarni o‘gitish quyidagi
yo'nalishlarda olib boriladi:

- yangi ishchilarni tayyorlash;

- ishchilarni gayta tayyorlash va ikkinchi (o0‘zaro bog’langan) kasbga o ‘gitish;

- malakasini oshirish.

Ishlovchilarni bevosita ish joyida o‘gitish operativ xarakterga ega bo‘lib,
aniq ish jarayonini o ‘zlashtirishga, anigishni bajarishga yo‘naltirilgan. 0 “gitishga
katta xarajat talab etilmaydi, ishlovchining ko‘nikish davri gisqaradi.

% Korxonada o ‘gitishning vazifalari

..................... ~m
O'gitish turlari

1
Korxona ichida ;Korxona tashqarisida o'qitish 1j
0 “gitish i i tayyorlash
0 ‘qitish shakllari
Ishlab chigarishdan ajralgan Ishlab chigarishdan ajralmagan
holda holda
Magsadli tayiniash bo'yicha
Yangi ishchilarni Malakani oshirish Qayta tayyorlash
tayyorlash
0 “gitish joyiga ko'ra

Ish joyida Ish joyidan tashqarida

9.1-chizma. Korxonada xodimlami o gitish vazifalarining tasnifi.

Ish joyida o‘gitish, awolo, ishchi va oddiy lavozimdagi xizmatchilar uchun
mos keladi.

Ish joyidan tashqarida o‘gitish yanada samaraliroq. U nazariy jihatdan
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ustun har tomonlama puxta tayyorlanishga imkon beradi, ammo anchagina
xarajatni talab etadi. Bunda xodim ishdan ajralgan holda o ‘giydi.

Ish joyidan tashqarida o'gitish barcha toifalardagi xodimlarga, ammo
ko'prog rahbarlar, mutaxassislar va xizmatchilarga mos keladi.

Korxona (firma)ning o ‘gitish sohasidagi faoliyati:

=> ishlovchilarni talabga javob beradigan darajada, ish joyi (lavozimi)
talablariga mos holda tayyorlashga;

=> ishlovchilardan bandlik va samaradorlikning dastlabki sharti
harakatchanligini shakllantirish uchun sharoit yaratishga;

=> rag’batlantirishni shakllantirish va mehnatdan qonigishni hosil gilish
shartlaridan hisoblangan xizmatda (mansabga) ko‘tarilish uchun imkon
yaratishga qgaratilgan.

Kadrlarni tayyorlash, gayta tayyorlash va malakasini oshirish - ishchi
kuchining talab va taklifmi muvozanatga keltirishda muhim bo‘g’in hisoblanadi.

Bozor sharoitida ishlovchilarni tayyorlash, gayta tayyorlash va malakasini
oshirish tizimi bir tomondan, ishlab chigarishda ishchi kuchiga boMgan talabning
o0 ‘zgarishini darhol ilg’ab olish, ikkinchi tomondan, ishlovchilarga o'zlarining
manfaatlariga mos keladigan malaka olishga imkoniyatlar yaratishi lozim. Aynan
shunday sharoitda kadrlarni gayta tayyorlash va malaka oshirish tizimining
egiluvchanlikka (harakatchanlikka), o‘z mazmuni, usullari, ishlab chigarish
ehtiyojlariga va mehnat bozoridagi holatga mos tashkiliy shakllarini tezda
0'zgartirish qgobiliyatini kuchaytirish zarurati tug’ildi,

Korxonaning personalni boshqarish tizimi oldida kadrlarni tayyorlash,
gayta tayyorlash va malakasini oshirish sohasida quyidagi vazifalar turadi:

=> malakali kadrlarni shakllantirish strategiyasini ishlab chiqish;

=> alohida o'qgitish turlari bo'yicha kadrlarni o'gitish bo'yicha ehtiyojni
aniqglash;

=> kadrlarni tayyorlash, qayta tayyorlash va malakasini oshirish shakl va
usullarini to‘g’ri tanlash;

=> o'gitish sifatining muhim sharti sifatida o‘quv jarayonining dasturiy-
uslubiy va moddiy-texnikaviy ta’minotini tanlash;

=>barcha shakldagi o'gitish turlarini moliyalashtirish uchun mablag’ izlab
topish.

Ushbu vazifalarni bajarish orgali korxonada ishlab chigarishni malakali
kadrlar bilan ta’miniash masalasini hal etish mumkin.

Tashkilotda xodimning muvaffagiyatga erishishi komponentlarini
quyidagicha ifoda etish mumkin (69).

Mahorat - vazifani bajarishga gobiliyat, xohish esa, vazifani bajarishga
tayyorlikning dastlabki bosgichidir.
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9.2-chizma. Tashkilotda xodimning muvaffagiyatga erishish komponantlari.

Ta’lim, awalo, moddiy xarajatlar bilan bog’lig. Shuning uchun personalni
o'gitishni mukammal rejalashtirish magsadga muvofiqgdir.

Shogirdlar va mutaxassislarni o'gitish uchun turli xil dasturlar ishlab
chigilgan. Masalan, Germaniyada o‘smirlar maktabda to'qqiz yillik o'gishni
tugatgandan keyin savdo korxonasiga uch yil muddatga shogirdlikka gabul gilinadi.
Ular barcha bo‘limlar ishini o'rganadilar, kasb-hunar maktabida amaliy o'quv
kursladni o ‘taydilar. Mashg’ulotlar haftada ikki marta yoki oylar bo‘yicha bloklarda
o'tkazilib, master yordamchisi lavozimi uchun imtihon topshirish bilan
yakunlanadi. Bu kabi bosgichlardan o‘tganlar «Ulgurji savdo sohasida
mutaxassis» boiib ishlashlari mumkin.

Ishga yangi gabul gilinganlar turli shakllarda o‘gib-o‘rganadilar, dastlabki
ikki kunda firma bilan tanishadilar. So‘ngra barcha ishlovchilar individual dasturlar
bo'yicha, masalan, yosh muhandislar — bir yillik, tijorat xizmati xodimlari
—ikki yiliik dastur bo'yicha o‘gib-o‘rganish kabilar kiradi (25).

9.4. O‘zbekistonda malakali kadrlar tayyorlas
Milliy dasturmi amalga oshirish

lim-fanga, fugarolarning ta’lim darajasini oshirishga berilayotgan e’tibor
bu sohadagi davlat siyosati qay darajada olib borilayotganligi va lining
samaradorligini, pirovard - natijada shu mamlakatning iqgtisodiy taraqqgiyotini
belgilab beradi. Buni chuqur anglab yetgan respublikamiz rahbariyati
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umumta’lim, shuningdek, oliy ta’lim tizimlarini tubdan isloh gilishga kirishdi.

Oliy o‘quv yurtlarida tala'oalar tayyorlash fan va texnika, iqtisodiyot,
ishlab chigarish va boshqga sohalarning oldindan aniglangan ehtiyojiga qarab
tashkil gilinmagan edi. Shuning uchun ham o ‘quv yurtlarini bitirib chigayotgan
yoshlar olgan mutaxassisligi zamon talablarigajavob bermaydi.

0 ‘tish davriga xos bo'lgan byudjet taqchilligi sharoitida ta’lim tizimini
rivojlantirish, yangi oliy o‘quv yurtlari tashkil etish, ulaming moddiy-texnika
bazasi va ilmiy-pedagogik salohiyatini mustahkamlashga garatilgan Prezident
Farmonlari va hukumat garorlari gabul gilindi.

Jumladan, 1997yil avgust oyida O ‘zbekiston Oliy Majlisi IX sessiyasida
gabul gilingan «Ta’lim to‘g’risida»gi Q ‘zbekiston Respublikasining Qonuni va
Kadrlar tayyorlashning Milliy dasturi bunga misol bo'ladi. 0 ‘zbekistonda ta’lim
tizimini isloh gilishning hal giluvchi ustuvorjihatlari barcha darajalarda ta’lim
olish uchun hammaga teng imkoniyat yaratish, shuningdek, zamonaviy
talablarga muvofiq bo‘lgan ta’lim sifatiga erishish uchun shart-sharoit
yaratishdir19.

Ma’lumki, so‘nggi yillarga qadar respublika ilmiy-pedagogik va ilmiy-
texnikaviy salohiyatining aksariyat gismi Toshkent shahrida yaratilgan va
mujassamlashtirilgan edi. Bu holat mintaqgalar bilan markazning ijtimoiy-siyosiy
va madaniy-ma’rifiy rivojlanish darajasi o‘rtasidagi tafovutga salbiy ta’sirini
ko‘rsatmasligi mutlago mumkin emasdi. Shuni e’tiborga olib, viloyatlar
markazida tashkil etilgan universitetlar va boshga oliy o‘quv yurtlari endilikda
mintaqgalardagi ilmiy-texnik va madaniy markazlarga aylanib bormogda. Bugungi
kunda mamlakatimizda 62 ta universitet va institutlar mavjud. Ularda 164 ming
nafar talabaga dars berayotgan professor-o‘gituvchilaming 52 foizi fan doktorlari
va fan nomzodlaridir. Bu hoi 0 ‘zbekistonda oliy ta’lim siyosatining davlat siyosati
darajasiga ko‘tarilganidan dalolat beradi. Bu esa respublikani inson resurslari
yuqori darajada rivojlangan, iqtisodiy taraqqiy etgan mamlakatlar bilan bir
gatorga olib chigadi, mamlakatimizda 15 va undan katta yoshdagi har 1000
kishiga hisoblaganda oliy va to ‘ligsiz oliy ma’lumotlilar soni ancha ortdi.

O‘zbekiston Respublikasi Konstitutsiyasiga muvofiq bepul o‘rta umumiy
va hunar ta’limi amalga oshirilmoqda. Respublikada fugarolar oliy va o ‘rta maxsus
ma’lumot olishlariga sarflanayotgan xarajatlarning 90 foizidan ortig’i davlat
hisobidan qoplanayotir.

0 ‘zbekistonning mustaqil davlat sifatida jahonga tanilishi, bozor
igtisodiyotiga o ‘tib borishi kadrlar tayyorlashga yangicha talablar qo‘ymoqda.
Bugungi kunda kollejlar, litseylar, gimnaziyalar, kasblar bo‘yicha pulli kurslar
tarmoglari, o‘rta kasb-hunar o‘quv yurtlari, tijorat maktablari, xorijiy tillarni
o‘rganish kurslari, repititorlik va boshqgalar rivojlanmoqgda. Ayni paytda
respublikada o‘quv yurtlarining keng tarmog’i vujudga keltirilgan bo‘lib, 59 ta

D I5MT Huw Tayakkml'T ga<ty)>n. HUCOH TapakHUCTN TAIPPHCHAA Mabpy3a. «Y36CKMcroH», 2005.
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oliy o‘quv yurti, 258 ta o°‘rta maxsus o‘quv yurti ishlab turibdi, shulardan 75
tasi kollejlar. Ixtisoslashtirilgan oliy va o‘rta o‘quv yurtlarida 360 mingdan ortiq
talaba o'qimoqda va malaka egallamoqgda. (75)

9.1-jadval
Aholining ta’lim olish imkoniyatlari eng
yugori boigan mamlakatlar

Reytingda- Mamlakat Maktabgacha va Djinni indeksi

gi o‘mi maktab ta’limining

o0 ‘rtacha davomiyligi
1 Sloveniya 11.32 0.10
2-5 Daniya 11.62 0.11
2-5 Idandiya 11.0 0.11
2-5 Norvegiya 12.7 0.11
2-5 0 ‘zbekiston 10.66 0.11
6-7 Qozog’iston 10.89 0.12
6-7 Qirg’iziston 10.56 0.12
8-12 Armaniston 11.44 0.13
8-12 Kanada 14.27 0.13
8-12 Niderlandiya 12.36 0.13
8-12 AQSH 13.83 0.13
8-12 Shvetsariya 11.64 0.13

Manba: World Development Report 2006, Jahon banki

Xullas, kadrlar tayyordashda bozor gonunlarining harakatlanishi mehnat
resurslari sifatini yuqori darajaga ko‘tarish imkonini beradi. Respublikamiz milliy
igtisodiyoti dunyo migyosida 0‘z o‘rniga ega boiishi lozim. Buning uchun esa
yuqori malakali kadrlar, tadbirkorlar, menejerlarvaishbilarmonlarzarur. Shuning
uchun ham fikrimizcha, inson resurslari, mehnat salohiyati tarkibi va harakatida
sifat siljishlari umumiy koiinishda quyidagilardan iborat boiishi kerak:

Ishchining kasb-korligi takribida o'zgarish boiishi, malakasiz va agrar
goi mehnatiga asoslangan mehnatni gisqartirish va agliy hamda jismoniy mehnat
funksiyalarini uyg’unlashtirgan yuqori malakali ishchilar ulushini ko'paytirish
kerak. Shuningdek, kengroq ixtisoslik doirasida ishlay oladigan kasb egalarini
tayyorlash lozim.

Ishlab chigarishda o‘rta umumiy va maxsus, shuningdek, oliy maiumotli
ishchilarga talab oshib borishini nazarda tutgan holda, barcha toifadagi ishchilami
maiumotli, kasb-korligi darajasini o‘stirish kerak. Qishlogdagi yoshlarga kasb
taniashga yordam berish uchun turli tadbirlar, targ’ibot ishlari olib borilishi
zarur.

Ishchi kuchini tayyorlashdagi ekstensiv tendensiyalar fan-texnika taragqiyotini
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jadallashtirish manfaatlariga zid kelayotgan, fan-texnika taragqiyoti davrida ilgari
olingan bilimlar, ko‘nikmalar tez eskirib golishiga olib kelayotgan bir paytda yangi
kasblar va ixtisoslami dunyoga keltirmogdaki, bu xodimlardan muntazam ravishda
malaka darajasini oshirishni talab giladi. Ishchining faol faoliyat davri, taxminan 30-
40 yilni, u egallagan bilimlaming ma’naviy eskirish muddati esa 4-5 vyilrii tashkil
etadi. Bu holda xodim fan vatexnikaning hozirgi sur’atlarida mehnat faoliyati davrida
6-8 marta gayta tayyorgarlikdan o ‘tishi va malakasini oshirishi lozim.

Ishchilar bir-biriga o *xshash kasblarni egallashlarini amalga oshirish kerak.
O'xshash kasblar va ixtisosliklarni egallab olgan, uzluksiz o'zgarib turadigan
ishlab chigarish sharoitlariga ancha yengil va tez moslasha oladigan ko‘p girrali
kadrlarni ko‘paytirish zarur. Shuningdek, respublikamizda ishchi kadrlarni
ko'paytirish, ishchi kadrlarni yetishtirish va bu tadbirlarni amalga oshirish
muammolarini muvaffagiyatli hal gilish uchun ishlab chigarish (miqdor va
sifati)ni aniglash asosida bu jarayonni boshqarish tizimini mumkin gadar har
tomonlama takomillashtirish, eng muhim vazifa —kadrlar tayyorlashning barcha
tizimini tubdan yangilab, mehnat faoliyati davomida uzluksiz kasb o‘rganish
va kasb almashtirishni ta’minlaydigan, iqtisodiy bilimlarni kasbiy
tayyorgarlikning uzviy elementiga aylantiradigan qilish zarur. (25)

9.5. Malakali kadrlar tayyorlash bosgichlari

Malakali kadrlarni tayyorlash oliy va o‘rta maxsus, kasb-hunar ta’limi
tizimida hamda o‘quv kombinatlarida va bevosita ishlab chigarishda amalga
oshiriladi.

«Ta’lim to‘g’risida»gi va boshga qonunlar gabul gilingach, mamlakatimizda
ta’lim tizimi isloh gilinrnoqda va dunyo standartlariga yaginlashtirilmogda. «Ta’lim
to‘g’risida»gi qonun va Kadrlar tayyorlash Milliy dasturi asosida ta’lim tizimining
rivojlanishi ta’minlanadi, kadrlar tayyorlash uzluksiz tizimining
mustahkamlanishiga imkon yaratiladi.

Ta’lim sohasida davlatimizning o‘ziga xos siyosati mavjud bo'lib, u asosan
o°‘quv yurtlarini hamda ularda kadrlarni tayyorlashni rivojlantirishga garatilgan
kompleks chora-tadbirlardan iborat. Ta’lim siyosatining amalga oshirilish tamoyillari
9.3-chizmada keltirilgan. Unga ko‘ra, ta’lim siyosati umumta’lim va kasbiy tayyoigarlik
olishga yordam beradigan o ‘quv yurtlari kompleksi orgali amalga oshiriladi.

Mamlakat iqgtisodiyotida bozor munosabatlarining chuqurlashuvi gator
muhim vazifalarni kompleks hal etishni talab etadi: ishbilarmonlik bilimlariga,
mehnatning ilg’or usullari va ko'nikmalariga, yangi texnologiyalarni va ishlab
chigarishning zamonaviy texnik vositalarini ishlatish uchun ta’lim va intellektual
salohiyatga ega bo‘lgan malakali kadrlar tayyorlash va gayta tayyorlashni
kuchaytirish bilan bir vaqtda ishlab chigarishning ilmiy-texnik bazasini
takomillashtirish zaruriyatini kuchaytiradi.

116



9.3.-chizma. O'zbekiston Respublikasida ta lim siyosafining amalga oshirilishi

Uzluksiz taiim - kadrlar tayyorlash milliy modelining bazaviy gismidir,
0 ‘zbekiston Respublikasining ijtimoiy-iqtisodiy taraqqiyotini ta’minlovchi,
shaxs, jamiyat va davlatning igtisodiy, ijtimoiy, ilmiy-texnikaviy va rrmdaniy
ehtiyojlarini qondiruvchi ustuvor sohadir.

Uzluksiz ta’lim ijodkor, ijtimoiy faol, ma’naviy boy shaxs shakllanishi va
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yuqori malakali ragobatbardosh kadrlarning ildam tayyorlanishi uchun zarur
shart-sharoitlar yaratadi. Kadrlar tayyorlash Milliy dasturiga ko'ra, uzluksiz
ta’lim maktabgacha muassasalardan boshlanadi, to‘qqiz yillik maktabda, keyin
esa uch yillik: akademik litsey yoki kasb-hunar kollejlarida davom ettiriladi.
Ulardan keyingisi oliy ta’lim va oliy ta’limdan keyingi ta’lim hisoblanadi.

Bozor munosabatlari tamoyiliga asoslangan iqtisodiy ta’lim tizimi
xo‘jalikiarning kadrlarga boigan ehtiyojini ta’minlashida yugori talab qo'yadi.
Uzluksiz kadrlar tayyorlash bo‘g’inining roli va o‘rni quyidagilarda ko‘rinadi:

Xo‘alik yuritishning bozor usuilari sharoitida malakali kadrlarni uzluksiz
tayyorlash bo‘g’inining roli va o‘rni

1. Maktab:

a) kasbga yo‘naltirish;

b) mehnatga tayyorgarlik;

v) birlamchi kasbga tayyorlash.

2. Korxona:

a) ish taklif etadi;

b) birlamchi kasbga tayyorlashni amalga oshiradi;

v) xodimning o‘zi mehnat faoliyati oxirigacha kasbiy ta’limni davom
ettirishi uchun sharoit yaratadi.

3. Mehnat bo‘limlari (ishga joylashtirish boMimlari):

a) bo‘sh ish joylari migdori monitoringini amalga oshiradi;

b) mos keladigan ish taklif etadi;

v) tayyorlash, gayta o‘gitish va malakasini oshirish faoliyatini amalga
oshiradi.

4. Turli xil korxona, kollej, biznes maktablaridagi o‘qgitish kurslari:

a) birlamchi kasbga tayyorlash ishlarini amalga oshiradi;

b) kadrlarni gayta tayyorlash ishlarini amalga oshiradi;

v) tadbirkor kadrlarni tayyorlaydi.

5. 0 ‘rta maxsus, kasb-hunar o‘quv yurtlarida (koilejlarda) tashkil
etiladigan tarmoglararo (hududlararo) o‘quv markazlari:

a) gayta tayyorlovni amalga oshiradi;

b) ishlovchilar malakasi oliy razryadga gadar oshiradi;

v) kichik mutaxassislarni o‘gitish uchun ustalar tayyorlaydi va ularning
malakasini oshiradi.

6. Oliy o‘quv yurtlari:

a) ishlovchilarni o‘gitish uchun o'gituvchi kadrlarni tayyorlaydi;

b) o'gituvchi kadrlarni gayta tayyorlash va malakasini oshirish ishlarini
amalga oshiradi;

v) oliy malakadagi mutaxassislarni tayyorlaydi.

7. Hokimiyatlar:

a) mahalliy byudjetdan turli xil o‘quv yurtlarini moliyalashtiradi;

b) o‘quv yurtlarining faoliyatini nazorat giladi va muvofiglashtiradi.
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Uzluksiz ta’lim tizimida malakali kadrlarni tayyorlash quyidagi bosqichlami
0z ichiga oladi:

1 Umumiy o‘rta, umumta’lim maktablarida kadrlarni tayyorlash —yuqori
sinfo'quvchilarini o'gitish jarayonidir. Ushbu tizim yugori sinf o‘quvchilarini
kasbga tayyorlashni, biznes asoslari va igtisodiyotning turli tarmogqlaridagi kasb
va ish sharoitlari bilan tanishishni ko'zda tutmaydi. 0 ‘gitish o‘rta maxsus, kasb-
hunar o‘quv yurtlarida yoki firma ichida tugallanishi lozim.

2. 0 ‘rta maxsus, kasb-hunar ta’limida (asosiy tizim) kadrlar tayyorlash.
Ushbu tizimda kasb-hunar kollejlari va maxsus o‘quv markazlari muhim rol
o‘ynaydi. Bunday markazlar birinchi navbatda ilg’or korxonalar bazasida yangi
texnikalarga xizmat ko‘rsatish, ularni ishlab chigarish va bunday yangi texnikalami
tayyorlaydigan kichik mutaxassislarni tayyorlash bo‘yicha tashkil etiladi.

3. Firma ichida ishlovchilarni kasbga o ‘gitish tizimi. Bunda kadrlar tayyorlash
jarayoni boshgaruvning quyidagi usul va mexanizmlari bilan amalga oshiriladi:

Kadrlar tayyorlash jarayonini boshgarishning ma’muriy usuli. Ushbu usul
bevosita kadrlarni tayyorlash jarayonini boshgarishning sub’ekti bo‘lgan quyidagi
tashkiliy-tarkibiy tizimlar yordamida amalga oshiriladi: Xalq ta’lim vazirligi;
Oliy va o ‘rta maxsus ta’lim vazirligi; 0 ‘rta maxsus, kasb-hunar ta’limi markazi;
Mehnat va aholini ijtimoiy muhofaza qilish vazirligi va uning joylardagi idoralari;
korxonalar (tashkilotlar, firmalar, muassasalar). Sanab o‘tilgan boshgaruv
subyektlari O'zbekiston tovar ishlab chigaruvchilar va tadbirkorlar palatasi
bilan birgalikda iqgtisodiyotning mos holdagi bilim va ixtisoslikka (kadrlarni
tayyorlash, gayta tayyorlash va malakasini oshirish profiliga) ega bo‘lgan kadrlarga
talabni aniqlaydi va ushbu ehtiyoj ijobiy amalga oshiriiishini taminlaydi.

Kadrlar tayyorlash jarayonini boshgarishning bozor usuli shartnoma tizimi
asosida fmnalar (tashkilotlar)ning magsadli buyurtmalari asosida amalga oshiriladi.

Malakali mutaxassislar tayyorlash jarayonini boshgarish mexanizmi —
tayyorlanadigan kadrlarning sifatiga va ulardan samarali foydalanish darajasiga
ta’sir etadigan tashkiliy, igtisodiy, huquqiy, uslubiy munosabatlar, normalar,
shakl va usullar yig’indisidir.

Ushbu mexanizmning asosiy elementlari sifatida quyidagilarni keltirish
mumkin:

=> kadrlar tayyorlashning yanada ogilona shakl va muddatlarini tanlash;

=> kadrlar tayyorlash buyurtmasi —maqgsadli dasturining mavjudligi;

=> kasbiy-malakaviy siljish (mansab pog’onasi bo‘ylab siljishni boshqarish)
tizimi;

=> kadrlar tayyorlash jarayoni iqtisodiy (shartnomali) asosda
boshgarilishini tashkiliy jihatdan yo‘lga go‘yish; mos keladigan kasb
(ixtisoslik)dagi kadrlarni tayyorlash xususida korxonalar bilan o‘quv yurtlari
o‘rtasidagi to‘g’ridan-to‘g’ri shartnomali alogalarni rivojlantirish;

=>awal band boigan mehnat faoliyati sohasidan ozod etilishi natijasida
« yangi klassifikatorda gabul gilingan, ta’lim yo‘nalish!ari bo'yicha umumiy va
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go‘shimcha ehtiyojni aniglash, tarmoqlar uchun umumiy ehtiyojarga mos
ravishda oliy ma’lumotli mutaxassislar bilan ta’minlanganlik bo‘yicha
normativlar ishlab chigish;

« tarmoglaming kengayishi va mehnat murakkabligining o'sishi bilan bog’liq
ravishda mutaxassislarga talabni aniglash; Bunda, albatta, ularning turli sabablarga
(avlodlar almashishi, migratsiya, kadrlar go‘nimsizligi...) ko‘ra kamayishi
hisobga olinishi kerak.

®mutaxassislarga talablarni 0 0 “Yulari va mintaqalar bo'yicha magistratura
va bakalavriyat mutaxassisliklarini oliy ta’lim yo'nalishlari bo‘yicha gabul gilish
bilan muvofiglashtirish, ya’ni har bir yo‘nalish bo‘yicha ehtiyojni hisoblash
(klassifikator, malaka tavsiflari va davlat standarti asosida amalga oshiriladi);

e oliy ma’lumotli mutaxassislar (MM)ga istigboldagi talabni hisoblash
bo‘yicha tarmoglar uchun usulliklar ishlab chigish.

Mutaxassislarga talabning rivojlanishi, igtisodiyotning ikki asosiy sektori
—moddiy ishlab chigarish va ijtimoiy sohada turlicha gqonuniyatlarga ega. Moddiy
ishlab chigarishda mutaxassislarga talab chizig’i mehnatning intellektuallashuv
jarayoni asosida shakllanadi. Mehnat intellektuallashuvining magsadi va natijasi
—mabhsulot ishlab chigarish ragobatdoshligini doimiy saglab turishdir. Bunda
ilm-fan yutuglari va yuqori texnologiyalar asosiy o ‘rin tutadi. Ularning qo‘llanishi
mutahassislarni bevosita ish bajaruvchidan ishni nazorat giluvchi va tashkil
etuvchiga aylantiradi. Ijtimoiy soha va xususan, xizmat ko‘rsatishda
mutahassislarlarga talab davlatning ijtimoiy siyosati va xizmat ko'rsatish
sohasining kengayishi asosida o‘zgaradi.

Magistr va bakalavr darajasiga ega bo‘lgan mutahassislarga igtisodiyot
tarrnoglari talabini aniglashda asosiy boshlang’ich ma’lumotlar quyidagilardir:

« ta’lim yo‘nalishi bo‘yicha iqtisodiyot sohalarida band bo‘lgan
mutahassislarning soni va tarkibi;

« igtisodiyot va ishlab chigarish tarrnoglari bo'yicha lavozimlami bakalavr
va magistr darajasiga ega bo‘lgan mutahassislar bilan almashtirishga normativ
talablar.

» Istigbollashning metodologik asosini tashkil giluvchi bazaviy
yondashuvlarga quyidagilar kiradi:

* norma va normativlar asosida istigbollash;

®iqtisodiyot va bandlikdagi tarkibiy siljishlar asosida istigbollashish;

« texnik-igtisodiy ko'rsatkichlarning o'zgarish tendensiyalari asosida
istigbollashish;

« analogiyalar asosida istigbollashish.

Norma va normativlar asosida mutahassislarga talabni istigbollash norma va
normativlarning turli xillaridan foydalanishga asoslanadi.

Bozor igtisodiyotiga xos jarayonlarning amalga oshishi (xususiylashtirish,
tadbirkorlik...) mutahassislarga talabni istigbollash norma va normativlarning
turli xillaridan foydalanishga asoslanadi.

Bozor iqtisodiyotiga xos jarayonlarning amalga oshishi (xususiylashtirish,
tadbirkorlik...) mutahassislarga ularning tayyorligi, ishga joylashtirilishiga va
ulardan samarali foydalanish talablarini go'ymoqda.

Tarkibiy siljishlar asosida mutahassislarga talabni istigbollashda, ayrim
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mulk shakllari va xojalik yuritish shakUarining rivojlantirish prioritetlarini hisobga
olgan holda tarmogqlar va mintaqgalar igtisodiyotidagi tarkibiy o‘zgarishlarning
asosiy yo'nalishlarini aniglashdan foydalaniladi. Istigbolning dastlabki 10-15
yilidagi asosiy tendensiyalar quyidagilar:

« igtisodiyotning eng muhim yo'nalishlari va aynigsa, sanoatda ishlab
chigarish hajmi o'sishi dinamikasining kuchayishi;

®bandlik tarkibida amalga oshayotgan va kutilayotgan yirik o‘zgarishlar
(ishchilarning an’anaviy moddiy ishlab chigarish sohalaridan bozor
infratuzilmasi va xizmat ko'rsatish sohalariga o ‘tishi);

®xiisusiylashtirish va kichik biznesni rivojlantirish hisobiga xo'jalik yurituvchi
subyektlar sonini oshirish (bu biznes, marketing, moliya va hisob sohasida
mularga talabni ko‘paytiradi);

» mudofaa korxonalari konversiyasi va ular asosida yangilarining vujudga kelishi
(bu yangi texnika va zamonaviy texnologiyalar sohasida Mularga talabni oshiradi);

®ishlab chiqarishni texnik jihatdan gayta jihozlash (yangi texnologiyalar
bo'yicha Mularga talabni oshiradi).

Texnik-iqtisodiy ko‘rsatkichlarning o‘zgarishi tendensiyalari asosida
istigbollash (ko‘p omilli modellashtirish) igtisodiyotning rivojlanishi,
kutilayotgan tarkibiy siljishlar, demograflk omillar va ijtimoiy rivojlanish holatini
va rivojlanish istigbollarini o'rganish va tahlil gilish asosida o‘tkaziladi.

Bunda istighollash modeli bir necha blokni o0z ichiga oladi:

Igtisodiyotning ahvolini baholash. Bu blokda yechiladigan asosiy masala viloyatlar
vaumuman, respublika bo'yicha texnik-igtisodiy ko ‘rsatkichlami shakllantirishdir.

Tarkibiy qayta qurishning asosiy yo‘nalishlarini tahlil qgilish asosida
igtisodiyotning rivojlanish dasturlaridan eng yaxshisini tanlash.

Investitsiyalaming kutilayotgan hajmi. Bu blokda davlat va viloyatlar byudjeti
hamda boshga manbalardan investitsiyalar olish imkoniyatlari aniglanadi.

Ishchilar turli kategoriyalarining bandlik dinamikasi.

Bo‘shayotgan xodimlarning kutilayotgan soni va tarkibi (masala bo‘shab
chigayotgan xodimlar tarkibi va sonining monitoring asosida yechiladi).

Demograflk strukturadagi o°‘zgarishlar, mehnat resurslari tarkibidagi
o0 ‘zgarishlar va igtisodiyotdagi qayta qurishni tahlil gilish asosida demograflk
o‘zgarishlarni istigbollash.

Shularga talabni baholash analogiya usuli bilan o'rganilishi, ya’ni boshga
mamlakatlarda shu sohada shakllangan talab ko ‘rsatkichlarini o ‘rganish, xususan,
xorijiy mamlakatlar bilan solishtirib, iqtisodiyotda tarkibiy siljishlar, ko‘p
omilli modellashtirishda ayrim texnik-igtisodiy ko‘rsatkichlarni va ayrim
korxonalar bo‘yicha Mularga talabni baholash mumkin.

Yugorida ko‘rsatilgan istigbollash usullarini turli kombinatsiyalarda qo'llash
magsadga muvofig. Eng muhimi, eng yaxshi natijali variantlar va igtisodiyotning
haqiqiy holati optimal ravishda hisobga olinishi kerak. Kadrlar tayyorlash milliy
dasturi ta’lim xizmatlariga talab va taklif monitoringi, marketingi va istigbollash,
ishlab chigarish va ijtimoiy sohada kadrlarni ishlab chiqgarish, takror ishlab
chigarish vazifalarini go'yadi. Bu vazifalar Mularga talabni o ‘rganish quyidagi
sohalarda olib borilishini tagazo etadi:

« respublika, viloyatlar, igtisodiyot sohalari va ijtimoiy infratuzilma, oliy
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ta’lim yo‘nalishlari sohasida;

« malaka darajasi (bakalavr, magistr) va taiim (oliy va undan keyingi)
sohasida;

* bunda ijtimoiy izlanishlar:

» O'zbekiston va boshga mamlakatlarda ta’lim muassasalari imkoniyatlarini
o0 ‘rganish;

* bozor strukturasi va texnik-igtisodiy ko‘rsatkichlar bilan bog’liq ravishda
kadrlarga talabni modellashtirish;

e norma va normativlar asosida kadrlarga talabni istigbollash;

« oliy taiimning ahvoli va rivojlanishini monitoring gilish tizimini ishlab
chigish;

«aholi bandligini istigbollash asosida kadrlarni o'rganish;

« aholining ma’lumot olish ehtiyojini ta’miniash imkoniyatlarini aniglash;

« kadrlarga talab gonuniyatlarini aniglash bo'yicha (25).

9.6. 0 ‘zbekistonda yoshlarga oid siyosatni amalga oshirish

Hozirgi kunga kelib, malakali kadrlar birinchi navbatda fan-texnika
taragqiyotini belgilovchi tarmoglarda, shuningdek, xizmat ko ‘rsatish sohalarida
yetishmaydi. Chunki elektrotexnika korxonalari, ko‘mir, neft va kimyo hamda
boshga sanoat tarmoglari uchun nisbatan kam darajada yugori malakali ishchi
kadrlar tayyorlandi. Oqibatda hozir 0 ‘zbekistonda fan-texnika taraqgiyotini
belgilovchi (mashinasozlik, elektronika, energetika va boshqgalar) tarmoqlarda
bugungi kun talablari darajasida kadlar tayyorlash gonigarli emas. Shuning
uchun ham yaratilayotgan yangi ishjoylari va kadrlar tayyorligi, bilimi o‘rtasida
nomutanosibliklar kelib chigmoqda. Toshkent shahridagi mardikor bozorida
olib borilgan so‘rovlarimizdan ma’lum bo‘ldiki, 0‘z mehnatini taklif
etayotganlarning aksariyat gismi (70 foiz) 18-25 yoshlilardan iborat bo‘lib,
ularning bilimi, kasb-korligi, malakasi bozor iqtisodiyoti va yaratilayotgan
yangi ish joylari talablariga javob bermaydi. Bu yoshlarning 55 foizi o‘rta
ma’lumotga, 42 foizi o‘rta maxsus ma’lumotli, 69 foizi bo‘yoqchi, chilangar,
g’isht teruvchi, suvoqchi va hokazo kasb egalaridir. Ular ishsiz yurishining
asosiy sababi ham kasb-korligi, malakasi, ishlab chigarishning
murakkablashishi, fan-texnika taraqqgiyoti talablarigajavob bermayotganligidadir.

Respublikamizning o'ziga xos ijtimoiy-demografik tuzilishi - tug’ilishning
nisbatan yuqoriligi, gishloq aholisining ko‘pligi, inson resurslarining o‘sib
borishi, eng asosiysi 30 yoshgacha bo'lgan yoshlar mamlakat aholisining
yarmidan ko‘prog’ini tashkil etishi ularning mehnatidan samarali foydalanish
masalasiga e’tibor bilan yondashuvni talab etadi. Yoshlar oilaga mehnat
ko‘nikmalariga ega bo‘lishlari, o‘zlariga munosib kasblarni, kasbga yo*‘naltirish
kasb-hunar o‘quv-yurtlarida tanlay bilishlari kerak20.

«Mehnat bo‘limlari orgali ishga joylashish va ularga qarashli o‘quv
markazlarida ma’lumot, kasb-korlikni oshirish mumkinligini bilasizmi? Ularga
murojaat etganmisiz?» deb so‘ralganda respodentlarning 44 foizi «Bilaman,
birog mehnat birjalariga murojaat etmaganman», 46 foizi «Mehnat
boiimlariorgali malaka, kash-korlikni oshirish mumkinligidan bexabarman»,
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10 foizi «Mehnat birjalari hagida mutlago tasawurga ega emasman», deb javob
berishgan. Ko‘rinib turibdiki, respodentlarning 56 foizi mehnat birjalari faoliyati
hagida tushunchaga ega emas. Boz ustiga, ko‘pchilik yoshlarimiz oz bilimlari,
ma’lumotlarini oshirishga, kasbiy tayyorgarliklarini zamon talablariga
moslashtirishga harakat gilishmayapti. Shuning uchun ham omma o‘rtasida
mehnat biijalari va ularga garashli o‘quv markazlarining faoliyatini keng targ’ib
qgilish zarur.

Shu o‘rinda aytib o‘tishimiz lozimki, mardikor bozorlari orqgali ish
topayotgan shaxslar daromadlaridan soliq toiashmaydi. Demak, mardikor
bozori pinhoniy iqtisodiy faoliyat yuritish uchun imkon beradi. Vaholanki,
mehnat bo'limlari orgali ishga joylashish ishsizlarni rasmiy ish joylari bilan
ta’minlaydi. Pinhoniy iqgtisodiyotni cheklamoqchi bo‘lsak, mardikor bozorini
cheklash, buning uchun mehnat bozorini yanada shakllantirish kerak.

Xullas, respublikamizda hozirgi paytda ham kadrlarning kasbiy
tayyorgarligini oshirish, ularni sifat jihatidan takomillashtirish eng dolzarb
muammo bo‘lib turibdi. Bozor igtisodiyoti sharoitida esa malakali ishchi kadrlar
tayyorlash, mehnat salohiyatini, sifat ko'rsatkichlarini jahon talablariga ko ‘tarish
tobora muhim ahamiyat kasb etmogda. Masalan, gishlog xo jaligida ham oxirgi
10 yil ichida ishchi kuchi ikki baravar o'sishiga qaramay, malakali ishchilar
tangis, shu davrda ularning soni bor-yo‘g’i 12 foizga ko'paydi, xolos. Vaholanki,
kasb-hunar bilim yurtlarini bitiruvchilarning deyarli yarmi gishlog xo'jalik
tarmogqlariga yuboriladi. Qishloq joylarda yashovchi tub millatga mansub
yoshlarning umumta’lim va kasb-korlik tayyorgarligi sifati past bo'lishiga
garamay, ular ko'pincha yuksak professional magomga da’vo gilishni ham
istamaydilar. Bugungi kunda respublikamizda bozor igtisodiyotini shakllantirish
sharoitida mehnatkashlarning nafagat umumiy ma’lumot, maxsus va kasbiy
tayyorgarligini, balki texnika sohasidagi bilim doirasini kengaytirish, igtisodiy
bilimlarini oshirish zarur. Shuningdek, iqtisodiyotni bargarorlashtirish, uni
o'stirish uchun kadrlar malakasini ishlab chigarish talablariga mos keltirish va
butun milliy igtisodiyotda malakali ishchi kuchi tayyorlash lozim.

0 ‘zbekiston Respublikasi Makroiqtisodiyot va statistika vazirligi
ma’lumotlariga ko‘ra, o‘tgan asming 80-yillari oxirlarida sanoatda yuqori
malakali ishchilar 22,1 foizni tashkil etgan, 23,6 foiz ishchi esa past malakali
bo'lgan. 1989yilda yengil, ip gazlama, neft, kimyo, ko‘mir sanoatida
go‘lda bajariladigan operatsiyalaming salmog’i 30-38 foizni, elektrotexnika
sanoatida 45, ozig-ovqgat sanoatida 55 foizgachani tashkil etdi.

Ma’lumki, turli yoshdagi kishilar turlicha malaka, mahorat va kasb-kor
tayyorgarligiga, bilim va ishlab chigarish tajribasiga ega bo‘ladi, shuningdek,
ular o'zgarayotgan mehnat sharoitlariga moslashishlari bilan ham farglanadi.
Bularning barchasi esa mehnat unumdorligi darajasiga 0z ta’sirini ko'rsatadi.
Katta yoshdagi ishchilarning hissasi ko'payib borishini bir tomondan, mehnat
unumdorligini o ‘stiruvchi omil, deb garash mumkin boisa, boshga tomondan,
bu ma’lum darajada igtisodiy rivojlanishni sekinlashtirishini ham unutmaslik
kerak. Malakali kadrlar yetishmovchiligi — mehnat unumdorligi pastligining

Dy mpsoyos b., Paxumos M. MexHaT MynocabaTnBpu Ha MeHTanuTeT. —T.: «Y36CKNITOH», 2005.
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muhim sabablaridan biridir. Tadgigotlar shuni ko'rsatadiki, qurilishdagi
kadrlarning 65 foizi, sanoatda —45, gishloq xo'jaligida ham shunchasi sifat
jihatidan takomillashtirishni ta’minlovchijiddiy kasbiy tayyorgarlikni talab etadi 1

Sotsiologik tadgigotlarimiz ham respublikada ishchilaming malakasi ishlab
chigarishning murakkablashishi, fan-texnika taraqqgiyoti talablariga javob
bermayotganligini ko‘rsatdi.

Xullas, fan-texnika taraqgiyoti mintaga. ahlining kasb-hunarga moyilligi
yuksalishini, ularni asosan industrial turlarga o‘tish uchun tayyorlashni taqozo
etmoqda. Industrial kasb-korlik esa sihat-salomatlik, malaka va ijtimoiy-psixologik
salohiyatning tegishli holatini talab giladiki, ulami qudratli ijtimoiy infratuzilma
barpo etilsagina ta’minlash mumkin. 0 ‘zbekiston mehnat salohiyatining sifat
ko‘rsatkichi shunday darajadaki, mahalliy millat vakillarining yetakchi kasb egalari
orasidagi salmog’ijuda past. Masalan, sanoatda band bolganlami olaylik. Qator
yirik sanoat ishlab chiqgarishida ularning 60-90 foizi yordamchi ishlab chigarish
bo'linmalarida, yarmidan ortig’i esa malaka talab gilmaydigan ishjoylarida bandlar2.

Fikrimizcha, kadrlar tayyorgarligining sifatjihatidan pastligiga bosh sabab
- umumta’lim maktablaridagi o'gish jarayonining sustligidir. Bu gishloq
joylarida, aynigsa, yagqol namoyon bo'ladi. Shuning uchun ham milliy kadrlar
psixologiyasini maktabdan shakllantira borish kerak. Qishloq yoshlarining mutlaq
ko'pchiligi gishloq xofaligi bilan yaxshi tanish (bu tabiiydir), lekin ularning
yirik sanoat ishlab chigarishi to‘g’risidagi tasawurlari ancha cheklangan.

Qishloqg yoshlari shahardagilardan maxsus va kasb-korlik bilimi jihatidan
sezilardi darajada orgada golmoqda. Aholi ro'yxati ma’lumotlariga ko‘ra, ishlab
chigarishdan ajralgan holda o'gishni davom ettirganlar shahar maktablari
bitimvchilarining 47-48, gishlog maktablari bitiruvchilarining atigi 32-33 foizini
tashkil giladi.

Qishlog maktablari hozir ham yoshlarning mavjud ijodiy imkoniyatlarini
to'laligicha ochib bermayapti. Ularda bitiruvchilarga kasb tanlashlari uchun sharoit
yaratilmagan. Respublikamizda bozor igtisodiyotiga o ‘tish davridagi ta’lim tizimi
kuchsiz, ularning moddiy-texnika bazasi past.

Umumiy ma’lumot darajasi mehnat faoliyatini o'zgartirishga ancha ta’sir
giladi: u ganchalik yuqori boisa, yangi ish turlarini, yangi texnologiyalarni
o'zlashtirishga, ishlab chigarish malakasini oshirishga shuncha kam vaqt
sarflanadi.

Kompyuterlar, zamonaviy mashinalar, mexanizmlar bilan jihozlangan
maxsus sinflarga ega gishlog maktablari sanogli. Ularga pul va moddiy resurslar
bilan, yetakchi mutaxassislarning professional ishtiroki bilan yordam
ko'rsatadigan homiylar unchalik ko‘p emas. Bularning barisi maktab
o'quvchilarida mehnat ko'nikmalarini, tashkilotchilik qobiliyatlarini, mehnatga
ishtiyogni, tashabbuskorlik va boshqa fazilatlarni shakllantirishga salbiy ta’sir
ko‘rsatmasligi mumkinmas. Holbuki, ish sifati ana shularga bog’liq bo‘ladi.

Sotsiologik so‘rovlardan ko'rinib turibdiki, maktabdagi yoshlarning oz
gismigina (9, 12%) bo‘sh vagtlarini hunar egallashga sarf etayaptilar. Bu
maktablarda yoshlami kasb-hunarga giziqtirishning talab darajasida emasligidan
dalolat beradi. Toshkent shahri misolida shuni ko‘rish mumkinki, yangi igtisodiy
sharoitlar hali yoshlarda ma’lumotni oshirishga turtki bermayapti.
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Yangi igtisodiy sohalar bitiruvchilarga gizigarli ko'rinadi. Bundan shunday
xulosa kelib chigadiki, yoshlar hali o'zgarishlarning mohiyatini, ularning
chuqur xarakterini va yangi igtisodiyot ganday shaxsiy jihat talab qilishini
tushunib yetishmagan. Axir busiz samarali bozor igtisodiyotini yaratish mumkin
emas-ku! So‘rovlardan ko'rindiki, yoshlarning juda oz gismigina kasb-hunar
0‘quv muassasalarida o‘gishga xohish bildirishgan, zamonaviy kasblarga gizigish
0‘g’il bolalarda ham, giz bolalarda ham deyarli bir xil. Ish haqi yoki daromadi
yuqori bo‘lgan kasblarga yoshlarimiz ko‘proq gizigishmoqgda.

Tadqgigot natijalariga ko‘ra, maktabni bitiruvchi yoshlarning ko‘pchiligi
tanlagan kasblari hagida hali yetarlicha tasawurga ega emas. Bu esa, kasbga
yo‘naltirish bilan shug’ullanuvchi muassasa va tashkilotlar, ommaviy axborot
vositalari, pedagog va mutaxassislar oldiga kasbga yo‘naltirish ishlariga jiddiy
e’tibor berish vazifasini go‘ymoqda.

Bozor igtisodiyoti va fan-texnika taraqgiyoti davrida ilmli, yangidan-yangi
bilimlarni olishga gobiliyatli, doimo o'zgarib turuvchi ishlab chigarish sharoitiga
moslasha oladigan kasb egalarini ko ‘paytirish zarur. Buning uchun yosh avlod
o'rtasida kasbga yo‘naltirish ishlarini to‘g’ri va magsadga muvofiq amalga oshirish
kerak. Bu esa, respublikada mehnat resurslarining to‘gii tagsimlanishiga olib
keladi. Afsuski, keyingi yillardagi tadgigotlar shuni ko‘rsatadiki, oliy, oita va
hunar o‘quv muassasalari talabalarining uchdan bir gismi o‘zlari tanlagan
kasblarga gizigishmaydi. Chunki yoshlar o‘zlari uchun mos kasblar topa
olmayaptilar. Ular bilan kasbga yo'naltirish bo‘yicha ishlar yetarlicha olib
borilmayapti.

Qanday qilib yoshlarda bilim va hunar egasi boiishga qgizigish uyg’otish
mumkin? Bu borada bizning takliflarimiz quyidagicha:

» maktablarda o‘quvchilarning ilk bosgichlar (boshlang’ich sinflar)da kasbga
gizigishlarini chuqur tahlil qilish zarur;

®5-6 yoshlardayoq yoshlarning gumanitar yoki texnik ma’lumotlarga
gizigishlarini aniqglash kerak;

« yoshlami o ‘gishga va kasbga giziqtirish, yo'naltirish uchun 9-va 11-sinflarda
«Maslahat beradigan sotsiaologik xizmat»ni yaratish, sotsiologlar, psixologlar
faoliyatini kengaytirish kerak. Bitiruvchilarning nafagat mavjud kasblarga
gizigishlarini, balki ulardan har birining imkoniyati, qobiliyati va bilimini
ham hisobga olish muhim ahamiyatga ega;

» ya’ni, muayyan fanlarga qizigishi kuchli bo‘lgan qobiliyatli yoshlarga
alohida e’tibor berish, ularni aniglash mezonlarini ishlab chigish zarur.

Ma’lumki, jahon miqgyosida kadrlar tayyorlash va ularni gaytadan o ‘gitish
xalgaro fan-texnika taraqgiyoti yangiliklari asosida olib boriladi. Kadrlar bozorini
o‘rganuvchi chet el mutaxassislarining fikricha, hozirgi zamon sharoitiga mos
ilmiy-amaliy tajribaga ega boiganlar jami kadrlar potensialining 20-30 foizini
tashkil etsagina, bozor igtisodiyoti ijobiy samara berishi mumkin. Bizda esa
mutaxassislar tayyorlashda zamon yangiliklaridan ancha orgada qolingan.
Kadrlarning texnik, texnologik, igtisodiy, huqugiy va tabiatni muhofaza qgilish
sohasidagi bilimlari hozirgi sharoit talablariga javob bermaydi. Bozor igtisodiyoti
esa universal qobiliyatli kadrlarni talab etadi.

Markaziy Osiyodagi boshga davlatlar singari, 0 ‘zbekiston aholisi tarkibida
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ham 14-21 yoshdagilar migdori eng yuqori darajada. Viloyatlarda va tumanlarda
joylashgan hunar-texnika bilim yurtlarida 280 mingga yaqin yigit-giz ta’lim
olmoqdal. Afsuski, bu kasb-hunar muassasalari yetarlicha rivojlanmagan va
mintaqalar bo‘yicha notekis joylashgan, ularning moddiy-texnika bazasi zaif,
tajribali pedagoglar yetishmaydi...

Hunar-o'quv muassasalariga gizigish pastligining sababi ham shundadir.
Xalq ta’limi vazirligi ma’lumotlariga ko‘ra, 1990 yilda bilim yurtlarining mehnat
vositalari bilan ta’minlanishi 55 foizdan oshmagan, ularning ham 1/3 gismi
jismoniy va ma’naviy jihatdan eskirgan. Viloyatlardagi hunar o‘quv
muassasalarida ahvol bundan ham ayanchlirogdir. Korxonalar bilim yurtlarini
zamonaviy vositalar bilan ta’minlashga harakat gilishmayapti. Bu dalillami
keltirishdan maqgsad, hunar - o‘quv muassasalari ahvoli hozirgi vagtda ham
talab darajasida emasligini ta’kidlashdir (75).

Malakali ishchilarni rejalashtirish va ustun darajada yangi texnika va
texnologiya uchun tayyorlash borasida Yaponiyadagidek axborot-prognostik
yondashish tajribasi respublikada afsuski, hozircha keng yoyilgani yo‘q. Hunar-
o'quv muassasalarimizda hali ham traktorchi-mashinistlar, g’isht teruvchi,
bo‘yoqchi, slesar, sartarosh, tikuvchi, to'quvchi, bog’bon, chorvachilik
fermalari mexanigi singari «barqaror» kasblarga o ‘rgatilmoqda. Lekin XXI asr
bo‘sag’asida hozirgi yoshlarning gizigishlari bular bilan cheklanmaydi. Bilim
yurtlarining o‘quv dargohi sifatidagi obro‘-e’tibori pastligiga shu narsalar
sababdir. Mazkur tizim milliy igtisodiyotning ijtimoiy-zaruriy ehtiyojlaridagi
o0°‘zgarishlarga o ‘z vaqtidajavob bermasligi tufayli nazorat-o‘Ichov asboblari va
avtomatlari, dastur asosida boshqariladigan stanoklar va manipulyatorlar
avtomat liniyasi va agregat stanoklari sozlovchilari, avtomat va yarim avtomat
liniyalari, stanok va qurilmalar, elektron-hisoblash mashinalari juda kam
tayyorlanadi, holbuki ularga ehtiyojjuda katta. Bizningcha, murakkab va go‘shilib
ketgan bir necha kasblar bo‘yicha malakali ishchilarni tayyorlashga qodir,
ixtisoslashtirilgan bilim yurtlari baipo etishni yanada rivojlantirish zarur,
shuningdek, ulami hududiy, tannoq va tarmoglararo o‘quv yurtlariga aylantirish
kerakki, bu istigbolda yaxshi samara beradi.

Ta’kidlash lozimki, Vazirlar Mahkamasining 1995-yil 29-iyuldagi «Bozor
islohotlari talablarini hisobga olgan holda gishloq yoshlari kasb-hunar ta’limining
yo‘nalishini o'zgartirish chora-tadbirlari to‘g’risida»gi garori kasb-hunar ta’limi
o‘quv muassasalari faoliyatida biroz bo‘lsada, o‘zgarish bo‘lishiga sabab bo“Idi.
Kasb -hunar bilim yurtlarining 110 tasi hunar litseylariga, 53 tasi biznes
maktablariga aylantirildi, 20 ta milliy hunarmandchilik litseyi tashkil etiidi.
(25)

Qisgacha xulosalar

Korxona va tashkilotlarda yugori unumli mehnat talab etiladi. Mehnatning
satnaradorligi pasaymasligi, aksincha, doimiy o‘sib borishi karak. Tashkilotda
bunday holatga asosan uchta yo‘l bilan erishiladi: a) kadrlarni tanlash; b)
kadrlarni almashtirish; v) kadrlar malakasini oshirish.

Ishchi kuchi sifatining yagqol ko'rsatkichi ma’lumot darajasi va ishlab
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chiqgarish tajribasi hisoblanadi.

Inson kapitaliga investitsiya qilish deganda, odatda, malakaviy qobiliyat,
demakki, mehnat unumdorligining ham oshishiga yo'naltirilgan har ganday
harakat tushuniladi.

Ishlab chigarish-texnik magsadga ko‘ra, ishchilarni 0‘gitish quyidagilarga
ajratiladi: 1) yangi ishchilarni tayyorlash; 2) ishchilarni gayta tayyorlash va
ikkinchi (o‘zaro bog’langan) kasbga o‘qgitish; 3) malakani oshirish.

Kadrlar tayyorlash, gayta tayyorlash va malakasini oshirish - ishchi
kuchining talab va taklifini muvozanatga keltirishda muhim bo‘g’in hisoblanadi.

Uzluksiz ta’lim kadrlar tayyorlash milliy modelining bazaviy gismi bo'lib,
u mamlakatning ijtimoiy-igtisodiy taraqqiyotini ta’minlovchi, shaxs, jamiyat
va davlatning iqtisodiy, ijtimoiy, ilmiy-texnikaviy va madaniy ehtiyojlarini
gondiruvchi ustuvor sohadir. Shu bilan birga, u ijodkor, ijtimoiy faol, ma’naviy
boy shaxs shakllanishi va yuqori malakali ragobatbardosh kadrlarning ildam
tayyorlanishi uchun zarur shart-sharoitlar yaratadi.

Malakali mutaxassislarni tayyorlash jarayonini boshgarish mexanizmi —
tayyorlanadigan kadrlarning sifatiga va ulardan samarali foydalanish darajasiga
ta’sir etadigan tashkiliy, igtisodiy, huquqiy, uslubiy munosabatlar, normalar,
shakl va usullar yig’indisidir.

Kadrlarni qayta tayyorlash —korxona xodimlari tomonidan yangi kasbni
0°‘zlashtirishdir.

Kadrlar malakasini oshirish —ularning bilim, ko‘nikma va mahorat olish
sifatida ishlab chigarish faoliyati natijasi hisoblanib, bunday maxsus
tashkillashtirilgan O‘gitish gisqa muddat ichida belgilangan magsadga erishish
imkonini beradi.

Nazorat va niuhokama uchun savollar

1. Malakali kadrlar tayyorlash tizimi va uning magsadi nimalardan iborat?

2. Inson kapitaliga investitsiya deganda nimani tushunamiz?

3.Uzluksiz ta’lim tizimida malakali kadrlar tayyorlashning ganday
bosqichlari mayjud?

4. Malakali mutaxassislar tayyorlash jarayonini boshqgarish mexanizmi
deganda nimalar tushuniladi?

5. Kadrlarni tayyorlash, gayta tayyorlash va malakasini oshirish deganda
nimani tushunasiz?

6. 0 ‘zbekiston Respublikasida ta’lim siyosati gaysi tamoyillar orgali amalga
oshiriladi?

7.Malakali mutaxassislar tayyorlash jarayoni yanada ko'proq samarali
bo‘lishi uchun nimalar qgilish kerak ?

8. Malakali kadrlarni tayyorlash jarayonini boshgarish mexanizmi tarkibiga
nimalar kiradi?

9-Ishlab chigarish texnik magsadiga ko‘ra ishchilarni o‘gitish ganday
yo‘nalishlarda olib boriladi?

10. 0 ‘gitishning ganday turlari mavjud?
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INSON RESURSLARIDAN FOYDALANISHNING
CHET EL TAJRIBASI

10.1. Rivojlangan davlatlarda inson resurslaridan samarali
foydalanish tajribalarini o‘rganishning ahamiyati

Yevropa mamlakatlari. Yevropa kadrlar bo‘limi assotsiatsiyasi direktorlari
kadrlar xizmati boshgaruvining portret - robotini ishlab chiqdi. Unga ko‘ra, kadrlar
xizmati boshgaruvchisi malakali, punktual, safarbar va chidamli, omma bilan
kelisha oladigan, ishonchli, adolatli, kamtar, talabchan, kirishimli, ko‘p girrali
ilmgaega, aniq fikr yurita oluvchi diplomat, ruhshunos, aglli maslahatchi,
intuitsiyani eshita olish va taklifgilish, ishonchga ega boiishi kerak. Amalda esa,
afsuski, yuqorida keltirilgan fe’l-atvorlar va gobiliyatni juda ham kam odam o‘zida
mujassamlashtira oladi.

Shvetsariyada kadrlar xizmatining o‘gigan xodimlari salmog’ini aniglash juda
giyin. Ularning 10%i universitetlarda o‘gigan (huqugshunoslar, igtisodchilar,
sotsiologlar). Ilgari bu yerda kadrlar ishlari bilan hisobchilar shug’ullanishgan.
Hozirgi vaqtda mehnat resurslari (kadrlar xizmati) bo‘limining hagiqiy
boshgaruvchisi quyidagi xususiyatlarga ega bo'lishi kerak:

« boshgaruvchilik, har ganday korxonada ishlab ketish gobiliyatiga;

* ko‘p girrali mutaxassis, texnik boshgaruvga odatlanish va axborot alogasiga
egabolishi;

e jamoada obro‘-e’tibor qozonishi;

» ehnat munosabatlari doirasida yangi g’oyalar olib botishi kerak.

Shvetsariya universitetlarida boshgaruvchilaming kasbiy tayyorgarligiga deyarli
e’tibor berilmaydi va ko'pchilik holatlarda ular ish joylaridagi jarayonlardan
o0‘iganishadi. Shunday qilib, malakaga eiishishadi. Keyingi yillarda davlat institutlari
va korxonalarda kadrlar xizmati vazifasi sezilarli darajada o°‘sdi, kadrlar xizmati
boshgarmasi yoki bo‘limi boshlig’ining vazifalari esa mehnat resurslari
boshqaruvchisining vazifalariga yaginlashib bormoqda.

Fransiyada ham korxona va tashkilotlaming yangi texnika va texnologiya bilan
faoliyat olib borish shartlari, ijtimoiy-igtisodiy o ‘zgarishlarga ko ‘ra, amaldagi kadrlar
xizmati harakati orgali kuzatib borilmoqda.

Fransuz mutaxassislari kadrlar bo'limi xizmatining quyidagi 3 ta asosiy
funksiyasini ko‘rsatib o'tadilar:

« ishga olish va bo‘shatish, ish hagi, mehnat intizomi, kasaba uyushmasi
bilan munosabat, ya’ni kadrlar bo'limi ma’muriy masalalarni hal etadi, kadrlar
bo'limi boshlig’i boshgarma yoki korxonaning boshgaruv tizimiga kirmaydi;

« ishni bir maromda rejali tashkil etish, insoniy va ijtimoiy muammolarni
korxonada hal qgilish (ishga olish, kasbga tayyorlash, malakasini oshirish, mehnat
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sharoiti, ish haqgi, kasaba uyushmasi bilan munosabati), bu holatda esa kadrlar
bo'limi boshlig’i boshgaruv hay’atiga a’zo hisoblanadi;

» maksimal yo‘naltirish bo'yicha korxonani boshqarish, kelajakka ishonch,
jamoa birligiga, yuksak iqtisodiy ko‘rsatkichlarga erishish, ijtimoiy bargarorlikni
yaratish; bunday holatlarda kadrlarbo‘limi boshlig’i, albatta, direktorlar kengashiga
a’zo va uning xodimlari «funksional xizmatehilar» hisoblanadi.

Rahbariyat yangi korxonaning moddiy va texnik bazasini aniglagandan so‘ng
kadrlar boiimi boshlig’i birinchi holat bo‘yicha ishchilarni ish bilan ta’minlaydi.
Kadrlar muammosini hal gilishda rahbardan ikkinchi holat bo‘yicha quyidagilami
rejalashtirish talab etiladi: ijtimoiy-texnik tayyorgarlik, transport va korxonaning
tarmoqgaxizmati.

Uchinchi holat bo'yicha kadrlar bo ‘limi boshlig’i rahbariyat bilan birga yangi
korxonaning tamoyillarini aniglashda ishgajalb gilinadi.

Kadrlar boiimi boshlig’ming xizmati korxona direktorining dunyoqarashi va
korxonadagi muhitga bog’lig. Kichik va o‘rta korxona rahbarlari gohida kadrlar
xizmatining vazifasini ham bajaradilar. Bunda ular ishchilar bilan kundalik mulogotga
tayanadilar. Yirik korxonalarda bu holat 0'zgacha.

Ko‘rinib turibdiki, kadrlar boiimi boshlig’ining xizmati turli-tumandir.

Yirik korxonalar kadrlar xizmati funksiyasiga quyidagilar kiradi:

¢ mehnat va jamoa kelishuvi bo'limlarida mavjud gonunlaming amaliy
almashinuvini ta’minlovchi tashkiliy faoliyat, ish hagi holati;

e qurilish ishlari masalalari, ishga gabul gilish, mehnat shartlari va ish joyi
bilan tanishtirish, boshga ishga o'tkazish, ishlab chigarish yoki xizmat tarmoglarining
harakati;

« usta-texnik xodimlarni tayyorlash;

* moddiy tagdirlash masalalari, ishjoylarida sinov o'tkazish, ijtimoiy yordam
hisobi bilan haq to'lashning tuzilishi, jamoa kelishuvlari va mehnat bozorining
ahvoli hagidagi ma’lumotlar;

« ijtimoiy masalalaming hal gilinishi, kasaba uyushmalari bilan kontraktlaming
ta’minlaganligi va tanlov orqali jamoa kelishuvlarining ijrosi, ijtimoiy tangislik
sabablarining jamoada kuzatilishi va boshqalar;

« mehnat va texnika xavfsizliginmg shartlari.

Boshga tashkilotlarda kadrlar xizmati va shu kabi bo'linma jadvallari bilan
shug’ullanadi.

Gazeta va jumallarda har doim har xil firmalami boshgarish va xohlovchilaiga
yaxshi daromad va yaxshi sharoit va'da gffibtalabchan kaddami ishga taklifgilishi hagida
yozishadi. Misol uchun, Fransiyagazetasi «Lemond»da quyidagi ko'rinishdagi ma’lumot
chop gilingan edi: «Avtomobil jihozlarini ishlab chigaruvchi firma «Voleo» vaegabo'lgan
kadmi mavjud uslubdan foydalanib yosh kadrlarni tanlash, gidirish uchun diplomga,
huquqiy, siyosiy bitimga ega bo'lgan kadmi ishga taklif giladi. U oliy ilmiy majiislarda
munosabat o'matishda gatnashadi. O'zini ishda yaxshi ko'rsata olgan va insoniy
munosabatlaiga giziquvchi nomzodlar firma rivojini ta’minlaydis.
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Inson resurslarini boshqgarish bo‘yicha, aynigsa, Germaniyaning tajribasi
e'tiborga loyig. Chunki rahbariyat igtisodiy tizimdan har tomonlama hoziijavoblikni
talab giladi. Shargiy Germaniya iqgtisodiy rivojlanishining yomonlashishiga 2 xil pul
tizimi go'shilishi sabab edi. Bu vogea siyosiy qo'shilishdan 3 oy oldin —1990-yil 1-
iyuldalx)‘lgan. Bu majburiy gadam ishlab chiqgarish vabandlikning tez sur’atdatushib
ketishiga olib keldi. Shargiy Germaniya xalgining oldida yangi igtisodiy tizimga
moslashish, gayta tayyorgarlik va bandlikni hal gilish muammosi turar edi. Bandlik
bilan shug’ullanuvchi federativ tashkilot o‘z faoliyatini rivojlantirish yechimini
gabul qilib, kadrlarni gayta tayyorlash, tegishli ishjoyini tanlashi bo‘yicha maslahat
beiish va ishsizlarga moddiy yordarn ko'rsatishni zimmasigaoldi. Shargiy Germaniyada
bir haflada 18 soatdan kam ishlamagan ishchiga tashkilot tomonidan pul toianadi
va u ishsizlikdan sug’urta gilinadi. Pulning yarmi ishchiga, yanni esatashkilotgatoianadi

(29).
10.2. AQSHda inson resurslarini boshqarish jarayoni

Inson resurslarini boshqgarish jarayoni Amerika korporatsiyalarida o ‘ziga xos
yo‘llar orqgali olib boriladi. Ular gator shakllar va usullarni o‘z ichiga oladi.
Bunga misol tarigasida quyidagilarni ko‘rsatish mumkin:

e mutaxassislar xizmati, inson resurslarining professional darajada o ‘sishi;

 yuqoridagi xizmatlami bajarishda ishlab chigarishning umumiy holda
to‘xtashi, sekinlashishi;

» zamonaviy axborotlar texnologiyasining go'llanilishi.

AQSHda inson resurslarini boshqarish jarayoni keng migyosda tadgiqotga,
maslahat yordamiga, rivojlangan boshqaruv infratuzilmasiga va boshgalarga
tayanadi. Inson resurslarini boshgarish strategiyasi va xodimlar boshqgaruvi tizimini
shakllantirish, umuman olganda, korporatsiyaning oliy boshgarmasi orgali
yaratiladi. Odamlarni boshqarish funksiyasi ko‘proq Amerika kompaniyalarida
markazlashgan va markazlashuv darajasi fagat moliyaviy tomondan kuchli
hisoblanadi. Umuman, boshqgaruv faoliyatidagi yangi funksional sferalar
personalning boshqa kategoriyalariga nisbatan yugori maosh oluvchi kategoriya
bilan bog’lig.

Amerika tadqiqotchilarining fikricha, «boshgarma hajnii» tushunchasi
«menejment hajmi» tushunchasi bilan bir xil ma’noni anglatmaydi. T. Levitta
fikriga ko‘ra, menejment —«jarayonning ratsional baholanishi va asoslaming
sistematik ravishda tanlanishidir»;

Bu asoslaming strategiyasi sistematik shaklini ishlab chiqgish; kerakli bo'lgan
resurslaming joylashtirilishi, ratsional rejalashtirish, tashkilotchilik, faoliyat
boshgamvi va nazorati, tanlangan asoslar rivojlanishi; insonlarni ishiga ko'ra
taqdirlash va motivatsiyalashtirishdan iborat.

Boshgarma —agarda menejment o ‘zining keng ko'lamdagi tushunchasi bilan,
aspekt holati bo‘Imagan jarayonlami egallasa, menejmentning bir gismidir.
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Boshgarma ko‘proq ko'rinish holatiga ega bo‘lgan aspektlardan shakllanadi,
hamma menejerlar ham hech bo‘Imaganda boshqgaruvchi qobiliyatiga ega emas.

Amerika amaliyotida boshgarmaga jarayoniy yondashish keng ko‘lamda
ishlatiladi, ya’ni har bir aniq vogeada qo‘l ostidagilardan va aniq jarayonlar
boshgaruv - muvaffaqiyatli boshqgaruv o°‘zi xislatlari va boshqgaruvchi
(menejerlar)ning maxsus kombinatsiyalari talab gilinadi.

Amerikaning eng ilg’or 46 ta biznes maktabi kompaniyalar talabiga binoan
kadrlar tayyorlaydi. Kompaniyalar ularga vaqti-vaqti bilan konsultatsiyaviy
maslahatlar berishadi. Kolumbiya universitetiga garashli Biznes maktablarda
«Exportlar», «IBM», «ATI», «General elektrik», «Pfaytser» kabi firmalarga
boshgamvchi mutaxassislar tayyorlanadi, shuningdek, dasturlami «radikab ko'rib
chigish masalalari o'rganiladi va boshqaruvchilar o'gitiladi. 1980-yillarda asosiy
e’tibor ishlab chiqgarishni «strategik» boshqarish (yangi texnologiyalarni
avtomatlashtirish tizimi), tashkiliy strukturalami gayta qurish, tadbirkorlik, inson
resurslarini boshgarish va kooperativ shakllantirish rnuammolariga garatilgan.
Masalan, 1986-yili tadbirkorlik darsini 250 ta maktab o‘tgan bo‘lsa, 1988-yilda
bu ko‘rsatkich 400 taga yetdi. Boshqga yo‘nalishlarda boshqaruvchi kadrlarni
professional darajada tayyorlash, firma ichida tayyorlash va o ‘rgatish, ular o‘gishi
va kamol topa borishi uchun sharoitlar yaratib berish va shaxsni boshqarish kabi
masalalar o‘rgatiladi.

Keyingi yillarda Amerikadagi ko‘pgina korporatsiyalar xususan: 400 ta
markaz, shu jumladan, firmalarning boshqarish instituti, «Kontrol Deyta»,
milliy o ‘qguv markazi —«IBM», firma menejerlari tayyorlov maktabi «Tandem»
va boshgalar firmani ichki rivojlantirish yo‘li va mexanizmini o ‘rganishga kirishdilar.
Ayrim korporatsiyalar, masalan, «Djeneral Elektrik» va boshga firmalar o'gishga
sharoit yaratib berishdi. 0 ‘gish va o‘rganish jarayoniga o ‘gituvchilardan tashqari
boshqa joylardan ekspertlar va lektorlar ham taklif etildi. 1lg’or kompaniyalar,
masalan, «Kyullet Pakkard» kadrlar va boshgaruvchilar tayyorlashga alohida
gizigish bildirgan. Kompyuter texnologiyasi menejerlarga xabarlar, yangiliklar
olishga yagindan yordam beradi. Bu telekonferensiyalar o'tkazishda juda qo‘l
keladi. Har yili ish loyihasi va sharoitlari 3 ta eng yaxshi finnaning ish yurituvchilari,
direktorlar kengashi, vitse-prezidentlar va kadrlar bo'yicha direktor o‘rinbosarlari
tomonidan tekshiriladi.

Kadrlar bo‘limining ilgarigi majburiyatlarga (ishga gabul qgilish, kasbiy
tayyorgarlik, mehnat jarayonlarini o‘rganish va ishchilar malakasi, ishdan
bo‘shatish, huqugiyso‘rovlarninghal gilinishi, rejalashtirish va hokazo), insoniy
munosabatlar jarayonlariga qo‘shimchalar kiritildi. Kasaba uyushmalari bilan
ijtimoiy aloga o‘matish, ijtimoiy munosabatlar boshgarmasi so‘rovlari va maxsus
bolimlarda o“qgitilishi kadrlar xizmati xodimlarining vazifasini siyosiy tus oldirdi.
Kadrlar xizmati vazifalari doirasining kengayishini boshqga korxonalar xizmati
gatoriga chiqgardi (62).
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10.3. Yaponiyada inson resurslarini boshqgarish

Yaponiya kompaniyalarida ishchilar tarkibiy gismining shakllanishi barcha
yollanma ishchilar kategoriyalari hamda xizmat rotatsiyasi hisoblanadi. Ishchi ishning
barcha turlarini boshidan yaxshi tushunib boradi, keyin esa birjoyga oinashadi.
Shuning uchun yapon ishchilarini ba’zida «polivantlik» (turli ish turlarini bajarishga
godir) deb ataydilar. Lekin bu polivantlik ko‘p hollarda kichik kompaniyalardan
ko‘ra, ko‘proq yiriklariga, shuningdek, jonli mehnat masalalaridagi o‘zgaruvchan
kompaniyalaiga xosdir.

Igtisodiy ingiroz va qayta qurish davrida ishchilami yangi ish turlariga ko‘chirish,
ishlab chigarishni tez va o ‘zgaruvchandiverfikatsiya gilish imkoniyati bor. Bunday
amaliyot butun muddat davomida kafolatli yollash siyosati bilan bog’lig. Bu, gisman,
shuni bildiradiki, kompyuterlashtirish va robotlashtirish jarayoni ishchilarda oz
ishjoylarini yo‘qotish xavfi boimasligi uchun ishlatiladi. Yapon kompaniyalaridagi
rotatsiya jarayoni yugqori funktsionaldir. Chunki tashkilotning ishlab chigarish
jarayoni va ishlab chiqarish tarkibi «havoyi javobgaiiik» bilan bog’lig.

Yapon ishchilarijamoa mehnatini afzal ko‘radilar vabunda ular ishlab chigarish
foydaliroq deb hisoblaydilar.

Tominomalari Kendzi ta’kidlaganidek, Yaponiyada «tashkilotning boshqarilishi
asosiy funksional emas, balki g’arbdagi singari eng kichik guruh». Bunday kichik
guruhga zavoddagi ishchi, brigadir, sifat tekshirish bo‘limlari xodimlari va boshgalar
kiradi.

Oldindan muhokama qilish va kelishuv u yoki bu muammoni hal etish turli
xil ierarxiya darajalami gabul gilishgacha tegishlidir. Bunda menejerlar va ishchilar
doimo bir-birlari bilan ishlar va rejalar hagida axborot almashadilar va tashkilot
ishlarida faol gatnashadilar. Ular Yaponiyannig 70% yirik firmalarida faoliyat
yuritishadi, yapon kompaniyalariga robotlar va kompyuter texnikasini Kiritishda
muhim o‘rin tutadi. Yapon kompaniyalaridagi inson resurslarining mobilizatsiya
gilinishi U. Ouchi aytishicha, ishchilar hagida «butun, to‘liq g’amxo‘riik»
ko‘rsatishdir. Inson resurslariga ketadigan chigimlaming muhim gismini ijtimoiy
ehtiyojlar, ya’ni uy qurilishi, tibbiy xizmat va boshqalarga gilinadigan xarajatlar
tashkil etadi. Bu, ishchilaming kompaniyalarga bog’lanib golishiga, ularning
emotsional va ruhiy, ma’naviy integratsiyasiga ta’sir giladi.

Har yili kompaniyaga yangi ishchilar olinishi munosabati bilan gonuniy,
bayramona tantanalar uyushtiriladi. Firmaga ishga olinganlami o‘gish dasturi ba’zida
bir nechayilga mo‘ljallanadi va malakali tayyorgarlikni hamda firmalarning tarixi,
magsadlari va faoliyatijarayonlarini o'rganishni 0z icliiga oladi. Ba’zida kompaniyalar
diniy trening usulini ishlatadilar, yangi ishchilami firma yotogxonalariga vaqtincha
joylashtiradilar. Har bir kompaniyaning maxsus kiyimi, belgisi, qo‘shig’i, («<Ruhlar
taiimoti», «Mapusiti odami», «Sumitomo odami», «Sanva odami» kabi) shiorlari
bor.

Yapon menejmenti afcalliklari tez targalishi va ta’sirli faoliyat ko‘rsatishi
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uchun korxonalarning sifatni tekshirish bo‘limlari xodimlaridan 6-12 nafari 0‘z
xohishlari bilan sex yoki uchastkalaigabirlashadilar. Sex yoki uchastka a’zolari orasidan
boshliq saylaydilar. Ularga ma’muriyat tomonidan har tomonlama yordam beriladi.
Tanlangan muammolar o‘rganilib, hal gilinadi, yuqori malakali mutaxassislar
bo“Jim yoki uchastka tarkibiga kirmaydi, balki ular maslahat beradilar. Boiimlarda
shu yerda yaratilgan texnologiyalar qo‘llani'adi. U ma’lumotlami o‘rganish va
ularni bartaraf etish choralari belgilanadi. Bu choralar quyidagilami oz ichiga
oladi:

* muammoning paydo bo‘lishi;

« uni tahlil qilish;

« takliflar Kiritish;

* ma’muriyat tavsiyasi bo'yicha muammolarini yechish uchun takliflar kiritish.

Bo‘limning bir taklifi amalga oshirilishi hisobiga bir yilda o ‘rtacha 5000 dollarga
yagin mablag’ tejaladi, bir bo‘limga bir yilda o‘rtacha 50-60 taklifto‘g’ri keladi.
Bolimlar faoliyatining tekshirilishi ishchilarni o'qitib, bilim darajasi va malakasini
oshirishga, faolligini kuchaytirishga va ijodiy qobiliyatlarining rivojlanishiga turtki
beradi.

MuvafFagiyatning birinchi sharti sifat bo'limlarining ixtiyoriy tashkil
etilishi, ikkinchisi esa ular faoliyatining bunday funksiyalashtirishdir. Binobarin,
funksiyalashtirishsiz faoliyat umuman ta’sirsizdir. Bu muammo sifat
bo'limlarining «yordam» tizimi orgali hal gilinadi. Yordam tizimi faoliyati
moddiy va uslubiy ko‘mak ko ‘rsatishiga yo‘naltirilgan bo‘lib, yugori baholanadi.
Sifatboiimi faoliyatiga Yaponiya olimlari va muhandislari Ittifogi har tomonlama
ta’sir ko‘rsatadi.

Yapon kompaniyalari funksional, tarkibiy-igtisodiy va ijtimoiy magsadlarga
yo'naltirilgan. Ularning samaradorligini yuqori baholagan holda, e’ibor etish
kerakki, mashhur Amerika shargshunosi E. Vogel ta’kidlaganidek, xalgaro
standartlarga mos, yirik zamonaviy Yapon koiporatsiyasi go'yo omadli institutdir.
Ishchilarda sohiblik va mag’rurlik hissini shakllantirilishi kompaniyaning kelajagini
ta’minlaydi.

0 ‘tgan asming 70-80-yillaridan boshlab yirik firmalardan ko‘pchiligi kadrlar
xizmati ishlarini yo‘lga qo‘ya boshlashdi. Natijada firmalar mehnat bozorlarining
faolligi oshdi. Ular mutaxassislarni bevosita oliy o‘quv yurtlaridan jalb gilish
usullarini egalladilar. Xodimlar malakasini oshirishga, kadrlar xizmatiga byudjetdan
ajratilayotgan mablag’lari migdori ko *paytirildi.

Xofjalikni rejali yuritish sharoitida ishchi kuchiga mablag’ qo'yishga
tashkilotlarda gizigish bo'Imaganligining sababi shundaki, ta’lim va malakali
ishchi kuchini tayyorlashga ketadigan xarajatlaming katta gismi davlat zimmasiga
yuklangandi. Shu sababli ham ishchi kuchini mablag’ bilan ta’minlash bilan
bog’lig bo‘lgan hisoblarni yuritish va xarajatlami tahlil gilish zaruriyati yo‘q
edi. Mehnatga haq to‘lashni takomillashtirish masalalari va xarajatlar jarayoni
ham tahlil gilinmasdi (ishchi kuchini gayta ishlab chigarish giymati bilan ish
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haqi darajasi o'rtasida bog’liglik zaruriyati), chunki ish haqgi toiashni tashkil
gilish davlat tomonidan tariftizimi orqgali qat’iy belgilangandi (tarif stavkalari
darajasi, xodimning malakasi, mehnat sharoiti va jadailigiga bog’lig ravishda
farglangan).

0 ‘z-o‘zini moliyalashtirish sharoitida ishlayotgan korxonalar xodimlarni
boshgarish, ishchi kuchiga sarflanayotgan xarajatlarni konkretlashtirish, bu jarayon
bilan bog’liq barcha xarajatlarni hisobga olish va tahlil etish masalasini qo'ydi.

Xodimlarni boshqgarishdan inson resurslarini boshqgarishga o ‘tish, xodimga
resurs sifatida garash quyidagilami ko‘zda tutadi:

« barcha xodimlarga individual yondashuv —bu xodim va firma manfaatlarini
birlashtirishda amalga oshiriladi, agar ularning manfaatlari turlicha boisa, xodim
0‘z faoliyatiga tashkilot manfaatlarini bog’lashi uchun unga ta’sir giluvchi
rag’batlantirish va motevatsiyalash dasturlari harakatga keladi;

« malakali va yuqori malakali xodimlar tanqgisligi muammosini anglash - bu
mehnat bozorida bilim, mahorat, qobiliyat yuzasidan raqobatli kurashga olib keladi;

« xodimlar hagidagi tushunchani kapital sifatida tasawur gilishdan cheklanish
(45).

10.4. Inson resurslaridan foydalanishning ijtimoiy-igtisodiy
tajribalari

«Inson resurslari konsepsiyasi» igqtisodiy maqgsadning muvofigligidan
kelib chigib, inson resurslarini shakllantirish, ulardan foydalanish va
rivojlantirishga kapital qo'yilmalar zarurligini tan oladi. Ixtisos nuqtai
nazaridan eng yuqori sifatli xodimlarni jalb qilish uchun ularga ta’lim
berish va mehnatga yuqori darajada layoqatlilik holatini saqlash, har bir
xodimni ijodiy va professional rivojlanishi uchun sharoit yaratish lozim.
Buni xodimlarning bilimi, mahorati va qobiliyatidan to‘lig foydalanish
zaruriyati tagazo etadi. Bunda xodimlar bilan ishlashning yo‘nalishi ham
o‘zgaradi, ularning «yashirin» imkoniyatlarini ochish va rivojlantirishga
harakat gilinadi.

«Personalni boshgarish» konsepsiyasida bu muammolar bunday hajmda
ko‘rib chigilmagan, chunki ularga firma ichida boshqarish doirasi kiradi,
xodimlarni boshqarish esa tashkilot migyosida o'rganiladi. Bu muammolar
amaliy ahamiyatga ega bo'Imaydi, chunki ish beruvchi uchun o'zining
kasbiy sifatlari bilan qoniqtirmayotgan yoki «eskirgan» xodim muhim
hisoblanmaydi. Demak, inson resurslarini boshgarish xodimlar bilan
ishlashning yuqori bosqgichidir. Inson resurslarini boshgarish magsadida
mavjud inson resurslarini, xodimlar malakasi va salohiyatini
kompaniyaning strategiyasi va magsadlari bilan birlashtirish lozim. Inson
resurslarini boshgarish to‘lig korporativ madaniyatni rivojlantirish va
integratsiyalash, tashkilotning joriy ehtiyojlarini tashkiliy ishbilarmonlik
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mubhiti bilan muvofiglashtirishga yo‘naltirilgan.

Inson resurslarini boshgarish bilan kadrlar bo‘limi faoliyati an’anaviy
amaliyotidagi fargni 10.1-jadvalda koiish mumkin.

Inson resurslarini boshqarishning mohiyati shundaki, unda insonga
kompaniyaning mulki sifatida garaladi. Inson resurslarini boshgarish tashkilot
muhitining barchajabhalarini rivojlantirish bilan bog’lig. Unga intemetlashgan
yondashuv talab gilinadi va bunda quyidagilardan kelib chigiladi: o‘sib
borayotgan global ragobat sharoitida milliy ragobatbardoshlikning eng muhim
omili, klassik iqtisod asoschilari aytganidek, yer, kapital va tabiiy resurs emas,
balki yugori malakali va motivlashgan ishchi kuchi hisoblanadi. Ularning sifati
va xodimlar xarakteriga tashkilotning igtisodiy va boshqa imkoniyatlari bevosita
bog’lig. Shu sababli ham xodim integratsiyalashga butun tashkilotni tizim sifatida
garash nuqtai nazaridan yondashishi lozim. Inson resurslarini boshqarishda
strategik oichovlaming paydo bo‘lishi kadrlar siyosatini xodimlami boshgarishga
an’anaviy yondashuv uchun xos boigan passiv va reaktiv siyosatdan fargli
ravishda, faollashtiradi. Agar xodimlami boshqgarishda barcha e’tibor oddiy
xodimlargagina yo'naltirilgan boisa, inson resurslarini boshqgarishda u boshgaruv
shtatiga qaratiladi.

Inson resurslarini boshqarish yagona korporativ madaniyatni ko‘zda tutadi.
Bunda yollanma ishchi va ish beruvchining o‘zaro majburiyatlariga
rag’batlantiruvchi atmosfera bo‘lib, tashkilotning barcha darajasida tashabbuslami
goilab-quwatlash, doimiy texnik va tashkiliy yangiliklar, muammolarni
ochigchasiga muhokama qilish hisobiga uni eng yaxshi kompaniyaga aylantirish
uchun barcha xodimlar intiladi.

Agar xodimlar bo‘yicha an’anaviy menejer ishchi kuchini takror ishlab
chigarish bilan bog’liq xarajatlarni tejashga intilgan boisa (shu sababli ham
inson kapitalini, uzog muddatli investitsiyalarni qo‘yishga intilmagan boisa),
inson resurslarini boshqarish esa bunday xarajatlar samaradorligini oshirishni
maqsad qilib go‘yadi. Bu, tashkilot xodimlarining doimiy kasbiy o‘sishini va
ularning mehnat hayoti sifati yangilanishini ta’minlaydi.

Inson resurslarini boshqgarish kadrlar menejmenti tizimini xodimlar bilan
individual ishlashga gayta yo‘naltirilgan. Bundan kelib chigadiki, boshqarishda
ustuvorlikka ega boigan jamoa gadriyatlaridan individual gadriyatlarga o ‘tish
lozim.

Faol kadrlar siyosatini amalga oshirish majburiyati chizigli menejerlarga
yuklatiladi (tarkibiy boiinmalar rahbarlari). Bu shuni bildiradiki, barcha bo'g’in
rahbarlarining kadrlar bilan ishlash jarayoni kadrlarni boshqarish tizimiga
birlashtiriladi.

Inson resurslarini boshqarish bir-birini toidiruvchi igtisodiy va tashkiliy
nazariyalardan kelib chiggan 2 ta yondashuvga asoslanadi. Birinchi yondashuvda
inson omilini kapital go'yilmalariga bog’liq foyda va igtisodiy o ‘sish tadqiqotlari
aks etadi(26).
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10.1-jadval

Kadrlarni boshgarish tizimi bilan inson resurslarini boshqgarish
konsepsiyasini taggoslash

Kadrlarni boshgarish

Qo‘l ostidagilarni vertikal boshqarish,
«kadrlar», alohida funksiya

Kadrlar bo‘limi bajaradigan, markazlashgan
kadrlar funksiyasi: mutaxassislarni
rejalashtiradi, motivlashtiradi va h. k,
xodimlarni esa chizigli rahbarlar boshqaradi

Magsad: kerakli kishilar kerakli joyda,
kerakli vagtda mavjud bo‘lishini ta’minlash
va keraksiz kishilardan qutulish.

Vazifasi: ishlab chigarish omillarini
shaxmatning figuralariga o'xshab go*yib
chigadi

Kadrlar siyosati igtisodiy va ijtimoiy
hamkorlar orasida kompromissga erishishga
yo'naltirilgan

Qisgacha xulosalar

Inson resurslarini boshqgarish
Gorizontal boshqarish va barcha resurslar to'grisida
gayg’urish, jamoada tashkil qgilish va rivojlantirish
masalalariga ustuvorlik berish
Markazlashmagan kadrlar funksiyasi chizigli
boshgarishda amalga oshiriladi. Ular barcha resurslar
bo‘limlar va magsadga erishish uchun javob berishadi,
Xodimlar bo'yicha mutaxassislar chizigli menejerlarga
yordam beradi

Magsad - mavjud inson resurslarini, ularning
malakasini va salohiyatini kompaniyaning strategiyasi
va magsadi bilan biriktirish. Vazifasi: korporativ
strategiya predmeti ragobatning ustunligi
investitsiyalaming bir gismi.

TsRB, to'liq tashkiliy madaniyat va tashkilotning joriy
ehtiyojlarini ishbilarmonlik muhiti bilan
muvofiglashtirishga yo'naltirilgan

Inson resurslaridan samarali foydalanishning chet el tajribalarini o'rganish,

xorijda korxona, tashkilot migyosida inson resurslarini boshqarish, Fransiyada
kadrlar bo‘limi faoliyatining tartibi, ishlab chigarish yoki xizmat tarmoqlarining
ishga gabul gilish, mehnat shartlari, boshqga ishga ko‘chishlar, biznes maktablarida
ta’lim dasturlarining bosqichlari, yo‘nalishlari inson resurslarini shakllantirishga
asos qilib olinadi. Boshgaruvchi bo‘lishda marketing, moliya va inson resurslari
fanlarining o'zlashtirilishi ta’lim dasturlariga kiritilgan.

Nazorat va muhokama uchun savollar

1. Inson resurslaridan samarali foydalanishda chet el tajribalarining
ahamiyati nimada?

2. Xorijda biznes maktablaridagi ta’lim dasturlari samarasi ganday?

3. Amerika va Yaponiya firmalarida kadrlarni gayta tayyorlash va malaka
oshirish kurslarining moliyaviy ta’minlashini tushuntirib bering.

4. Shvetsariyada inson resurslarini boshqarish hususiyatlarini aytib bering.

5. Fransuz kadrlar bo‘limlari mutahassislarining vazifalari nimalardan
iborat?

6. Amerikadajamoa shartnomasini tuzishda kasaba uyushmasi bilan firma
o'rtasidagi muzokaralarning usullari ganday?
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7. Yevropa davlatlarida inson resurslaridan foydalanish tajribalari ganday
ahamiyatga ega?

8. Kadrlarni boshqarish tizimi bilan inson resurslarini boshgarish
konsepsiyasi o‘rtasida qanday farglar bor?

9. AQSHda ishchi va xizmatchilami yollash chog’ida kamsitishlami cheklash
uchun ganday tadbirlar amalga oshiriladi?

10. Yollash shartnomalarining turlari va ularni tuzish tartibi ganday?

Adabiyotlar ro‘yxati

1 ArabeksH P.Jl., ABarsiH I'.J1. CoBpeMeHHble TeOpUKn 3aHATOCTH 2-€,
nepepab6., gon. n3g. M3pgatenscteo:FOHUTK-LaHa,2004.

2. Anne M. [no6anusauusa: PaspylieHne YCNOBUI 3aHATOCTW WU
3KOHOMMYECKOro pocTa: IMnmpuyeckas O04YeBMAHOCTb (nep. ¢ ¢p.)
M3gaTtensctBo:CM6: Mutep, 2005.

3. BonruH H.A. PblHOK Tpyga. M3gatenbcTBo:3K3ameH,2003.

4. JKypasnes [1.B. «¥YnpaBneHne 4yenoBeyecKMMU pecypcamu: OnbIT
WHAYCTPUANbHO pas3BUTbIX cTpaH» -M.: «3k3ameH», 2003.

5. Komwuccaposa T.A. «YnpasBneHne 4enoBe4YeCKUMU pecypcamm» M.:
«[eno», 2003.

Internet saytlari

1.www.gks.ru Rossiya Federatsiyasi Statistika qo'mitasining rasmiy sayti

2.www.odci.gov/«cia/«publikations/«pubs.html AQSH Markaziy Qidiruv
Boshgarmasining butunjahon dalillar kitobi. Dunyoning barcha mamlakatlari
bo‘yicha ma’lumotlardan iborat, jumladan inson resurslari hagida ham
ma’lumotlar mavjud.

3.www.jhuccp.org/pop katta bibliografik axborotlar bazasi.

4.www.popindex.princeton.edu-Population Index on linee AQSH,
Prinston universitetining demografiya va bog’liq fanlar bo‘yicha kvartallik
referativ jurnal.

5. www. jliuccp.org/popwel.stm POPLINE- demografik tadgigotlar bo'yicha
dunyoda eng katta bibliografik axborotlar bazasi.
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«Inson resurslari igtisodiyoti» fanining predineti va mazmuni» mavzusini
o‘rganishda yangi pedagogik texnologiyalarni go‘Hashning o‘ziga xos
xususiyatlari

Fakultet «lqtisodiyot va statistika»,

Kafedra - «Mehnat igtisodiyoti va sotsiologiyasi»
0 “gitish bosqichi Bakalavriat

Talabalar soni 20-40 ta

0 “gituvchilar Bakieva L.A.,

Olquv mashg’uloti shakli Ma’ruza mashguloti

Ma’ruza rejasi

1.Inson resurslari to‘g’risida tushuncha

2. Ishlab chigarish tizimida inson resurslari

3. Inson resurslarining o ‘ziga xos hususiyatlari

4.1Inson resurslarini boshqarish laiimotining rivojlanishi

Olquv darsining magsadi

Olquv predmeti hagida tasawur hosil gilish, inson reurslariga oid asosiy
tushunchalar bilan tanishish.

Asosiy tushuncha va iboralar Aholi, jismoniy va agliy gobiliyat, ishchi kuchi,
mehnat resurslari, mehnat salohiyati, inson omili, inson kapitali, inson
resurslari, igtisodiy faol aholi, igtisodiy nofaol aholi, ruhiy fiziologik salohiyat,
kasbiy-malaka salohiyati, ijtimoiy shaxsiy salohiyat, shaxsiy insoniy omil.

Mustaqil o‘gish uchun adabiyotlar ro‘yxati
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TyKpucmga>run KapopH. «Xany cy3u» rasctaeH 2000 /iun 0 HHnap, N>3.(3808)

3.Ab6aypaxmaHom K.X. «39KoHOMUKa Tpygda», -M.: 2003.

4. Abpydas*monoB K.X. «MoXHaT HKTHEOAHOTW: MasapHa Mma amanHéT» -T.;
«MoxHat», 2004.

5. A6aypaxmoHoB LL.X.., XonmymuHoBLL .P., XaiintoB A.13., Ak6apos A.M.
«lMepcoHanun 6Gowuapwmu» -T.: 2004.

6.Komuccaposa T.A. «YnpaBfieHne 4YenoBeyeCKUMWU pecypcamm» M.:
«[leno», 2003.

7.11ap3Huynos M.P., MyxamegoBa O.X., bakuesa VN.A. «/ineoH peeypenapu
HKTueogunétn» T.: TANY, 2004.

8. www.ecsocman.edu.ru - 3KOHOMMKa Ye/I0BEYeCKUX PeCcypcoB

11. www.referat.ru - 3KOHOMMKaA YeN0BEYECKUX PECYPCOB
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Pedagogik vazifalar:

-Fan bilan tanishtirish, uning o‘quv fanlari tizimidagi roli bilan
tanishtirish;

-O'quv predmeti tuzilmasi va tavsiya etiladigan adabiyotlar obzorini berish;

-inson resurslari igtisodiyoti sohasidagi o'zgarishlarni yoritish;

-Ishlab chiqgarish tizimida inson resurslari o‘rnining muhim tomonlarini
yoritish.

-Inson resurslarini boshqarish ta’limotining rivojlanish tarixi bilan
tanishtirish.

-Inson resurslarining boshqa resurslardan fargini ajratib berish.
0 ‘quv faoliyat natijalari:

Inson resurslariga oid tushunchalar haqida fikr bildiradilar.

Fanning tuzilishi bo'yicha va baholash tizimi bo‘yicha tasawurga ega
bo'ladilar.

Ishlab chigarish tizimida insonlarning tutgan o‘rni haqgidagi savollarga
javob bera oladilar.

Inson resurslarini boshqarishning rivojlanishini asosiy davrlarini ayta
oladilar.

Inson resurslarining boshqa resurslardan fargini ajratadilar

0 ‘gitish uslubi Aqgliy hujum, pin-bort, kategorial jadval.

0 ‘gitish vositalari Ma’ruza matnlari, chizmalar, testlar,
slaydlar.

0 ‘qgitish sharoitlari Bir turdagi auditoriya

Zarur boshlang’ich bilimlar Aholi va inson resurslari haqgida
tushunchalar
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«Inson resurslari igtisodiyoti» fanining predmeti va mazmuni mavzusidagi
kirish ma’ruza mashg’ulotining texnologik kartasi

Fakultet

Kafcdra -

[eX=)

Talahalar soni
O'giluvchilar

0 ‘quv mashg’uloti shakli
Ma'ruza rejasi

0 ‘quv darsiuing magsadi

Asosiy tiishunrlia va iboralar

Muslaqgil o‘gisii uchun adabiyotlar
ro‘vxati

Pedagogik vazifalar:
-Fan bilan lanishlirish, lining o‘qnv

fanlari tiziinidagi roli bilan
lanishlirisii;

-0‘quv  predmeti tuzilniasi va
tavsiya etiladigau adabiyotlar
obzoriui bcrish;

sinson resurslari igtisodiyoti
sohasidagi o‘/garishlarni yoritisb;
-Ishlab chigarish iiziniida inson
resurslari oVniiiing inuliiiu
tonionlarini yoritisb.

-Inson resurslarini boshgarish

ta'liinotining rivojlanish tarixi bilan
tanislitirish.

-Inson resurslarining boshqga
resursiardan farqini ajratib bcrish.

O'gilish ushibi
0 ‘gitish vositaiari
0 ‘gitish sharoitlari

Zarur boshlang'ieh biliinlar

“Iqtisodiyot va slatistika"

“Mehnat iqtisodiyoti va solsiologivasi”

Bakalavriat

20-40 ta

Bakieva 1.J1.

Ma'ruza mashguloti

1.Inson resurslari to‘g‘risida tushuneha

2. Ishlab chiqarish tiziinida inson resurslari

3. Inson resurslarining o‘ziga xos husnsiyatlari

4.Inson resurslarini boshqarish ta'liinotining rivojlanishi

0 ‘quv prednieii hagida tasawur liosil gilish, inson reurslariga oid asosiy
lushunehalar bilan tanishish.

Aholi, jisnioniy va aqliy qobiiivat, ishchi kuchi, mehnat resurslari,
mehnat salohiyali, inson omili, inson kapitali, insou resurslari, igtisodiy
faol aholi, iqtisodiy nofaol aholi, riihiy fiziologik salohiyat, kasbiy-malaka
salohivati, ijtimoiy shaxsiy salohivat, shaxsiv insoniv onril.

1. ¥Y36ekucToH PecHybnnkacH KoHcTutyumuscu. -T.: *Y36ekuctoH«, 2003.
2. Y3b6eknctoH Pecunybnmkaem HPC3HAEHTUHUHT «lMWUPHK caHoaTt
KOpXOHanapu 6nnan Kacana4yHANKUN PHBOXNAHTHPUL acocuparu uwnab
YHUapUW Ba Xu3MaTnap ypTaeHfa KoonepauWsHW KeHraHTHPULIHH
paAWITnaHTMPHW Yopa-Tag6npnapu Tykpucupa»rn Kapopu. «Xank cyan*
rasetneH 2006 iiun 6 amnup, M>3.(3808)

3. AGaypaxmaHoB K.X. «9KoHOMMKa Tpyaa», -M.: 2003.

4. A6pypa®moHoB LI.X. ¢Mex.HaT NKTMEOAHETUN: Ha3apua Ba amanHeT* -
T.; *Mex,HaTt>, 2004.

5. A6aypawmoHoB K.X,., XonMyMuHoBLU .P., \aiiHToB A.B., Ak6alx»B A.M.
«MepcoHanuu 6owuyapHw» -T.: 2004.

O. KomuccapoBa T.A. «YnpaBneHue yenoseyeckumu pecypcamu» M.
“Oeno”, 2003.

7. Mapsuyynos 11.P., My”amegosa O.X.,
pecyjHviapii nytneoguétn” T.: TANY, 2004.
8. www .ecsociiian.cdu.ru - 3KOHOMWKa 4eN0BEYECKUX Pecypcos
9. www.rcferat.ru - 3KOHOMUKa YeNOBEYECKUX PECYpPCOB

bakuesa [1.A. “WHeoH

0 ‘quv faoliyat natijalari:
Inson reurslariga oid tushunchalar hagida fikr bildiradilar.
Fanning tuzilLshi bo'yicha va I>aholash tizimi bo'yicha lasavvurga ega

bo'ladilar.
Ishlab chigarish liziniida insoularniug tutgan o‘rni haqgidagi savollarga

javob bcra oladilar.

inson resurslarini boshqarishning rivojlaiiishini asosiy davrlarini ayla

oladilar.

Inson resurslarining boshga resursiardan farqini ajratadilar

Agliy hujum, pin-bort, katcgorial jadval.
Ma’ruza matnlari, chizmalar, tesllar, slaydlar.

Bir turdagi auditoriya
Aholi va inson resurslari hagida tushunchalar
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«Inson resurslari igtisodiyoti» fanining predmeti va mazmuni mavzusidagi
kirish ma’ruza mashg’ulotining texnologik kartasi

Texnologik

bosqichlar
I-bosgich

2- bosqich

3- bosgich

Faoiiyat mazmuni

Q ‘gq«tuvchining faoliyati
1.0 ‘quv predmetining nomi bilan tanishtiradi.
Fan hagida boshlang’ich umumiy tasavvumi
beradi.
2.0 ‘rganilayotgan fan bo‘yicha mavzularni e’lon
giladi, ularga gisqacha tavsifberib o‘tadi. Fan
bo‘yicha reyting va nazorat ballari bilan
tanishtiradi( 1-ilova)
3.Asosiy adabiyotlar ro‘yhatini beradi, ba’zilarini
sharxlaydi.
4.Mavzu bilan tanishtiradi: «Inson resurslari
igtisodiyoti» fanining predmeti va mazmuni;
5.Mavzuda ko‘riladigan savollami, tayanch
iboralami aytib o‘tadi;
l.iMavzuga gisgacha kirish qiladi
Inson resiirslariga kiinlar kiradi? -degan savolni
beradi

2.Talabalar bilan birgalikda o ‘xshash fikrlami
doskadan olib tashlaydi

Guruhni kichik guruhlarga bo‘lib, har bir guruhga
sardorlarni tanlashni so‘raydi. Mini guruhlardan
bittadan kategoriyaga fikrlami tanlab olishni
so‘raydi

3.Guruh sardorlaridan natijalarni kategoriyalar
jadvaliga yozishni va o0‘z hulosalarini asoslashni
so ‘raydi.

(2-ilova)

4.Savol bo'yicha gisqacha hulosa giladi hamda
ishlab chigarish tizimida inson resurslarining
tutgan o ‘mini Blits-so‘rov asosida talabalardan
so'raydi (3-unosa)

5.Talabalardan «resurs» so'ziga yoidosh
so‘zlami yozishni so‘raydi.

Bunda talabalardan iloji boricha ko‘proq so‘zlami
gisqa vaqt ichida yozishlarini aytib o'tadi

6. Mini-guruhlardan yozilgan so'zlarni gunihlab
chigishni so‘raydi.

7.Har bir guruhga ma’lum resurs xususiyatini
ochib berishni so'raydi

8.Talabalarga inson resurslarining o ‘ziga xos
hususiyatlarini aniglashga yordam beradi.

Mavzu bo‘yicha xulosalar giladi, talabalar

faoliyatini baholaydi, Mustaqil ishlami bajarish
bo‘yicha maslahatlar beradi.
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Talaba faoliyati
Mavzuni va ko ‘rib o ‘tiladigan savollami
yozadilar;
Adabiyotlar bilan tanishadilar.

1.0°z fikrlarini ko ‘rinadigan qilib qog’ozga
yozadilar. Qog’ozlami harmnasini birma-bir
doskaga yopishtirishadi.

2.Kichik guruhlarga bo‘linishadi, guruh
sardori tanlanadi. A’zolar kelishgan holda
o°‘zlatiga tegishli kategoriyaga oid fikrlami
tanJab oladilar

3.Sardorlarjadvalga guruh natijasini
yozadilar va 0‘z hulosalarini asoslaydilar.
Savollar beradilar

4.Blits-so‘rovgajavob beradilar

5.Qo0g’0zga so‘zlami yozadilar

6.Yozilgan so‘ziami guruhlaydilanr

7.Sardorlar oz vazifalari bo‘yicha
prezentatsiya giladilar

8.Inson resurslarining o‘ziga xos
xususiyatlarini aniglaydilar
0 ‘z-o‘zlarini baholashlari mumkin



1-ilova
Baholash mezoni: Talaba «Inson resurslari iqgtisodiyoti» fani bo‘yicha
quyidagicha reyting ball asosida baholanadi:
45% - joriy baho;
40% - oralig baho;
15% - yakuniy baho.

86-100%- «a’lo»
71-85%- «yaxshi»
55-70%- «Qonigarli»

2-ilova
Kategorial jadval
I\I/Iaer:)nzttgljia Ishlashni Mehnatga
yoq Ish bilan bandlar Ishsizlar xohlamaydi- layoqatli
yoshgacha \
} ganlar bo'Imaganlar
bo'lganlar
?- ilnw.

Blits-so‘rov savollari

1. «Inson resurslari igtisodiyoti» fani nimani o'rganadi?

2.1shlab chigarish tizimida inson resurslarining roli ganday?

3.Ishchi kuchi, mehnat resurslari, mehnat salohiyati, inson omili va inson
kapitali tushunchalari o‘rtasida ganday farg bor?

4.«Inson resurslari igtisodiyoti» fani gaysi fanlar bilan bog’lig?
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IZOHLI LUG*AT

Aholining tabiiy o‘sishi (kamayishi) - yil davomida tug’ilganlar va yil davomida
o‘lganlar o‘rtasidagi farg.

Aholining mexanik o‘sishi (kamayishi) - yil davomida ko‘chib kelganlar va ko‘chib
ketganlar o‘rtasidagi farg.

Aholini ijtimoiy muhofaza gilish —bu, biz aholiga davlat tomonidan yashash
uchun barcha shart-sharoitlami yaratishga magsadli yo‘naltirilgan kafolatlar tizimidir.

Aholi daromadlari —bu, aholi yoki uning oila a’zolari tomonidan ma’lum davr
ichida olingan yoki ishlab chigarilgan pul va natural mablag’lar yig’indisidir.

Davlat ijtimoiy ta’minoti —bu, O ‘zbekiston Respublikasi fugarolarini keksayganda,
kasatlik ro‘y berganda, mehnatga layoqatini gisman yoki butunlay yo'gotganaa,
boquvchisini yo‘qotganda, shuningdek, bolali oilalarni moddiy ta’minlash va ularga
xizmat ko‘rsatish davlat tizimidir.

Yollanih ishlaydiganlar —bular korxona rahbariyati bilan mehnat faoliyati shartlari
to'grisidagi tuzilgan yozma kontrakt (shartnoma) yoki og’zaki bitim bo'yicha ishlaydigan
shaxslar bo‘iib, ular ana shu faoiiyat uchun yollanish vagtida kelishib olingan ish
hagini oladilar.

Jamoa - bu birgalikda mehnat giladigan shaxslar guruhi bo‘lib unda kishilar bir-
birlari bilan shunday o°zaro harakat giladilarki, har kim boshqa shaxsga murojaat giladi,
ayni vaqgtda uning ta’sirini ham his giladi.

Inson resurslari - bu zarur uquv-farosatga, bilim va mahoratga, ishlash qobiliyati
va malakasiga ega bolgan jamiyat a’zolari, mehnat ahlidir. Boshgacha aytganda, inson
resurslari haqiqiy va salohiyatli hodimlardan iborat.

Inson omili - tashkilot va muassasalarning birgalikda faoliyat kechirishi uchun
birlashgan kishilardir. Tarkibiy jihatdan u shaxs, ishchi guruhi, mehnat jamoasidir.

Inson kapitali - investitsiyalar natijasida shakllangan bilimlar, ko‘nikmalar,
malakalar va sabablar zahirasidan iborat bo'lib, u shaxsning jismoniy, agliy va psixologik
sifatlari hamda qobiliyatlarini aks ettiradi.

Inson kapitaliga investitsiya gilish deganda, odatda malakaviy qobiliyatni, demakki,
mehnat unumdorligini oshirishga yo'naltirilgan har ganday xarajat tushunilib, u ta’lim
olishga xarajatlarni, ish gobiliyati va mehnat unumdorligini ta’minlaydigan sog’ligni
saglashga gilinadigan xarajatlarni va ishchi kuchini unumsiz yerlardan yugori unumimi
verlarga ko‘chirishga ya’ni harakatchanlikka gilinadigan xarajatlarni 0z ichiga oladi

Inson resurslaridan ekstensiv foydalanish - ishchilar umumiy sonining, mehnatga
layogatli aholi bandligining o'sishi, mehnatga layogatlilik davrining uzunligi, ish vagtining
uzunligi bilan ifodalanadi.

Inson resurslaridan intensiv foydalanish - mehnat faoliyati samarasini oshirishni
bildiradi va u mehnat unumdorligiga asoslanadi.

Igtisodiy faoliyat - bu inson tirikchiligini ta’minlash usullari va vositalari majmuidir.

Igtisodiyotning norasmiy sektorida ish bilan bandlar - doimiy, vagtinchalik,
mavsumiy ishlami yollanib bajaradigan, 0z biznesiga ega, ro‘xhatga olinmagan faoliyatdan
ish hagi, daromad topadigan shaxslar.

Ish —bu tabiat va inson tomonidan birlashgan kuchlarning obyektiv natijasidir.

Ishchi kuchi - bu insonning jismoniy va agliy qobiliyatlari yig’indisi, uning mehnatga
ia}yoqggi bo‘lib, igtisodiyotda band bo'lgan mehnat resurslarining foydalanilayotgan
gismidir.

Ishchi kuchini takror ishlab chigarish - bu insonning agliy va jismoniy
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gobiliyatlarining uzluksiz ravishda tiklanib borishi, doimiy ravishda uning bilim, malaka
saviyasini ko‘tarilib, yangilanib borishidir.

Ishchi kuchi sifatining ko'rsatkichi ishchi kuchining ma’lumot darajasi va ishlab
chiqarish tajribasi hisoblanadi.

Isis o‘rni —bu ishlab chigarish makonining bir gismi bo‘lib, unda barcha asosiy va
yordamchi texnologiya uskunalari, moslamalar, ish mebellari va maxsus qurilmalar
Joylashgan va ular muayyan turdagi ishlami bajarish uchun moijallangan boMadi.

Ish bilan bandlar- a) pul bilan to'lanadigan yoki natural xolidagi haq evaziga yollanib,
shuningdek, 0z faoliyati evaziga gancha muddat haq yoki daromad olishidan gat’iy nazar,
foyda yoki oilaviy daromad olish uchun yollanmasdan haftasiga kamida 2 soat mobaynida
ish bajargan; b) kasalligi yoki jarohatlanganligi tufayli, bemorlarga garab turish uchun;
yillik mehnat ta'tili yoki dam olish kunlarida; o0z ish joyidan tashqgarida ta’lim olganligi
uchun; ma’muriyat tashabbusi bilan ta’minoti saglab golingan yoki saglab golinmagan
holda mehnat ta’tilida boigan va boshga shunga o ‘hshash sabablar bilan vagtincha ishda
bo'Imagan; vjoilaviy korxonada hag olmasdan ish bajargan shaxslar hisoblanadi.

Ishsizlar —bu xalgaro tashkilotlaming bergan ta’rifigabinoan ishga ega bo'lmagan,
ishlashga tayyor va ish izlayotgan fugarolardir.

Igtisodiy faol aholi - bu aholining tovarlar ishlab chigarish va xizmatlar ko‘rsatish
uchun ishchi kuchini taklif etishni ta’minlaydigan gismi. Igtisodiy faol aholi soni ish
bilan bandlarni va ishga joylashishga muhtoj shaxslarni oz ichiga oladi.

Igtisodiy nofaol aholi - ishchi kuchi tarkibiga kirmaydigan mehnatga gobiliyatli
aholi. Ular jumlasiga quyidagilar kiradi:

Ishlab chigarishdan ajralgan holda ta’lim olayotgan o ‘quvchilar va talabalar, o ‘quv
yurtlarining tinglovchilari va kursantlari;

Uy xofjaligini yuritishda, bolalarni, bemor garindoshlarini parvarish gilishda band
boMganlar va agar daromad keltiradigan ish taklif gilinsa, shu ishga kirishish imkoniga
ega bo'Imagan boshqa shaxslar;

Ishlashni istamayotgan, ish bilan ixtiyoriy ravishda band bo'Imagan shaxslar
shuningdek, ishlashni istaydigan, lekin ishga joylashish yoki o‘zini mustagii daromad
bilan ta’miniash uchun hech ganday harakat gilmaydigan shaxslar.

Ish hagi —bu, yollanma xodim daromadining elementi, unga tegishli ishchi kuchiga
boigan mulkchilik hugugini igtisodiy jihatdan ro‘yobga chigarish shaklidir. U mehnatning
pul shaklidagi narxi bo‘lib, uni ishga yollaganlar mehnat giluvchilarga ma’lum vaqt
mobaynida, ma’lum miqdordagi va muayyan sifatli ishni bajarganliklari uchun to ‘laydilar.

Ish hagining shakllari va tizimlari —bu, mehnatning migdor natijalari va sifatiga
(uning murakkabligi, intensivligi, shart-sharoitlariga) bog’liq ravishda ish hagini belgilash
mexanizmidir.

Ijtimoiy institut - bu, odamlarning birgalikdagi faoliyatini tashkiliy tuzilma tarzida
tashkil etishning bargaror shakli yoki normativ jihatdan tartibga solinadigan qoidalar
tizimidan iboratdir.

«lIshbilarmonlik qobiliyati» - bu tadbirkorlarning ishning ko‘zini bilishi, ishlab
chiqarish, tijorat, bank ishi va boshga faoliyatni samarali boshgara olishi, tavakkaliga,
zarar ko‘rib, chuv tushib golishdan go‘rgmasdan xatarli faoliyat bilan shug’ullanishga
jazm qilishi, igtisodiy hatarga borishidir.

Kadrlarni rejalashtirish - bu odamlarga zarur vaqtda kerakli miqdordagi ish
o'rinlarini ularning qobiliyatlari, mayllari ishlab chigarish talablariga muvofiq ta’minlab
berish hisoblanadi.

Kadrlarni gayta tayyorlash - korxona xodimlari tomonidan yangi kasbni
0‘zlashtirishdir.
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Kadrlar malakasini oshirish - ularning bilim, ko‘nikma va mahoratini oshirish
sifatida ishlab chigarish faoliyati natijasi hisoblanib, bunday maxsus tashkiJlashtirilgan
o‘gitish gisga muddat ichida belgilangan magsadga erishish imkoniyatini beradi.

Malakali kadrlar bozori - bu hususan, ijtimoiy mehnatda ish bilan band bo‘lgan
va band bo'Imagan malakali kadrlarni talab va taklifga asosan mehnat muassasalari ishtiroki
va nazorati ostida muntazam ravishda tagsimlaydigan va gayta tagsimlaydigan tizimdir.

Mehnat —bu insonning biron-bir magsadga muvofiq ijtimoiy foydali faoliyatidir.

Mehnat mazmuni —bu ishlarning kasbiy mansubligi, ularning tarkibiy murakkabligi,
bajarishdagi izchilligi bilan belgilanadigan mehnat elementlari bo‘lib, xodimning mehnat
predmetlari va vositalari bilan 0‘zaro munosabatga kirishuvidir.

Mehnat reduksiyasi —bu murakkab mehnatni oddiy mehnatga aylantirish demakdir.

Mehnat faoliyati - bu insonning biror mehnat turi bilan band bo'lishidir.

Mehnat tagsimoti —bu har xil mehnat turlarining bir-biridan ajratilishini,
pirovardida ishlab chigarishda ishtirok etuvchi turli guruh kishilaming xilma-xil mehnat
faoliyatlari bilan band bo‘lishidir.

Mehnat kooperatsiyasi —bu mehnat faoliyati jarayonidagi alohida ixtisoslashtirilgan
ijrochilar o'rtasidagi alogalarning o ‘rnatilishi va mehnat faoliyatining tashkil etilishidagi
eng muhim elementlardan biridir.

Mehnat resurslari —bu 0°zining agliy va jismoniy mehnati bilan ijtimoiy ishlab
chiqgarishda ishtirok etadigan mehnatga qobiliyatli kishilar to'plamidir.

Mehnat salohiyati - jamiyatning mehnat sohasidagi imkoniyat quwatlari bo‘lib,
jismoniy imkoniyat, ma’lumot, kash-kor, malakaga ega bo‘lgan ishlab chigarishda ishtirok
etishga layogatli bolgan barcha fugarolarni 0°z ichiga oladi.

Mehnat resurslarini shakllantirish - bu ularning doimiy ravishda yangilanib
turishidir.

Mehnat resurslari balansi - mehnat resurslarining faoliyat sohalari va turlari bo‘yicha
tagsimlanishidan iborat ko'rsatkichlar tizimidir.

Mebuat resurslari prognoz balansi - hisobot balansi ko'rsatkichlari, mehnat
resurslarining o'sishi, igtisodiy tarmoglarda tagsimlanishi istigbollari. Ishgajoylashtirish,
mehnat yoshidagi aholini ko'payishini aniglash, fan-tehnika yutuglarini joriy etish
prognozini hisobga olgan holda tuziladi.

Mehnat bozori —bu, mehnatga qobiliyatli aholining ish bilan band bo'lgan va
band bo‘Imagan gismlari va ish beruvchilar o ‘rtasidagi munosabatlarni hamda ularning
shaxsiy manfaatlarini hisobga oluvchi kontraktlar (mehnat kelishuvlari) asosida «mehnatga
qgobiliyatlarini» xarid gilish - sotishni amalga oshiruvchi, shuningdek, ishchi kuchiga
talab va taklif o‘rtasidagi nisbatlami bevosita tartibga soluvchi, bozor igtisodiyotining
murakkab, ko‘p aspektli, o‘suvchi va ochiq ijtimoiy-igtisodiy tizimchasidir.

Mehnat birligining bozor bahosi —bu, ish hagining miqdori (stavkasi) bo* lib, u
shartnomada belgilab go'yiladi va muayyan vaqt birligi ichida bajariladigan va muayyan
Igasbd_malaka xususiyatlariga ega bo‘lgan mehnatga to'lanadigan haq darajasini belgilab

eradi.

Mehnatni normalash —bu, ilmiy asoslangan mehnat xarajatlarini va uning
natijalarini: vaqt normalari, soni, xizmat ko'rsatishning boshgarilishi, mahsulot ishlab
chigarishning normalangan topshiriglari normalarini aniglashdir.

Mehnat unumdorligi —bu, xodimlar mehnat faoliyatining igtisodiy samaradorligi
ko‘rsatkichidir. U insonning vaqt birligida ma’lum migdorda mahsulot va hizmatlami
yarata olishidir.

Mehnat unumdorligini oshirish zahiralari (rezcrvlari) —bu, texnika va texnologiyani
takomillashtirish, ishlab chigarish, mehnat va boshgaruvni tashkil etishni yaxshilash
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hisobiga mehnat unumdorligini oshirishning barcha omillaridan yanada toiaroq
foydalanish imkoniyatidir.

Mehnatga munosabat —bu, murakkab ijtimoiy hodisa bo‘lib, uch element birligi:
mehnat muomalasi sabablari va yo'nalishlari; real yoki haqigiy mehnat tnuomalasi;
xodimlarning mehnat faoliyatiga og’zaki baho berishidan iboratdir.

Mebnatdan gonigish hosil gilish —bu, xodimning mehnat mazmuniga, xarakteri
va shart-sharoitlariga qo'yadigan talablarining muvozanatli holati, bu talablami amalga
oshirish imkoniyatlariga subyektiv baho berishdir.

Mehnatga moslashish (ko‘nikish) - bu, shaxs yangi mehnat vaziyatini
0‘zlashtirishining ijtimoiy jarayoni bo‘lib, unda shaxs va mehnat muhiti bir-biriga faol
ta’sir ko‘rsatadi va moslashuvchi-moslashtiruvchi tizimlar hisoblanadi.

Martaba —bu, insonning ish bilan bog’liq yillari mobaynida mehnat tajribasi va
faoliyati taallugli, alohida anglab yetilgan nuqgtai nazari va xulg-atvoridir (egallagan
lavozimlaridagi, ish o‘rinlaridagi izchillik, mehnat tashkilotidagi mavqeining ahvoli).

Mutahassislar - bu boshgaruvga doir qarorlar tayyorlash va ishlab chigish
funksiyasini bajaruvchi xodimlardir.

Onsillar— bu, mehnat unumdorligining o'zgarishiga ta’sir ko‘rsatadigan
harakatlantiruvchi kuchlar yoki sabablaridir.

Turmush darajasi —bu, aholining zaruriy, moddiy va nomoddiy ne’matlar hamda
xizmatlar bilan ta’minlanganlik hamda ularni iste’mol qilish darajasidir.

Tarif setkasi —bu, razryadlar shkalasidan iborat bo'lib, ularning har biriga o'z
tarifkoeffitsienti berilgan va har ganday razryadning tarif setkasida ishning murakkabligiga
garab birinchi razryadga nisbatan ishning necha marta murakkabligini ko'rsatib turadi.

Sabab - insonning nima uchun harakat gilishini ko‘rsatadigan, faoliyatga ichki
undovchi narsa bo‘lib, u muayyan ehtiyojlarni gondirish bilan bog’lig.

Xizmatchilar - bu rahbar va mutaxassislarga boshgaruvga doir garorlar ishlab
chigish hamda amalga oshirishda axborot xizmati ko'rsatuvchi xodimlardir.

Shaxsiy omil - faoliyat ko'rsatadigan (harakatda amalga oshiriladigan) ishchi kuchi
bo‘lib, 0z sifat ko‘rsatkichlarining majmui bilan garab chigiladi.

Shaxsiy-insoniy omil - bu mehnat gilish gobiliyatidan iborat bo'Imish ish kuchi
va uning faoliyat gilishidir.

Shaxsning ehtiyoji - insonda harakatga intilishini vujudga keltiruvchi biron narsaning
yo‘gligini anglashdir.

Ehtiyojlar —bu, shaxsning yashashi va 0°zini-o0‘zi saglashiga doir zarur vositalar
va shart-sharoitlar yaratish to ‘g’risidagi g’amxo‘rlik gilishi, yashash muhiti bilan bargaror
muvozanatni saglashga intilishdir.

Yalpi milliy mahsulot (YaM M)- bu bir yil davomida pirovard natijada yaratilgan va
bozor narxida hisoblangan barcha mahsulot va hizmatlardir.

Qadriyatlar —bu, subyekt, jamiyat, sinf, ijtimoiy guruhning hayot va ishning
asosiy va muhim magsadlari to'grisidagi, shuningdek, ana shu magsadlarga erishishning
asosiy vositalari hagidagi tasawurlaridir.

Qobiliyat - bu xodimda o0°ziga yuklangan vazifalarni bajarish uchun kasb malakasi
mavjudligi, yetarli darajadagi jismoniy kuch-quwat va chidamlilik, uquvlilik, umumiy
madaniyat borligi va shu kabilar kiradi.

Qizigish - shaxsning u yoki bu narsaga garatilgan bilish ehtiyojining namoyon
bo'lish shakli bo'lib, bu narsa ijobiy his-tuyg’u uyg’otishi mumkin.
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Narziqulov Nasim Jabborovich — TDIU
“Mehnat iqgtisodiyoti va sotsiologiyasi” kafedrasi
katta o‘gituvchisi. Uning muallifligida 1Ja darslik, 1
ta monografiya, 2 ta o‘quv qo‘llanma
(hammualliflikda) va 15 dan ortiq ilmiy maqolalar
chop etilgan. llmiy ishlari mehnat bozori, yoshlar
mehnatbozori vabandligi mavzusiga bag'ishlangan.

Murtazayev Boboniyoz Cho‘lliyevich — TDIU
“Mehnat igtisodiyoti va sotsiologiyasi” kafedrasi
professori, igtisod fanlari doktori, Xalgaro mehnat va
bandlik akademiyasi akademigi. U 2 ta darslik, 4 ta
o‘quv qo‘llanma, 100 ga yaqgin ilmiy maqolalar
muallifi bo'lgan. G.V.Plexanov nomli RIA Toshkent
shahar filiali prorektori, dekani lavozimlarida
ishlagan. Toshkent Agro-tijorat Kkolleji direktori,
Qibray moliya iqtisodiyot kolleji direktori
lavozimlarida ishlab keldi. llmiy ishlarining asosiy
mavzusi 0 ‘zbekiston va Rossiya mehnat bozorining

0 ‘zigaxos xususiyatlarini tahlil etishga bag‘ishlangan.

Bakiyeva Iroda Akbarovna — “Mehnat
igtisodiyoti va sotsiologiyasi” kafedrasi katta
o‘gituvchisi. U 1ta darslik, 3 ta o‘quv qoilanma, 10
dan ortig ilmiy maqgola hammuallifi. Ilmiy ishlarining
asosiy mavzusi tadbirkorlik sohasiga malakali
kadrlar tayyorlash muammolari.



