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Kirish 

Bitiruv malakaviy ishi mavzusining dolzarbligi.O’zbekistonda olib borilayotgan 

iqtisodiy islohotlar bozor munosabatlarini shakllantirar ekan tashkilotlarning 

mavqesini ham tubdan o’zgartirmoqda. Turli xil mulk, hajmi va faoliyati har xil 

bo’lgan korxonalarning mavjud bo’lishi yangi iqtisodiy, va huquqiy munosabatlar 

shakllanishiga olib kelmoqda. Bu holat insonlar o’rtasidagi munosabatlarga ham 

o’zini ta’sirini ko’rsatmokda, ularning mulkka, olinayotgan natija va uning 

samaradorligiga bo’lgan qarashi tubdan o’zgarib bormoqda. Menejmentning asosiy 

ob’ekti xodimlar bo’lganligi sababli, zamonaviy tashkilotni boshqaruv jarayonida 

asosiy, e’tibor xodimlar faoliyati, ularning o’zaro munosabatlari, manfaatlari, 

maqsadga intilish yo’llari muhim o’rin egallaydi. Respublikamizda ijtimoiy 

yo’naltirilgan bozor iqtisodiyotini shakllantirish strategiyasini qabul qilinishi 

aholining, shu jumladan, korxonalar xodimlarining hayotini yaxshilash, yashash va 

ishlash sharoitini yuqori saviyaga ko’tarishni asosiy maqsadlardan biri qilib 

belgiladi. Korxona miqyosida, mulkning shakli va unga bo’lgan munosabatdan 

qat’iy nazar, xodimlar samarali faoliyat ko’rsatishi va ularning jismoniy va aqliy 

salohiyatidan to’laroq foydalanish hamda har bir tashkilot oldiga qo’ygan 

maqsadga erishish uchun xodimlarning boshqaruv tizimini oqilona tashkil etish 

muhimdir.  

Yuqorida keltirilgan fikrlar ushbu bitiruv malakaviy ishida o’rganilyotgan 

mavzuning birinchi jihatidir. Xodimlar bilan ishlash deganda nafaqat xususiy 

korxonalarni kuzatish, balki bugungi kunda davlat boshqaruv organlari 

xodimlarining ijtimoiy ahvoli va shuningdek layoqatlilik darajasini o’rganishimiz 

maqsadga muvofiq bo’ladi. Prezidentimiz SH. Mirziyoyev prezidentlik 

faoliyatining ilk oylarida “Hozirgi vaqtda davlat va hokimiyat idoralarida ko’p 

hollarda kadrlar salohiyatidan foydalanish, ularning vazifa va vakolatlari taqsimoti 

oqilona va samarali yo’lga qo’yilmagani sezilmoqda. Eng yomoni, bu holat 

ishimizga halaqit bermoqda. Bir idorani qarasangiz, yuzlab odam nomiga ishlab 

o’tiribdi. Boshqa idorani qarasangiz ish ko’p, vazifa ko’p, lekin ishlaydigan odam, 
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kadr yetishmaydi”1 kabi keskin tanqidiy fikrlarni bildirgan edi. Shundan keyin 

prezidentimiz davlat boshqaruv organlari faoliyatida kadrlar bilan bog’liq 

islohotlar o’tkazdi. Xodimlarni tanlash va ularni to’g’ri yo’naltirish 

menejmentning asosiy vazifalaridan biri ekanligi ma’lum. Bunga birgina 

misoln2018 – yil boshida Toshkent shahar hokimi etib tadbirkor kishining 

tayinlanishi ham tadbirkorlarni ijtimoiy hamda huquqiy himoyalashda muhim 

ahamiyat kasb etadigan qaror bo’ldi.  

“Hozirgi islohotlarni tushunib yetgan, byurokratiyadan uzoq, Toshkent shahrining 

ertangi kuni qanday bo’lishini tasavvur qiluvchi mana shu yigit O’zbekistonga toza 

havo olib kirish, investorlarni qo’llab quvvatlash uchun tayinlandi”,  dedi 

prezidentimiz.2 

Ahamiyat qaratish kerak bo’lgan nuqtalardan yana biri 2017-2021 – yillarda 

rivojlanishning beshta ustuvor yo’nalishlari bo’yicha harakatlar strategiyasidir. 

Jumladan unda fuqarolarning real daromandlari va bandligini oshirish ham ko’zda 

tutilgan. Hozirgi kunda ko’pgina soha,  shuningdek davlat boshqaruv organlari 

xodimlari maoshlari ham muntazam oshirib borilmoqda. Iqtisodiyotda “Ko’rinmas 

qo’l” degan tushuncha bor. Unga ko’ra har bir insonda o’z ehtiyojini qondirish 

hamda manfaat asosiy o’rinda turadi va shu tufayli shaxs o’zi sezmagan holda 

iqtisodga ijobiiy ta’sir ko’rsatadi. Xodimlar ijtimoiy masalalarida ham maosh 

masalasi birinchi o’rindadir.Chunki xodimga mehnatiga yarasha maosh berilmas 

ekan, maoshga yarasha ishlay boshlaydi.Ayni shu muammoni hal qilish uchun ham 

prezidentimiz bugungi kunda budjetdan mablag’ oluvchilarning ish haqlarini 

oshirish borasida ko’plab qarorlar chiqardi.Tadbirkorlikni rivojlantirish bilan esa 

budjetni to’ldirish maqsad qilingan. 

Yuqoridagi fikrlarni hisobga olgan holda ushbu bitiruv malakaviy ish mavzusi 

bugungi kun uchun dolzarbdir. Shuningdek prezidentimiz Sh.M.Mirziyoyev 

                                                           
1O’zbekistonRespublikasiPrezidentining “Ichkiturizmnirivojlantirishchora-tadbirlarito’g’risida”giqarori.  

Xalq so’zi gazetasi 2018 yil 7 fevral 
2Mirziyoev Sh.M. O’zbekiston respublikasi Prezidenti Shavkat Mirziyoevning oliy majlisga murojaatnomasi. T.: 

O’zbekiston, NMIU, 2018.-80b. 
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boshqaruv soxasini takomillashtirish yuzasidan qator vazifalar belgilanadiki, bu 

izlanishlar strategiyasini belgilab beradi. 

BMI ning predmeti. Bitiruv malakaviy ishining predmeti boshqaruv sohasida 

ijtimoiy masalalarni hal qilishning manfaatli yo’nalishlari bilan bog’liq 

munosabatlar hisoblanadi. 

BMI ning maqsadi. Boshqaruv sohasida ijtimoiy masalalarni hal qilishning 

manfaatli yo’nalishlariga qaratilgan taklif va tavsiyalar ishlab chiqishdan iborat.  

BMI ning vazifalari. Bitiruv malakaviy ishining maqsadidan kelib chiqib, 

quyidagi vazifalarni amalga oshirish nazarda tutilgan:  

─ boshqaruvda ijtimoiy masalalarni hal qilishning mazmuni va afzalliklari; 

  ─ ijtimoiy masalalarni hal qilishning zamonaviy ilmiy maktablarini tadqiq etish; 

 ─  ijtimoiy masalalarni hal qilishning xorijiy tajribalarini aniqlash; 

 ─ boshqaruv faoliyatida ijtimoiy usullar samaradorligini oshirirshda psixologik 

yondashuvni aniqlash; 

─ ijtimoiy masalalarni hal qilishda motivatsion uslub samaradorligini tadqiq etish; 

─ boshqaruv faoliyatida ijtimoiy masalalarni hal qilish usullarini takomillashtirish 

yo’nalishlariga qaratilgan taklif va tavsiyalar ishlab chiqish. 

Mavzuning nazariy-amaliy ahamiyati. O’zbekiston Respublikasi Prizedenti 

Sh.Mirziyoyevning milliy iqtisodiyotni erkinlashtirish bo’yicha ilgari surgan 

nazariy qarashlari, ilmiy risolalari, boshqaruv organlari faoliyatiga oid Prizedent 

farmonlari va qarorlari, shu jumladan, boshqaruv organlarining funksional 

vazifalarining o’ziga xos xususiyatlari mavzusi yuzasidan bevosita va bilvosita 

shug’ullanayotgan xorijiy va mahalliy iqtisodchi olimlarning ilmiy – nazariy 

qarashlari. 

BMI tarkibining qisqacha tavsifi. Bitiruv malakaviy ishida: kirish, ikki bob, 

xulosa, foydalanilgan adabiyotlar ro'yxati va ilovalardan iborat. 
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I BOB.  BOSHQARUVDA IJTIMOIY MASALALARNI 

HAL QILISHNING NAZARIY TAHLILI 

1.1.Boshqaruvda ijtimoiy masalalarni hal qilishning mazmuni va afzalliklari 

Ijtimoiy menejmentning paydo bo’lishi jamiyat hayotida «ijtimoiy» va barcha 

fanlar, ayniqsa sotsiologiya va ijtimoiy boshqaruvning rivojlanishi bilan uzviy 

bog’liq. Ijtimoiy menejment ularning asosiy qismi sifatida ijtimoiy munosabatlar 

tizimini, ijtimoiy jarayonlar, ijtimoiy soha, ijtimoiy resurslar va ularning zimmasiga 

tushadigan boshqaruv va tashkiliy munosabatlar, ularning qonuniyatlari va 

tamoyillarini o’rganadi. Ijtimoiy menejment ijtimoiy boshqaruvning fundamental 

bilimlariga tayanib, eng kam boshqaruv harajatlari bilan eng ko’p ijtimoiy samara 

olishga intiladi. 

«Menejment» so’zi keng ma’noda - qo’yilgan maqsadlarga aql, boshqa odamlar 

orqali, mexnat bilan erishishni o’rganish tushuniladi. Tor ma’noda esa, menejment bu 

boshqaruv bo’yicha ishni tashkil etuvchi ijtimoiy qatlamning aniqlangan insonlar 

kategoriyasidir.  

Menejment ostidagi ijtimoiy boshqaruvninng zamonaviy nazariyasi va amaliyotida 

alohida ishlovchi, ijtimoiy guruh yoki butun jamiyatni boshqarish jarayoni 

tushuniladi. Deyarli barcha mashhur horijiy qomuslarda «menejment» tushunchasi 

ijtimoiy tashkilot maqsadiga insonlarga rahbarlik qilish hisobiga erishish jarayoni 

sifatida izohlanadi3.  

 Boshqarishningzarurob’ekti - 

korxonavatashkilotningijtimoiymuhitinirivojlantirishdir. 

Bumuhitniturlidemografikvakasb-

malakabelgilarigaegabo’lganxodimningo’zi,korxonavatashkilotningijtimoiyinfratu

zilmasivaxodimlarmehnathayotisifatinima’lumdarajadabelgilabberadigannarsalarni

nghammasi, 

ya’niularningshaxsiyehtiyojlarinimazkurkorxonavatashkilotdagimehnatvositasiorq

aliqondirishdarajasihosilqiladi. 

                                                           
3 Umarxodjaeva M.G., Yaxyaeva I.K., “Ijtimoiy menejment” fanidan o’quv qo’llanma TDIU, 2013 y.114b   
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 Korxonavatashkilotningijtimoiyrivojlanishiuningijtimoiymuhitidagiijobiyto

mongabo’lgano’zgarishlarnianglatadi.Bumuhitgakorxonavatashkilotxodimlarimeh

natqiladigan, oilaa’zolaribilanbirgalikdayashaydiganmoddiy, ijtimoiyvama’naviy-

axloqiyshart-sharoitlarkiradi. 

Bumuhitdajamoatomonidanishlabchiqarilganmahsulotlartaqsimlanadivaiste’molqil

inadi, kishilaro’rtasidaob’ektivaloqalarvujudgakeladi, 

ularo’rtasidao’zbekxalqigamoskeladiganma’naviy-

axloqiyqadriyatlarnamoyonbo’ladi. 

Shungamuvofiqkorxonavatashkilotlardaijtimoiymasalalarnihalqilishbirinchinavbat

daquyidagilargaqaratilishikerak: 

 xodimlarningijtimoiytuzilishinitakomillashtirish,uningdemografikvakasb-

malakatarkibiniyaxshilash,  jumladan,xodimlarsoninitartibgasolish, 

ularningumumta’limvamadaniy-texniksaviyasinioshirish; 

 ishlabchiqarishjarayonidaergonomik, sanitariya-gigienavaboshqashart-

sharoitlarini, 

xodimlarmehnatinimuhofazaqilishvaularningxavfsizliginita’minlash; 

 samaralimehnatni, ishgabo’lgantashabbuskorlik-ijodiymunosabatni, 

hamkorlikdagiguruhiyvayakkatartibdagimehnatnatijalariuchunbo’lganjavobgarl

iknimoddiyvama’naviyrag’batlantirishnitashkiletish; 

 jamoadasog’lomijtimoiy-psixologikvaziyatni, 

shaxslararovaguruhlararoengmaqbulaloqalarnivujudgakeltirishvaqo’llab-

quvvatlash; 

 xodimlarningbatartibvado’stonaishlashiga, 

harbirshaxsningaqliyvaaxloqiysalohiyatiniochibberishga, 

birgalikdaamalgaoshiriladiganmehnatdaqoniqishhosilqilishmuhitiniyaratish; 

 xodimlarningijtimoiysug’urtalanishini, 

ularningijtimoiykafolatlarivafuqarolikhuquqlarigarioyaqilinishinita’minlash; 

 harbirxodimvaularningoilalaridaturmushdarajasinita’minlash, uy-

joyvamaishiyshinamlikka,oziq-ovqatmahsulotlariga, sanoatmollarivaxilma-
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xilxizmatlargabo’lganehtiyojlariniqondirish, 

damolishvaqtidanunumlifoydalanishimkoniniyaratishvahokazolar. 

 Ijtimoiymasalalarnihalqilishkorxonavatashkilotningnormalishlabturishigava

uningpotentsialimkoniyatlaridanoqilonafoydalanishga, 

uningasosiymaqsadlarigaerishishgabo’ysundirilishinitaqozoetadi.ijtimoiymasalalar

nihalqilishmenejmentningo’zigaxosturisifatidao’zob’ektiga, usullariga, 

boshqaruvgadoirqarorlarniishlabchiqishvaamalgaoshirishshakllarigaegadir. 

 Ijtimoiymasalalarnihalqilisho’zivazifasigako’ra, 

faqatinsonvauningkamolotigaqaratiladi. 

Uningasosiyvazifasikorxonavatashkilotxodimlariuchunzarurbo’lganmehnatvaturm

ushsharoitlariniyaratibberish, 

ularningdoimiyravishdayaxshilanibborishigaerishishdaniboratbo’lib, 

umamlakatimizdaolibborilayotganiqtisodiyislohotlarbilanbog’liqdir. 

 Korxonavatashkilotningijtimoiyrivojlanishiniboshqarishijtimoiymuammolar

niilmiyyondashuv, ijtimoiyjarayonlarningsodirbo’lishqonuniyatlarinibilish, 

aniqanalitikhisob-

kitobvatekshiribko’rilganijtimoiynormativlarasosidahalqilishimkoniniberadiganusu

llar, yo’llar, tadbirlaryig’indisidaniboratdir. Uoldindano’ylabqo’yilgan, 

mo’ljallanganko’ptomonlama, 

ya’niijtimoiymuhitgahartomonlamarejalita’sirko’rsatish, 

bumuhitgata’siretuvchixilma-xilomillardanfoydalanishningtashkiliymexanizmidir. 

 Ijtimoiyomillarkorxonavatashkilotsharoitidaijtimoiymuhitnitashkiletishbilan

bog’liqshart-

sharoitlardagio’zgarishlarnivabuo’zgarishlarningoqibatlariniifodalabberadi. 

Ijtimoiyomillarningasosiyyo’nalishimehnatjarayoniamalgaoshiriladigankorxonavat

ashkilotningo’zidaishlaydiganxodimlarga, 

ularningoilalariistiqomatqiladiganmuhitgahamdaularningyaqinatrofidagixodimlarg

ata’sirko’rsatishshakllarigaqarabfarqlashmumkin. 
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 Korxonavatashkilotningbevositaijtimoiymuhitiasosiyomillarigaquyidagilarki

radi: 

 korxonavatashkilotningpotentsiali, uningijtimoiyinfratuzilmasi; 

 ishsharoitlarivamehnatnimuhofazaqilish; 

 xodimlarningijtimoiyhimoyalanganligi; 

 jamoadagiijtimoiy-ruhiyvaziyat; 

 mehnatnimoddiyrag’batlantirishvaoilabyudjetlari; 

 ishdantashqarivaqtvadamolishdansamaralifoydalanishvaboshqalar. 

Ijtimoiyinfratuzilmaodatdakorxonavatashkilotxodimlarivaularoilalariningtur

mushinita’minlash, ijtimoiy-maishiy, 

madaniyvaaqliyehtiyojlariniqondirishuchunmo’ljallanganob’ektlarmajmuidanibora

t. O’zbekistonRespublikasisharoitidabundayob’ektlargaquyidagilarkiradi: 

 umumlashganuy-joyfondi (uylar, yotoqxonalar) vakommunalxo’jalikob’ektlari 

(mehmonxonalar, hammomlar, korxonalarvashukabilar), ularningenergiya, 

gazvaissiqlikta’minoti, kanalizatsiya, vodoprovod, 

telefonlashtirishtarmoqlarivahokazolar; 

 tibbiyotvadavolash-profilaktikamuassasalari (kasalxonalar, poliklinikalar, 

ambulatoriyalar, tibbiyotpunktlari, dorixonalar, sanatoriylar, 

profilaktoriylarvahokazolar); 

 ta’limvamadaniyatob’ektlari (maktablar, 

maktabgachabolalarvamaktabdantashqarimuassasalar, madaniyatuylari, klublar, 

kutubxonalar, ko’rgazmazallarivashukabilar); 

 savdovaumumiyovqatlanishob’ektlari (do’konlar, oshxonalar, 

choyxonavaqahvaxonalar, restoranlar, yangimahsulotlar 

yetkazibberishuchunyordamchixo’jaliklar); 

 maishiyxizmatko’rsatishob’ektlari (kombinatlar, ustaxonalar, atelelar, 

salonlar,prokatvagarovgaberishpunktlari); 
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 sportinshootlari (o’yingohlar, suzishhavzalari, sportmaydonchalari,jismoniy-

tarbiyavasog’lomlashtirishtadbirlarinio’tkazishgamoslashtirilganommaviydamol

ishbazalari); 

 jamoavadalahovlixo’jaliklarihamdabog’dorchilik-

mevachilikshirkatlarivaboshqalar. 

 Mehnatsharoitlarivamehnatnimuhofazaqilishshundayomillarnio’zichigaoladi

ki, ularbirgalikdagiishningmazmuni, ishlabchiqarishningtexnikaviydarajasi, 

mehnatjarayoniningtashkiliyshakllarivamazkurtashkilotdabandbo’lganishchikuchin

ingsifatigabog’liqbo’ladi. 

Shuningdek,mehnatsharoitlarivamehnatnimuhofazaqilishxodimlarningpsixofiziolo

gikkayfiyatiga, ishlarningxavfsizolibborilishinita’minlashga, 

ishlabchiqarishdashikastlanishvakasbkasalliklariningoldiniolishgama’lumdarajadat

a’sirko’rsatuvchiomillarnihamqamraboladi. Buomillarquyidagilarnio’zichigaoladi: 

 korxonavatashkilotningzamonaviytexnikavatexnologiyabilanta’minlanishdarajas

i, mehnatningmexanizatsiyavaavtomatlashuvidarajasi, 

samaralimateriallarningishlatilishi; 

 zamonaviyfan-

texnikayutuqlariningishlabchiqarishgajoriyetilishinihisobgaolganholdamehnatnit

ashkiletish, ishchilarguruhlariningalohidaligini, 

mehnatintizomibilanbirqatordaishlabchiqarishvatexnologiyaintizominimustahka

mlash, xodimlarningmustaqilligi, tadbirkorligi, 

shaxsiyvaguruhiymas’uliyatinikuchaytirish; 

 insonsog’lig’iuchunzararlivaog’irmehnattalabqiluvchiishlarniqisqartirish, 

zarurbo’lgandamaxsuskiyim-

boshvayakkatartibdahimoyalanishvositalariniberish; 

 sanitariya-gigienanormalariga, shujumladan,ishlabchiqarishbinolarivaasbob-

uskunalarningholati, havoningtozaligi, isho’rinlariningyoritilishi, 

shovqinvatebranishdarajasibo’yichabelgilangannormalargarioyaqilinishivahokaz

olar. 
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 Ijtimoiy-ruhiyvaziyat - 

bukorxonavatashkilotxodimlarigata’sirqiluvchiko’pginaomillarningta’siridankeladi

ganjamlamasamaradir. Umehnatqilishjarayonida,xodimlarningmuomalasida, 

ularningshaxslararovaguruhiyaloqalaridao’zifodasinitopadi. 

Bumunosabatlarningnormalvaziyatiharbirxodimgao’zinijamoaningbirzarrasidebhis

qilishimkoniniberadi, 

uningishgabo’lganqiziqishivazarurruhiykayfiyatinita’minlaydi, 

yutuqlarvayo’lqo’yilgankamchiliklargaadolatlibahoberishgaundaydi.  

 Jamoaningijtimoiy-ruhiyvaziyatiuchtaasosiytarkibiyqismdaniboratdir, 

ya’nixodimlarningruhanmoskelishi;ularningijtimoiyintilishlari;axloqiytarbiyalanga

nligikabibog’liqkuchlaro’zarota’sirdabo’ladi.  

 Korxonavatashkilotningijtimoiyrivojlanishigabevositaijtimoiymuhitshart-

sharoitlaribilanbirqatordaumumiyomillarhamta’sirko’rsatadi.Personalningxulq-

atvorivamehnatqilishkayfiyati, birgalikdaishlashsamaradorligiko’pjihatdan, 

ba’zanesahalqiluvchitarzdabog’liqbo’ladi. 

Avvaloiqtisodiyotningayrimtarmoqlarigayokimintaqalarga, 

mamlakatdagiishlarningahvoligata’sirko’rsatuvchiomillarnazardatutiladi. 

Bundamazkurvaqtdamamlakatyuksalishdami, kuch-

quvvatiortibbormoqdamiyokiaksincha,tanazzul, tanglik, 

ijtimoiytanglikkeskinkuchayganmiyokiyo’qmi - anashularnazardatutiladi. 

 Ijtimoiymasalalarnihalqilishningumumiyomillarigajamiyatningijtimoiy-

iqtisodiyvama’naviy-axloqiyholatihamkiradi. 

Ularbilaninsonningshaxsiyhuquqlarivaerkinliklariniamalgaoshirish, 

mamlakatdayashabturganxalqlartarixiytaraqqiyotiningo’zigaxosligi, 

qarortopganan’analarvaaxloqiyqadriyatlarchambarchasbog’liqdir. Bu yerdagap, 

xususan, mehnatodobi, shaxsiyvaijtimoiyxulq-atvoretikasi, 

fuqarolarsaxovatiningmezonlarihaqidaboradi. 

 Jahondagiko’pginamamlakatlar,  

jumladan,O’zbekistonningqo’lgakiritgantajribasishundandalolatberadiki, 
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ijtimoiymuammolarnihalqilishningiqtisodiyvasiyosiyahvolgaob’ektivravishdabog’l

iqligidankelibchiqib, ijtimoiysiyosatmustaqilahamiyatgahamegabo’lib, 

aholiningfarovonlikdarajasinioshirishgayordamberishi, 

ijtimoiytaraqqiyotgaintilishnihartomonlamaqo’llab-

quvvatlashibilanajralibturadi.Hozirgisharoitdaijtimoiysiyosatharqandaydavlatningh

okimiyattuzilmalarifaoliyatidaustuvorbo’lishikerak. 

 O’zbekistonRespublikasidunyoviydavlatbo’lib, 

uningsiyosatiinsongamunosibturmushkechirishvaerkinrivojlanishimkoniyatinita’mi

nlabberishgaqaratilgan. 

Davlatningengmuhimvazifalaridanbiriinsonvafuqaroninghuquqvaerkinliklarinie’tir

ofqilish, ulargarioyaetishvahimoyaqilishdaniboratdir. 

 Hozirgirivojlanishvaijtimoiytaraqqiyottufaylijamiyathayotidaro’yberadigano

’zgarishlarmehnatfaoliyatidainsonomilivaxodimlarshaxsiyfazilatlariningortishigaol

ibkeladi. Bundayholatbarchasohalarda,  

jumladan,korxonavatashkilotlardahamijtimoiyjarayonlarnitartibgasolishga, 

ijtimoiytaraqqiyotnisavodxonlikbilanhaqiqatanhamilmiyravishdaolibborishgabo’lg

antalabnikuchaytiradi. Hozirgivaqtdakatta-

kichikharbirkorxonadaboshqarishxizmatlarimavjudbo’lib, ularkadrlarishibilan, 

ijtimoiysheriklikvakasabauyushmalaribilanaloqalarnita’minlash, 

xodimlargaijtimoiyxizmatko’rsatish, xayriyamaqsadlaridasarf-

xarajatlarqilishbilanshug’ullanadi. 

 HozirgikundaO’zbekistondagiijtimoiymasalalarnihaletishijtimoiyyo’naltirilg

anbozoriqtisodiyotitamoyillaridankelibchiqib, faoliyatko’rsatmoqdalar. 

Ularningtuzilishi, birtomondan, korxonavatashkilotningkatta-

kichikligivaxususiyatlarigaqarabtashkiletilsa, ikkinchitomondan, ishlabchiqarish-

iqtisodiyvazifalarni, 

shuningdek,ijtimoiyvazifalarnihalqilishningmurakkabligibilanbelgilanadi. 

Ijtimoiymasalalarnihaletishbajaradiganvazifalaro’zigaxosxususiyatlargaegad

ir. Bumasalalarnihaletishxizmatmutaxassislariodamlargavaularningtalab-
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ehtiyojlariganihoyatdadiqqat-e’tiborbilanqarashlari, 

o’zlarigaishonibtopshiribqo’yilganvositalarbilanxodimlarningfarovonturmushivaja

moadagiijtimoiy-ruhiyshinamlikniqo’llab-quvvatlashlari, 

mehnatnimuhofazaqilishvamehnatrejimiqoidalarigarioyaqilishlari, 

ishgabo’lganqiziqishnirag’batlantirishlarikerak. 

Buninguchunzarurmiqdordagigumanitarbilimlarga, ruhiyvapedagogikodob, 

axloqiyko’nikmaniegallaganbo’lishlarimuhimdir. 

 Ijtimoiymuammolarnihalqilishningxorijiytajribasinibilibolishayniqsafoydali

dir. Xususan, ushungao’rgatadiki, bozoriqtisodiyoti - butovarlarvaxizmatlarniolish-

sotishbo’yichafaqatbirxilmunosabatlaremas, 

balkibuyanamazkurjamiyatdae’tirofqilinganqadriyatlargaasoslangananashundayo’z

aromunosabatlarmadaniyati, ijtimoiynormalarvaaxloqiytalablarhamdir. 

 Jahontajribasishujihatibilanhamahamiyatliki, 

uijtimoiyrivojlanishningmamlakatimiztajribasini, 

uningsaboqlarinitanqidiybaholashimkoniniberadi. 

BuO’zbekistonninghozirgisharoitidaayniqsamuhimdir, 

chunkibozormunosabatlarigao’tibborgansariilgarigirejalashtirilganiqtisodiyotdasin

abko’rilgannarsalarninghammasiniinkorqilishkerakemas, 

balkiavvalgitajribadanchiqarilganoqilonaxulosalarnitatbiqetishhamzarur. 

 Ijtimoiymasalalarnihaletishningvazifasibelgilanganijtimoiytadbirlarningamal

dabajarilishininazoratqilish, 

tashkilotningijtimoiymuhitidaro’yberayotgano’zgarishlardanjamoanixabardorqilish

dir. 

Buvazifalarningamalgaoshirilishiijtimoiyrivojlantirishgataalluqlima’lumotlarniolis

h, tahlilqilishvaumumlashtirish, 

xodimlarningmehnatvaturmushsharoitiniekspertizadano’tkazish, 

yakunlarchiqarish, 

tashkilotningijtimoiymuhitidaerishilganijobiyo’zgarishlarningiqtisodiyvaijtimoiysa

maradorligigabahoberishbilanbog’liqdir. 
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1.2 Ijtimoiy masalalarni hal qilishning zamonaviy ilmiy maktablari tarkibi 

            Ijtimoiy masalalarni hal qilish nazariyalari shu paytgacha ko’plab olimlar va 

ilmiy maktablar tomonidan tadqiq etilgan. Boshqaruvning zamonaviy ilmi paydo 

bo’lishi F.Teylor nomi bilan bog’liqO’z nazariyasining asosiy holatlarini u 

«Fabrikani boshqarish» (1903), «Ilmiy boshqaruv tamoyillari» (1911), 

«Kongressning maxsus komissiyasi oldida ko’rsatma» (1912) ishlarida ko’rsatdi. 

Ular quyidagilarga yo’naltirilgan: 

●eski, an‘anaviy ish usullarini almashtiruvchi ilmiy asosning yaratilishi, uning har bir 

elementini ilmiy tadqiq qilish;  

●ishchilarni ilmiy mezonlar asosida tanlash, ularni o’qitish;  

●mehnatni tashkil etish tizimini joriy qilishda ma‘muriyat va ishchilar o’rtasida 

hamkorlik;  

●ma‘muriyat va ishchilar o’rtasida mas‘uliyat va mehnatni teng taqsimlash.  

F.Teylor tizimining asosida alohida ishchi mehnatini muvofiqlashtirish, ishlab 

chiqarish jarayonini qayta tashkil etish, tashkilotni boshqarish jarayonlari usuli 

yotadi.F.Teylorning aynan mana shu tizimi sanoat korxonalari ishida keng 

qo’llanilmoqda. 

 F.Teylor tizimini tashkil etuvchi tashkilotda ishchining alohida mehnatini 

muvofiqlashtirish va ishlab chiqarishni qayta tashkil etish tashkilot mehnati va 

boshqaruvning umumiy tamoyillarini ishlab chiqishdan boshlangan.  

Klassik maktabning yana bir vakili A.Fayoldir. U o’zining «Umumiy va sanoat 

ma‘muriyati» (1923) kitobida ma‘muriyat faoliyati tahliliga umumiy yondashuvni 

ishlab chiqishga va bu asosda ma‘muriylashtirishning qat‘iy majburiy tamoyillarini 

shakllantirishgaharakat qildi. Uning ta‘kidlashicha, boshqarish - tasarrufda bo’lgan 

barcha resurslardan maksimal imkoniyatlarni ishga solib, korxonani uning maqsadi 

sari yetaklash.A.Fayol fikricha, ma‘muriyatlashtirish boshqaruvning bir qismini 

tashkil etib, o’zida yanada kengroq ishlab chiqarish, tijorat, moliya, kredit, 

buxgalteriya hisobi va ma‘muriy vazifalar faoliyatini aks ettiradi. A.Fayol ma‘muriy 
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vazifalarni tahlil qilar ekan, 5 ta elementni: rejalashtirish, tashkilot, nazoratni 

muvofiq-lashtirish va oldinni ko’rish elementlarini belgilab berdi.  

A.Fayol ma‘muriy faoliyat tamoyillarini ishlab chiqdi.Bular – mehnatning 

taqsimlanishi, hokimiyat, intizom, boshqaruv yakdilligi, individual manfaatlarning 

umumiy manfaatlarga bo’ysunishi, rag’batlantirish, markazlashish, tenglik, 

tashabbus, korporativ ruh. 

Klassik boshqaruv maktabining keyingi rivojlanishi ikki asosiy yo’nalishda bordi: 

ishlab chiqarishni maqbullashtirish va boshqaruvning umumiy muammolarini tadqiq 

etish. Bu borada G.Emerson, L.Urvik, M.Veber, G.Ford ishlarini ta‘kidlash lozim. 

G.Emerson o’zining «Unumdorlikning o’n ikki tamoyili» (1911) ishida korxonani 

boshqarish tamoyillarini ko’rib chiqdi va shakllantirdi. G.Emerson fikricha, bunday 

tamoyillar quyidagilar: aniq shakllantirilgan boshqaruv maqsadlari, har bir yangi 

jarayonga istiqboldagi maqsadlarni hisobga olgan holda sog’lom fikr nuqtayi 

nazaridan yondashuv, muvofiqlashtiruvchi maslahat, intizom, personalga haqqoniy 

munosabat, dispetcherlik, me‘yor va jadvallar sharoitlarini normallashtirish, 

mukofotlash. G.Emerson boshqaruv va ishlab chiqarishni tashkil etish masalalarini 

hal etishda kompleksli yondashuv zarurligini birinchi bo’lib ko’rsatdi. L.Urvik, 

A.Fayolning asosiy holatlarini rivojlantirdi va chuqurlashtirdi. U asosiy e‘tiborni 

rasmiy tashkil etish tamoyillarini ishlab chiqishga qaratdi:  

● Odamlarning tuzilmaga mosligi. 

● Maxsus va bosh shtabni tuzish.  

● Huquq va mas‘uliyatning qo’yilishi.  

● Nazorat kengligi.  

● Maxsuslashtirish.  

● Aniqlik.  

Sanoat korxonalarida ishlab chiqarishni tashkil etishni mukammallashtirish bilan 

G.Ford shug’ullangan. U F.Teylor tizimidan foydalanish-da olg’a qadam bosdi va uni 

keng ishlab chiqarishda qo’lladi. 

Shu maqsadda G.Ford quyidagi boshqaruvni tashkil etish tamoyillarini qo’lladi:  
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● Butun ishlab chiqarish jarayoni, uning pog’onalari va aloqalarini aniq rejalashtirish 

va hisob-kitob.  

● Ish sharoitlarini rejalashtirish va hisobga olish.  

● Xomashyo, materiallar, mexanizmlar, ishchi kuchi tayyorlash. 

● Ishlab chiqarishni standart texnologiya bo’yicha amalga oshirish. 

● Ishlab chiqarishni mukammallashtirish yo’llarini doimo izlash. 

Boshqaruv nazariyasida yangi yo’nalish asoschisi E.Meyo hisoblanadi.U Xotorn 

shahridagi «Uestern elektrik» firmasi zavodlarida ishchilar guruhlarini 13 yil (1927-

1939-yy.) davomida tajribada sinadi. Meyo shunday xulosaga keldi: ishchilarning 

mehnat unumdorligi vaqtincha mehnat sharoiti va ma‘muriyat xatti-harakatlaridan 

emas, balki ularning muhitidagi ijtimoiy-psixologik omillarga ham bog’liq ekan. 

«Inson munosabatlari» maktabining ko’zga ko’ringan vakillari K.Arjeris, 

F.Xertsberg, D.Makgregor, R.Bleyk va boshqalar. 

Bu yo’nalishning asosiy holatlari kichik norasmiy guruhlarda munosabatlarning 

roliga qaratiladi. Boshqaruv amaliyotida guruhning ijtimoiy-psixologik 

xususiyatlarini aniqlash va foydalanish muhim. Mazkur maktab vakillari boshqaruv 

tizimi ishchilari mehnatini mukamallashtirish usullarini qidirishga alohida o’rin 

ajratadilar. 

Yirik menejerlar va maslahatchilarni birlashtirgan, boshqaruv nazariyasidagi uchinchi 

oqim vakillari shuni ma‘lum qilishdiki, boshqaruv sohasidagi olimlarning asosiy 

vazifasi - amaliyot materiallarini yig’ish va e‘lon qilish, shu asosda 

boshqaruvchilarga maslahatlar berishni ishlab chiqish hisoblanadi. «Empirik» maktab 

ikki asosiy yo’nalishda rivojlanmoqda. Korxonani boshqarishning u yoki bu 

muommolari bo’yicha aniq tashkiliy-texnikaviy va iqtisodiy tadqiqotlar olib 

borilmoqda va zamonaviy menejmentning yangi konsepsiyalarini ishlab chiqish 

amalga oshirilmoqda. Bu, birinchi navbatda, «foydada ishtirok etish», «boshqaruvda 

ishtirok etish» konsepsiyalaridir.«Empirik» maktabining ko’zga ko’ringan vakillari 

P.Duruker, R.Devis, L.Nyumen, D.Miller. Egallagan lavozimidan qat‘i nazar, har bir 

boshqaruvchi quyidagi asosiy funksiyalarni amalga oshiradi:  
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● Korxonaning maqsadlari, unga erishish yo’llarini aniqlash va shu asosda korxona 

ishchilari oldiga aniq vazifalarni qo’yish.  

● Korxona faoliyatini, ishlarni guruhlash, taqsimlash, muvofiq tuzilmani yaratish, 

kadrlarni tanlash va joylashtirish yo’li bilan tashkil etish.  

● Ishchilarni rag’batlantirishni ta‘minlash va boshqaruvchi bilan boshqariluvchi 

o’rtasidagi aloqani nazorat qilish.  

● Tashkilot va unda band bo’lgan shaxslar faoliyatini me‘yorlashtirish, tahlil qilish 

va baholash.  

● Ishchilar istaklarini ularning faoliyati natijasiga bog’liq holda rag’batlantirish. 

Umuman olganda, «empirik» maktab qator dolzarb boshqaruv muammolarini qo’yish 

va hal qilish tarafdori bo’lgan. Bular zamonaviy yirik sanoat ishlab chiqarishi, 

shuningdek, boshqaruv funksiyalari klassifikatsiyasi va tahlili, rahbar mehnatini 

tashkil etish, kadrlarni tanlash va baholash, boshqaruv tizilmasini aniqlash va boshqa 

muammolardir. 

Mazkur maktab «Inson munosabatlari» maktabining xulosalaridan foydalanadi.U 

insonni tashkilotdagi muhitga ta‘sir eta oladigan turli xil ehtiyojlariga ega bo’lgan, 

ijtimoiy yo’naltirilgan mavjudot sifatida qaraydi.Bu vaqtda muhit ehtiyojlar 

shakllanishiga ta‘sir qiladi. «Ijtimoiy tizimlarning» eng ko’zga ko’ringan vakillari 

D.March, Gida Ron, A.Ettsioni va b.  

Har bir insonning ehtiyojlari «ijtimoiy tizimlar» maktabi tomonidan ehtiyojlar 

iyerarxiyasi sifatida qaraladi: bir darajadagi ehtiyojni qondirib, individ keyingisiga 

o’tadi. Lekin tashkilot tabiati inson yo’liga ma‘lum to’siqlar qo’yganligi uchun, u va 

tashkilot o’rtasidagi mojarodan qutilib bo’lmaydi. «Ijtimoiy tizimlar» maktabi o’z 

vazifasini mojarolar kuchini pasaytirishda ko’radi.Boshqaruvning mazkur maktabi 

diqqatni tashkilotning yanada qulay formalarini izlash, tizim qismlarini tahlil qilish, 

ularning aloqadorligi jarayoni, tashkilot maqsadlarini tizim qismlari bilan 

bog’liqligining yangi formalarini izlashga qaratadi. Maktab vakillarining fikricha, 

tizimning asosiy qismlari rasmiy va norasmiy omillar, guruhlar, guruhli aloqalar, 

maqom turlari, guruhda ahamiyati va b. Tizim qismlari aniqlangan tashkilot formalari 



 

18 
 

bilan bog’liq bo’lib, ular rasmiy va norasmiy tuzulma, kommunikatsiya kanallari 

qilingan qarorlar jarayoni bilan bog’liq. Bu omillarga asosan korxona ijtimoiy texnik 

tizim sifatida qaraladi. 

Boshqaruv nazariyasidagi bu yo’nalish boshqa-ruv ilmiga aniq fanlar usullari va 

apparatini joriy etish bilan xarakterlanadi. Bu maktabning eng ko’zga ko’ringan 

vakillari R.Akoff, L.Bertalanfi, S.Vir, R.Kalman, L.Kleyn, R.Lyus, D.Forrester. 

«Yangi» maktabning shakllanishi kibernetika va operatsiyalarni tekshirishning paydo 

bo’lishi bilan bog’liq. Operatsiyalarni tekshirish mustaqil fan sifatida shakllanib, ikki 

asosiy yo’nalishda rivojlanmoqda. 

Birinchisi, ishlab chiqarish menejmentida tez uchrab turadigan va zaxiralarni 

boshqarish, resurslarni taqsimlash, ommaviy xizmat ko’rsatish masalalari, eskirgan 

uskunalarni yangilash, noaniqlik sharoitlarida xulq-atvor strategiyasining tanlanishi, 

vaqt bo’yicha ishni tartibga solish va hodisalarning matematik modellarini qurish 

bilan bog’liq.  

Ikkinchisi, o’z e‘tiborini tizimlarni o’rganishga qaratdi va «tizimtexnika»ning 

yaratilishiga olib keldi. Keyinchalik, «yangi» maktabda doilmiy fan-boshqaruv 

qarorlari nazariyasi shakllandi. Bu sohadagi tadqiqotlar quyidagilarni ishlab 

chiqishga qaratilgan:  

● Jamoalarda qarorlarni ishlab chiqish. 

● O’yinlar nazariyasi va statistik yechimlar nazariyasini qo’llash orqali eng maqbul 

echimlarni ishlab chiqish algoritmlari.  

●Iqtisodiy hodisalarning matematik modellari. 

 

1.3. Ijtimoiy masalalarni hal qilishning xorijiy tajribalari 

Ijtimoiy masalalarni hal qilish boshqaruvning fundamental bilimlariga tayanib, eng 

kam boshqaruv harajatlari bilan eng ko’p ijtimoiy samara olishga intiladi.Oxirgi 

natija qanchalik yuqori, boshqaruv yo’qotishlari qanchalik kam bo’lsa, ijtimoiy 

menejmentning samaradorligi shunchalik yuqori bo’ladi. 
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Ijtimoiy menejment paydo bo’lishi XX - asr 80-90 yillarda G’arbdagi 

boshqaruvchanlik revolyutsiyasi natijasida yuzaga kelgan. U ijtimoiy soxadagi 

samarali boshqarish ta’siri va uning bozor strukturasi, moliya, iqtisod, boshqaruv 

tuzulmalarining teskari bog’liqliklari bilan aloqador. Ijtimoiy boshqaruv sohasi ham 

ta’sir etish ob’ekti, ham sub’ekti nuqtai-nazaridan mustaqil, ko’p tuzilmali va 

ommaviy bo’lib bormoqda, bu sohada o’zgacha boshqaruvchi mutaxassis paydo 

bo’lmoqda. Shartnoma bo’yicha yollangan, natijalar bo’yicha boshqaruv faoliyatiga 

mas’ul bo’lgan har bir menejer boshqaruv sohasida tadbirkorga aylanmoqda. 

Boshqaruv va boshqaruvchilarning alohida istituti-bozor shakllanmoqda. U davlat 

boshkaruvi bilan munosib raqobatlashmoqda. Jahon tajribasi shuni ko’rsatdiki, bu 

nafaqat menejerlar, balki davlat boshqaruv organlarining ham mas’uliyatli va 

professional jamoasini shakllantirishda asosiy mexanizm ekan.  

Avval aytilganidek, nafaqat menejmentning klassik holatlari rivojlanishi va 

chuqurlashuvi sodir bo’lmoqda, balki «kovboylik menejmenti» ni ommaviy siqib 

chiqarish kuzatilmoqda. Uning o’rniga madaniy hamkorlik tamoyillari, avvalambor 

ijtimoiy tashkilotda bozor raqobatida hamkorlik kelmoqda. Ijtimoiy sohada 

ko’rsatkichlar va statistika to’rt darajaga bo’linadi: halqaro, milliy, regional, 

mahalliy. Ular yagona kontseptual asosda qurilgan, yagona ahborot tizimi doirasida 

birlashgan va halqaro me’yorlarga mos. Umuman jahon tajribasi shundan dalolat 

beradiki, federal va regional rivojlanish dasturlarini mukammallashtirish - bu 

inqirozni yengib, «o’quvchi»dan «o’qituvchi»ga aylanishga imkon beradigan ustuvor 

yo’nalishlar emas. Yaponiya tajribasi buning yaqqol isboti. AQShda korxonalarni 

sotib olib, yaponlar odatda moddiy-texnik jihozlarni, texnologiya, personalni 

o’zgartirmaydilar, lekin personalni o’qitish va mehnatga rag’batlantirish, ishni tashkil 

etish yo’li bilan boshqaruv tizimini yangidan tashkil etadilar. Boshqaruv va 

tashkilotchilik madaniyatining yangi tamoyillaridan foydalanib, aqliy faoliyat 

salohiyatini oshirib, ular qisqa vaqtda mahsulot sifati va mehnat unumdorligining 

yuqori natijalariga erishadilar. Boshqaruvda aql deganda maqsad sari boshlovchi 

«hulqni to’g’irlash yo’li bilan turli, ayniqsa yangi holatlarga muvoffa-qiyatli ta’sir 
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ko’rsatishga qobiliyatlilik4» tushuniladi. Bunday qobiliyat inson tomonidan o’qish va 

o’z-o’zini tarbiyalash jarayonida egallanadi va rivojlanadi. U aqliy qobiliyatlarni 

doimo mukammallashtirishga chorlovchi har kunlik amaliyot natijasida rivojlanishi 

ham mumkin. Aqliy qobiliyat va mutaxassislik madaniy qimmatlikka ega bo’lib, 

xizmatlar bozorida yuqori baholanadi. Bunday mulk egalari - menejerlar nafaqat katta 

xaq oladilar, balki yirik kapital, qimmatli qog’ozlar, jamiyatda yuqori martabaga ega 

bo’ladilar.Boshqaruv ilmi jamiyatning muhim resursi bo’lib, ham jamiyat, ham 

alohida shaxsning umumiy madaniyatining bir qismi hisoblanadi. 

 AQShda 70-

yillarboshidayuzagakelganneoplyuralistikyo’nalishidagiboshqaruvkadrlarmenejme

ntiningyo’nalishio’rtasidagikelishuviasosidagipersonalniboshqarishvainsonresursla

riniboshqarishyuzagakeldi.  

Ishchilarnnigmuassasamulkigaaylanishiishberuvchigayollanmaishchigayan

gidarajahisoblanadi. Buo’zarojavobgarlikdarajasidaboshqaaktsionerlar, 

davlathokimiyatiorganlari, iste’molchilarqo’shiladilar. 

Ishchilarningko’pchiliktalablariqondirilishishungaasosankadrlarsiyosatiningmaqsa

dibo’ladi, boshqamaqsadlargaerishishvositasiemas.  

O’znavbatidaikkitomonlamajavobgarlikfirmafaoliyatio’sishinita’minlaydi. 

Isho’rinlariniloyihalashvaishlabchiqarilayotganmahsulotsifatiniboshqarish, 

ko’rsatilayotganxizmatlardaishchilarningyuqoridarajadaishtirokihamkorlikmuhitini

yaratadi. Ishchilarnnigharxilqiziqishlariniqonuniytanolish, 

ularniboshqaruvdaqarorqabulqilishga, o’zarokonsultatsiyaga, shuningdek, 

muassasaishlarihaqidagima’lumotgaegabo’lishlarigaaniqyo’lochibberadi.  

Bundantashqario’tganasrning 70-

yillardaboshqaruvparadigmasidao’zgaruvro’yberdi; texnikparadigmadan - 

insonniorganizatsiyadagiyangikiritilgantartiblargamoslashishitalablardanmenejmen

                                                           
4 Иванова В.Н. Основы социального управления.  C.123 .45 Москва, 2013 г. 
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tinnovatsionparadigmagao’tdi. Uningprintsipiquyidagicha: odamlardan - 

tashkilotgauningsub’ektimexanizmlaro’tadi. 

Odamlarvaularningqobiliyatlariqimmatliresurslarihisoblanadi. 

Insonresurslariningboshqarishstrategikmasalagaaylanadi. 

Insonpotentsialiningrivojlanishinvestitsiyamoddasigaaylanadi, 

traditsiontexnopratikorganizatsiyalardaesayo’qotishdaniborat; 

raqobatbardoshlikninghalqiluvchifangori, 

ko’pchiliktarmoqlardamalakaliishchikuchibilanta’minlash, motivatsiyadarajasi, 

tashkiliyformavaboshqahollardapersonallardanfoydalanisheffektivliginibelgilovchi

omillardaniborat.  

Insonresurslarinikontseptsiyasiniasosiynazariyjihatibo’libyollanmaishchilar

niishlabchiqarishresurslarikalitisifatidako’rishvaishchikuchiniboyliksifatidako’rish

danvozkechishdir. Korporativboshqarishamaliyotidaso’nggipaytlargacha, 

ishberuvchigakapitalbozoridaerkinpulresurslariga yetishishidanko’ra, 

kerakbo’lganishchikuchinimehnatbozoridantopishosonroqdebhisoblanibkeldi. 

Yangiuskunalarniolishqimmatbo’libaxborotfizikkapitalnimehnatgalayoqatliqobiliy

atdauzoqvaqtkutibturuvchitizimlariniyaratganlar.  

AQShdamehnatmunosabatlarito’g’risida 1935 

yildaqabulqilinganfederalqonun 

(keyinchalikbuqonungajiddiyqo’shimchalarkiritilganbo’lsaham) 

ishberuvchilarvaishchi-

xizmatchilaro’rtasidagimunosabatlarniqonunyo’libilantartibgasolibturishuchunnegi

zbo’ldi. Mehnatmunosabatlarito’g’risidagiqonundankuzatilganmaqsad - 

mehnatsohasidakelibchiqadigannizolimasalalarnijamoashartnomalariasosidavahari

kkalatomonningmanfaatlarinihisobgaolganholdahalqilishuchunzaminyaratishdanib

orat.  

Jamoashartnomalarinituzishqonunyo’libilantartibgasolibturiladigang’oyatd

aqiyinjarayondir. 
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Bujarayonjamoashartnomalariningmazmunivamaqsadiniifodalovchiba’zimuhimjih

atlarninazardatutadi.  

Ko’pkishilarishlaydiganhamdakasabauyushmasibo’lgankorxonavafirmalard

aishberuvchibilankelishganholdajamoashartnomasituziladi. 

Ishtashlashlarniuyushtirishkasabauyushmasiningasosiyfederalhukumatgayokishtat

ma’muriyatigamurojaatqilishishartemas. 

Bashartitadbirkorkasabauyushmasinitanolmasa, 

uholdakasabauyushmasimehnatmunosabatlarifederalkengashigavao’zshtatidagihud

dishundaykengashgamurojaatqilishimumkin. 

Buidoralaresakompaniyadagimehnatjamoasiningbirdan-

birvakilisifatidakasabauyushmasininghuquqinitasdiqlab, 

muzokaraolibborishgahaqliekanliginitushuntiribberadilar.  

Jamoashartnomasinituzishdakasabauyushmasibilankorxonayokifirmama’m

uriyatio’rtasidamuzokaralarolibborishningbirqanchausullarimavjud. 

Zavodichidaolibboriladiganjamoamuzokaralari.  

Bundazavodyokikompaniyama’muriyatibilanyollanganishchilarningvakillario’rtasi

damuzokaraolibborishyo’libilanshartnomatuzishvaushyo’lbilanjanjallimasalalarnih

alqilishnazardatutiladi.  

Kompaniyadoirasidaolibboriladiganmuzokaralar.Ishberuvchibirnechazavod

ningegasibo’lsa, 

jamoashartnomasianashuzavodlardagikasabauyushmasia’zolaribo’lganxodimlargad

axldorbo’ladi. 

Sanoattarmoqlaridoirasidaolibboriladiganmuzokaralar.Butarmoqdagibarcha

ishberuvchilarningvakillaribilanshutarmoqishchivaxizmatchilarimanfaatlarinihimo

yaqiluvchikasabauyushmasio’rtasidaolibboriladiganjamoamuzokarasidir. 

Bundankuzatilganasosiymaqsadmazkurtarmoqdagijamikikompaniyavafirmalaruch

unbirxilkuchgaegabo’lgano’zarokelishibolinganvahammagamaqbulbitimgaerishish

dir.  
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Tarmoqlarguruhibo’yichaolibboriladiganmuzokaralar.Bushundanoldingihol

atgao’xshabketadi, lekinbittafarqibor, 

ya’nibundajug’rofiysharoitlarhisobgaolinadi.Ammobuholatmuzokaralarolibborishi

mkoniyatinicheklabqo’yadi. 

Muzokaralarolibborishvatomonlarningbir-

birinitushunishgaerishishnatijasidamuayyanmuddatga (odatdabiryilga) 

jamoashartnomasituziladi. Shartnomadaquyidagimasalalarnazardatutiladi:  

 inflyatsiyamunosabatibilanmehnatgahaqto’lashtartibivaishhaqiningo’z-

o’zidanoshibketishi; 

 xodimlarnilavozimlargatayinlash, 

ularnibirlavozimdanikkinchisigao’tkazishhamdaularniishdanbo’shatishtartibi; 

 ishvaqtidantashqariqilinganishvaotpuskauchunhaqto’lash, 

ishdanbo’shatilgandayordampulinito’lash; 

 turlidotatsiyalar (o’qish, yashash, transportdayurish, 

ovqatlanishvahokazolaruchunberiladiganyordampuli) sistemasi; 

 ishchivaxizmatchilarningfoydaolishdaqatnashuvchisistemasi.  

Tomonlarbirbitimgakelaolmaganhollarda, 

ulararbitrajgamurojaatqiladilar.Jamoashartnomalariningaksariyatidama’lumbirhaka

m (odatdadavlatyokijamoatidorasininghakami) nazardatutiladi, 

mazkurhakamgaishchivaxizmatchilarshikoyatiniko’ribchiqishdatomonlarishonchbi

ldirganengso’nggishaxsdebqaraladi.  

Amaliyotdaarbitrajbitimlariningikkituriuchraydi: birinchisi, 

kelajakdaro’yberishimumkinbo’lganbarchajanjallimasalalarniarbitrajgaberishnazar

datutilganbitim; ikkinchisi, 

ro’yberganjanjallimasalalarniarbitrajgaberishnazardatutilganbitim. 

Bitimningbirinchituriodatdamehnatshartnomasiningbandlaridanbirisifatidaqo’llanil

adi.Aksariyatshartnomalardaarbitrajko’ribchiqishiuchuntopshirilishilozimbo’lganja
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njallimasalalardoirasicheklabqo’yilgan.Arbitrajbitimibo’lmaganhollardaayrimjanja

llimasalalarniko’ribchiqishuchunmaxsusbitimtuzishhammumkin5. 

Shartnomalarningaksariyatidaistalgantomonningtalabibilanarbitrajshikoyatl

ariniqabulqilishkerak, 

deganshartqo’yilgan.Bushartbajarilishiuchunfirmavakasabauyushmasivakillarihaka

mnitayinlashgarozilikbildirishlari, 

arbitrajko’ribchiqishiuchuntopshiriladiganmasalalardoirasinibirgalikdaaniqbelgilab

olishlarikifoya. 

Arbitrajdamasalalarko’pinchaog’zakiravishdako’ribchiqiladi.Arbitrajdaishko’rilga

nidaharikkitomonbundanxabardorqilinadivabirgalikdaqatnashadi. 

Shunialohidata’kidlashlozimki, arbitrajmehnatsohasidaginizolimasalalarni 

(hukumatidoralariningaralashuvisizvaishningsuddako’rilishigayo’lqo’ymaganholda

)halqilishningengqulayshaklidir.  

Federalqonunlarda, shuningdek, 

ayrimshtatlargategishliqoidalardatomonlarninghuquqvaburchlarinijamoashartnoma

siasosidatartibgasolibturishdantashqari, mehnatgahaqto’lashningmuayyantartibi, 

ishhaftasiningmuddati, maxsusta’minotvaijtimoiysug’urtabo’yichaishchi-

xizmatchilargaberiladiganturlixilimtiyozlarhamdato’lovlar, shuningdek, 

ishgayollanganishchivaxizmatchilarnikamsitishhollarinicheklashchoralarinazardatu

tiladi. Federalqonunlardaishchivaxizmatchilarishsizqolganidaularnisug’urtaqilish, 

qarilikpensiyasinito’lash, 

nogironlarganafaqaberishvaboshqaimtiyozlaryuzasidankengdasturbelgilangan. 

qonundagiko’pginaqoidalarnifederalmuassasalarvashtatlardagiidoralarbirgalikdaba

jarishialohidako’rsatilgan.  

Qonundaishberuvchiham, 

ishchivaxizmatchilarhamijtimoiyta’minotyuzasidansoliqto’lashlarilozimligiuqtiribo

’tiladi. 

Ijtimoiyta’minotjamg’armalaridanpensiyavanafaqalarberishuchunfoydalaniladi. 
                                                           
5Abduraxmonov Q.X., Xolmo’minov Sh.R., Zokirova N.Q., Irmatova A.B. Personalni boshqarish. Darslik. – T.: 

TDIU, 2011. – 72 bet 
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Belgilangansoliqmiqdoriningyarminiishberuvchi, 

qolganyarminiesayollanganishchilarto’laydi.Ishberuvchiyollanganishchilarmaoshid

ansoliqqategishliqisminiushlabqolishivasoliqnito’laholdaijtimoiyta’minotjamg’arm

alarihisobigao’tkazibyuborishishart.  

Qarilikpensiyasivaboquvchisiniyo’qotgandaberiladigannafaqa. 

Buxildaginafaqauchtoifagabo’linadi:  

 ishchilargaharoydaberiladiganpensiya, bupensiya 62 yoshga 

yetgandavaundanoshgandaberiladi; 

 mehnatqilishqobiliyatiniyo’qotgandaberiladigannafaqa, 

qarilikpensiyasimiqdoridaberiladi. Agarishchipensiyayoshiga yetmasdan, 

mehnatqilishqobiliyatinibutunlayyo’qotsa, 

uvauningqaramog’idabo’lganlaranashundaynafaqaolishhuquqigaegabo’ladilar; 

 boquvchisiniyo’otganlikuchunberladigannafaqapensiyayoshiga 

yetmayvafotetganishchiningqaramog’idabo’lganlarga, 

shujumladanmerosxo’rlargamo’ljallangandir.  

AQShKongressiijtimoiyta’minotsohasigavaqti-

vaqtibilanturlixilqo’shimchalarkiritibboradi, 

aynipaytdanafaqalarmiqdorinihamoshiribboradi.Butamoyilkelajakdahamdavometsa

kerak. 

Ijtimoiyta’minothaqidagiqonunshtatlarningma’murlarizimmasigaishsizlarni

ijtimoiysug’urtaqilishsistemasinijoriyetishvazifasiniyuklaydi.Buvazifaishhaqijamg’

armasigaqo’shimchasoliqsolishyo’libilanamalgaoshiriladi.Ushbusoliqshtatlarningh

ukumatlaritomonidankompaniyaishchivaxizmatchilarningishhaqiyuzasidanbelgilab

qo’yilganjamg’armahisobidanolinadi. 

Olingansoliqpullishtatlarningjamg’armalaribilanfederaljamg’armalaro’rtasidaqonu

ndabelgilangantartibdatengtaqsimlanadi. 

Federalqonundaijtimoiysug’urtaqilishmasalasio’rtagaqo’yilishidantashqari, 

ishchivaxizmatchilarning «adolatlimehnatsharoiti» 
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debatalmishsharoitganisbatanhammuayyantalablarqo’yilgan. Bu - 

hammatomonidane’tirofqilingantalablardir. Bundankuzatilganmaqsad - 

kasabauyushmalarigabirlashganyokibirlashmaganhammaishchi-

xizmatchilarningmanfaatlarinihimoyaqilishdir. 

Qonunda, jumladan, ishhaqiningengkammiqdori (soatiga 7,75 dollar) 

vaishhaftasiningmuddati (40 soat) belgilabqo’yilgan. 

Ishvaqtidantashqaribajarilganishuchunbiryarimyokiikkibaravarortiqchahaqto’lashn

azardatutiladi. 

Mazkurqonunjudako’psohalardaqo’llanilsaham, 

ammoishlabchiqarishningayrimtarmoqlari, savdo-sotiqsohasi, shuningdek, 

ishchivaxizmatchilarningbirqatorboshqatoifalariuningdoirasigakirmayqolmoqda. 

Butoifaga, jumladan, 

qishloqxo’jaligihamdasutmahsulotlarinitayyorlashvaqadoqlashkorxonalariningishc

hivaxizmatchilari, taksihaydovchilar, restoranhamdakafeteriylarningxodimlari, 

mahsulotlarnitashuvchilar, kiryuvishvakiyim-

kechaklarnikimyoviyusuldatozalashmuassasalariningxodimlarikiradi. 

Ularningfaoliyati, 

mehnathaqivaishhaftasimuddatishtatlardaqabuletilganqonunlarasosidatartibgasolibt

uriladi.  

14 yoshdankichikbo’lganbolalarniyollab, 

majburiyravishdamehnatgajalbetishqonundamanqilinadi 

(ma’lumsharoitlargako’raota-

onasiningo’rnigaishlaydiganbolalarbundanmustasnodir).Mehnatvazirligio’smirlaru

chunishlashjudaxavflidebhisoblangankorxonalarga 18 

yoshdankichikbo’lganyoshlarningishgaqabulqilinishigaruxsatetmaydi6. 

Jamoashartnomalariningaksariyatidashundayqoidaborki, 

ungabinoankorxonaegasiningo’zxohishigako’raxodimlarniishdanbo’shatibyuborish
                                                           
6Yo’ldoshev N.Q., Azlarova M.M., Xo’djamuratova G. Y.“Menejment”: (O’quv qo’llanma). - T.: TDIU,  2010. – 

245 b. 
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huquqicheklabqo’yilgan.Odatdaxodimlarniishdanbo’shatishchog’idaularniishstajig

aqaraladi, 

ya’niishgaboshqalardankeyinkelgankishibirinchigaldaishdanbo’shatiladi.Yollangan

xodimlarbelgilanganqoidanibuzgantaqdirdaularniishdanbo’shatishchog’idakelibchi

qadiganjanjallimasalalarniko’ribchiqishtartibihamshartnomadanazardatutilishimum

kin. 

Shartnomaningamalqilishmuddatitugasa, 

ishdanbo’shatilganxodimlarganafaqaberilishimumkinligito’g’risidahamshushartno

madaoldindankelishibolsabo’ladi.Bundantashqari, jalbetishsistemasiniqo’llaydilar, 

o’zhisobidanulargapensiyaningbirqisminito’lashnihamzimmalarigaoladilar.Ishdanb

o’shatilishichog’idaishchivaxizmatchilarningmanfaatlarihimoyaqilinadi, 

ya’niularijtimoiyjamg’armalardanmoddiyyordamoladilar. 

Muayyanishstajigaegabo’lganyokipensiyayoshiga 

yetganxodimlarishdanbo’shagandaulargaqonungamuvofiqpulyokifoizlimukofotberi

ladi7. 

Barchashtatlardagitartibgako’ra, 

baxtsizhodisaro’yberganidaxodimgayokixizmatvazifasinibajarishpaytidahalokbo’lg

anxodimningoilaa’zolariganafaqato’lanadi. 

Xodimningkompensatsiyaolishyuzasidano’zhuquqinihimoyaqilib, 

sudgamurojaatetishishartemas: 

ukompensatsiyamasalalaribilanshug’ullanuvchidavlatkomissiyasigayozmaravishda

talabnomataqdimetsabas. 

Aziyatchekkankishidanodatdaukorxonadaziyonko’rganligiyokijarohatlanganliginit

asdiqlashi, o’ziga 

yetkazilganziyonningxarakterivamiqyosiniko’rsatishitalabqilinadi, xolos. Bordi-yu, 

aziyatchekkankishigahamdaishberuvchigakompensatsiyato’lashhaqidagiqonunbev

                                                           
7Yo’ldoshev N.Q., Azlarova M.M., Xo’djamuratova G. Y.“Menejment”: (O’quv qo’llanma). - T.: TDIU,  2010. – 

240 b. 
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ositadaxldorbo’lsa, 

yetkazilganzararningo’rniniqoplashxususidahechbirqiyinchilikkelibchiqmaydi.Bun

dantashqari 

yetkazilganziyonxodimningyokiishberuvchiningxatosibilansodiretilgantaqdirdaha

mkompensatsiyato’lanaveradi.Biroqmastlikyokiatayinqilinganharakat (masalan, 

o’zigajo’rttagashikast yetkazish) oqibatidaziyon 

yetkazilgandayokibaxtsizhodisaro’ybergandaxodimkompensatsiyaolishhuquqidan

mahrumbo’ladi. 

Kompensatsiyato’lashto’g’risidagiqonunxodimlarninghammatoifalariniham

o’zichigaqamraboladi, 

debbo’lmaydi.Ba’zishtatlardagiqonunlarfaqatxavfliyokijudaxavfliishlardamashg’ul

bo’lganxodimlargadaxldordir.Ayrimshtatlardaesabuqonunlarengkambelgilanganmi

qdordanhamkamroqishchixizmatchisibo’lgankorxonalargadaxldoremas.Shuningde

k, 

qishloqxo’jaligixodimlarihamdauyxizmatchilarihamkompensatsiyato’lashto’g’risid

agiqonundanfoydalanaolmaydilar. 

Kompensatsiyapuliko’pmnchaxodimoladiganishhaqimiqdorigabog’liqbo’la

di. Odatdabupulishhaqiningma’lumbirqismini (foizhisobida) tashkiletadiva 50-70 

foizatrofidabo’ladi. 

Xodimkompensatsiyapulinito’liqolishgahamishahamumidbog’layolmaydi, 

chunkikompensatsiyato’lashningengyuqori (masalan, haftasiga 200 dollar) 

hamdaengkamdarajasibelgilabqo’yilgan8. 

Barchashtatlardaqabulqilinganqonundaoilaboquvchisivafotetganidashuoila

ganafaqato’lashnazardatutilgan.Ma’lummuddatmobaynidato’labboriladiganbuxilda

ginafaqaningmiqdorichegaralabqo’yilgan.Bundaboquvchisidanayrilganoilayashabt

urgansharoit, oilaa’zolariningsoni, 

ularningmehnatqilishqobiliyativaboshqajihatlarihisobgaolinadi, albatta.  

                                                           
8Yo’ldoshev N.Q., Azlarova M.M., Xo’djamuratova G. Y.“Menejment”: (O’quv qo’llanma). - T.: TDIU,  2010. – 

245 b. 
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Ko’pchilikshtatlardaoilaboquvchisivafotetgandaberiladigannafaqamiqdori

marhumningtirikligidaishlanganpaytidagibirhaftaliko’rtachaishhaqimiqdoridanmua

yyanfoiziolinadi.Vafotetgankishiningbevasigaodatdauningishhaqiningyarmidantou

chdanikkiqismigachaberiladi, 

ammobubelgilabqo’yilganengko’pmiqdordanoshmasligikerak.Agarbevaningbolala

ribo’lsa, beriladiganpulmiqdorihamshungayarashaoshirilishimumkin. 

Ishchivaxizmatchilarniyollashchog’idakamsitishlarnicheklash. 

AQShningko’pchilikshtatlaridahozirgivaqtdaishchivaxizmatchilarniishgayollashch

og’idairqi, millati, 

tanasiningrangigahamdaboshqasabablargako’raularnikamsitishmanqilingan. 

Birqanchashtatlardaesaishgayollashdaodamlarniyoshigaqarabkamsitishningoldiniol

ishchoralariko’rilgan.Shuboisdanishgayollashpaytidato’ldiriladiganso’rovvaraqalar

iyokianketalardagisavollarro’yxatiqarorgamuvofiqchegaralabqo’yilgan, anketa, 

jumladan, shundaysavollardantuzilganbo’lishimumkin:  

 

1.3.1-jadval 

AQShdaishgayollashpaytidato’ldiriladiganso’rovdannamunalar9 

Ismi, 

familiyasi 

quyidagisavollarniberishmumk

in:  

Ishgakiruvchiningfamiliyasiyo

kiuningboshqajoydaishlaganpa

ytdagifamiliyasi. 

Ishgakirayotganayolningqizlik

davridagifamiliyasi 

Ishberuvchisavolberishgayokihujj

atko’rsatilishinitalabqilishgahaqli

emas.  

Ishgakiruvchiningsudqaroribilano

’zgarganismivafamiliyasi 

Ismi, quyidagisavollarniberishmumk Ishberuvchisavolberishgayokihujj

                                                           
9 Abduraxmonov Q.X., Xolmo’minov Sh.R., Zokirova N.Q., Irmatova A.B. Personalni boshqarish. Darslik. – T.: 

TDIU, 2011. – 88 bet 
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familiyasi in:  

Ishgakiruvchiningfamiliyasiyo

kiuningboshqajoydaishlaganpa

ytdagifamiliyasi. 

Ishgakirayotganayolningqizlik

davridagifamiliyasi 

atko’rsatilishinitalabqilishgahaqli

emas.  

Ishgakiruvchiningsudqaroribilano

’zgarganismivafamiliyasi 

Manzilgohi Hozirgivaavvalgimanzilgohi, 

o’shajoylardaturganmuddati 

Ishgakiruvchiningmanzilgohigaq

arabuningmillatinianiqlash 

Yoshihaqida

giguvohnom

a 

Maktabma’muriyatio’quvchila

rningyoshinitasdiqlab, 

ulargaishlashuchunberganruxs

atnoma, 

ishgakiruvchiningtug’ilganlikh

aqidagiguvohnomasi 

(yollashto’g’risidagishartnoma

tuzilganidanso’ngginataqdimqi

linadi).  

Yollashto’g’risidagishartnomatuz

ilganigaqadartug’ilishihaqidagigu

vohnomaniyokicho’qintirishgado

irma’lumotnomanitalabqilish 

Tug’ilganjoy

i 

Yollashshartnomasituzilganida

nso’ngAQShfuqarosiekanligini

tasdiqlovchihujjatiniso’rash 

Ishgakiruvchining, uningota-

onasining, xotini (eri)ning, 

oilaa’zolariningyokiqarindosh-

urug’lariningtug’ilganjoyi, 

tug’ilganlikhaqidagiguvohnomasi

ni, 

cho’qintirishgadoirhujjatniko’rsat

ishitalabqilish 

Diniye’tiqod

i 

 Ishgakiruvchiningqaysidingae’tiq

odqilishigadoirharqandaysavollar
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berish (masalan, 

ucherkovgaqatnaydimi, 

yokiyo’qmi, 

qaysibaryramlargaamalqiladivah

okazo). Bundantashqari, 

ishgayollashchog’idaishberuvchi

o’ziningkatolik, protestant, 

yahudiyyokiateistiktashkilotninga

’zosiekanliginiyollanuvchigaaytis

himumkinemas, shuningdek, 

ishgakiruvchidanuningdiniymura

bbiysinomidanyozilgantavsiyano

mayokiiltimosnomanitalabqilish

mumkinemas 

Irqitanasinin

grang, 

millati 

Ishgakiruvchiningsochivako’zi

ningrangi 

Ishgakiruvchining, uningota-

onasining, xotini (eri)ningqaddi-

qomatiga, terisiningrangiga, 

irqigayokiqaysimillatgamansubli

gigabevositayokibilvositaaloqado

rbo’lgansavollarniberish 

Fuqaroligi IshgaolinayotganxodimAQShf

uqarosimi, 

agarAQShfuqarosibo’lmasa, 

uningAQShfuqarosibo’lishniy

atibormi 

(xotiniyokieriAQShfuqarosibo

’lsa),  

uningAQShdabo’lishiqonuniy

IshgakiruvchiAQShlikmiyokiAQ

Shfuqarosihuquqigaegabo’lganch

etellikmi, 

qachonAQShfuqarosibo’lganyoki

buhaqidagiguvohnomaniqachono

lgan, uningota-onasiyokixotini 

(eri) AQShfuqarosihisoblanadimi 
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mi, 

yollashhaqidagishartnomaimzo

langanidankeyinishgakiruvchi

danuningfuqaroliginitasdiqlov

chiguvohnomaniso’rashmumki

n 

Ma’lumotiva

kasbi 

Ishgakiruvchiqaysiumumiyta’l

imyokihunarbilimyurtinibitirga

n, uningyozabilish, 

o’qishvachettillardaso’zlashish

qobiliyati, 

uningmazkurishgaloyiqliginian

iqlashmaqsadidamalakasihamd

abilimixususidaqisqachafikrso’

rash 

Ishgakiruvchiningonatili, 

chettiliuqaerdao’rgangan, 

ubitirganmaktabningqaysimillatg

amansubligivadiniyyo’nalishi, 

uilgariishlaganjoydatijoratsirigaoi

dama’lumotlarniso’rash 

qarindosh-

urug’lari 

Baxtsizhodisaro’ybergantaqdir

daxabarqilishuchunma’lumbirs

haxsningismini, 

qarindoshlikaloqasinivamanzil

gohinibilish, 

uningshufirmadayokikorxonad

aishlayotganxotini (eri), 

bolalariyokiqarindosh-

urug’lariningnomi, 

ishgakiruvchio’zota-

onasibilanbirgaturadimi 

Ishgakiruvchiningshufirmayokik

orxonadaishlaydiganxotini (eri), 

bolalarivaota-onasidantashqari, 

harqandayqarindosh-

urug’iningnomivamanzilgohiniso

’rash 

Tashkilotlar-

gamansublig

Ishgakiruvchimansubbo’lganh

arqandayjamoattashkilotiningn

Ishgakiruvchimansubbo’lganham

matashkilotlar, 
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i omi (irqiga, 

millatigatanasiningrangiga, 

diniye’tiqodigayokikelibchiqis

higaaloqadorbo’lgansavollarbu

ndanmustasno).  

klublarvahokazolarningro’yxatini

surishtirish 

Harbiyxizma

ti 

IshgakiruvchiAQSharmiyasida

xizmatqilganmi, harbiyunvoni, 

xizmatturi, 

shartnomarasmiylashtirilganid

anso’ngarmiyadanbo’shatilgan

ito’g’risidagiguvohnomaniko’r

satishiniso’rash 

Boshqamamlakatlarningarmiyala

ridaxizmatqilganiyokiqilmaganin

isurishtirish 

 

Diniymurabbiysinitavsiyasiniso’r

ash 

Tavsiyalar Ishgakiruvchinimazkurfirmayo

kikorxonagakimtavsiyaqilayap

ti 

 

 

Shunazardatutishkerakki, 

mudofaabuyurtmalarinibajarayotganfirmalaryokikorxonalaryuqoridako’rsatilganro

’yxatgarioyaqilmasliklarimumkin. Ikkinchitomondanesa, 

harqandayfirmakorxonaqonuniyma’murlarningtalabibilanhamdamiliyxavfsizlikma

nfaatlariniko’zlab, 

o’zxodimlario’rtasidamuayyanso’rovo’tkazishgamajburetilishihammumkin.  

Harqandayshaxsniishgayollashpaytidaubilanshartnomatuziladi.Bundayshart

nomaog’zakiravishdakelishibolishyo’libilanham, 

yozmaravishdahamtuzilishimumkin.Shartnomashakliyollanganxodimningmavqeih

amdabajaradiganishigaqarab, shuningdek, 

uniishgaqabulqilibolayotganfirmayokikorxonaningfaoliyatmiqyosigaqarabo’zgaris

himumkin.Shartnomashaklidanqat’inazar, shundaytartibmavjudki, 
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yollashxususidaharqandayshartnomatuzishchog’idaungarioyaetishzarurdir.Chunon

chi, 

agarxodimma’lummuddatgayollanayotganbo’lsavabumuddatbiryildanortiqbo’lsa, 

shartnomayozmaravishdatuziladi. Aslidaesaishgayollashhaqidagishartnomaroppa-

rosabiryilgatuzilganidahamuyozmaravishdarasmiylashtiriladi. 

Shartnomadayollanganxodimbajaradiganshartlar, muayyanvazifalar, 

uningburchi, ishhaqi, uoladiganturliimtiyozlarhamdato’lovlar, 

yollashmuddatibayonqilinishidantashqari, 

shuxodimzimmasigacheklashshartlarihamyuklanishimumkin. 

Cheklashshartlariodatdaquyidagiuchtamasalagataalluqlidir:  

a) 

yollanganxodimyollashmuddatitugaganidanso’ngshaxsiyboylikorttirishmaqsadidai

shberuvchibilanraqobatqilishihuquqinicheklash; 

b) yollanganxodimishvaqtidaham, 

undankeyinhamishberuvchiningtijoratsirlarinioshkoretmaslikmajburiyatiniolishi; 

v) 

yollashmuddatiamalqilibturgandavrdayollanganxodimtomonidanqilinganixtirovaka

shfiyotlardanishberuvchinnigfoydalanishhuquqigadoirqoida.  

Yollashshartnomasidayollanganxodimningixtirovakashfiyotlariganisbatanis

hberuvchigaqandayhuquqlarberilishianiq-

ravshanbelgilabqo’yilishilozimligiso’nggiqoidadanazardatutilgan. 

Buto’g’ridaalohidashartnomabo’lmagantaqdirdaquyidagiqoidalaramalqiladi:  

 agaryollashsharoitidaishlayotganshaxsixtirochilikvatajribaishlarinio’tkaz

ishbilanbandbo’lsa, ishberuvchiuningharqandaykashfiyoti, 

ixtirosiyokipatentidanfoydalanishhuquqigaegabo’ladi; 

 bashartixodimixtirochilikhamdatadqiqotishlarinibajarishiuchunyollanma

ganbo’lsa, 
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uholdahaligixodimishvaqtidaqilganharqandayixtirogapatentolishhuquqinisaqlabqol

adi; 

 yollanganxodimo’zixtirochilikishiuchunxizmatvaqtidan, 

ushbufirmagantegishlibo’lganmateriallarvaasbob-uskunalardan, shuningdek, 

firmaningboshqaxodimlarixizmatidanfoydalanganidaham, 

uqilganixtirosinio’znomigarasmiylashtirib, patentolishhuquqigaega. Ishberuvchiesa 

«korxonahuquqi» debatalmishhuquqidanfoydalanib, 

o’shaixtirodano’zishlabchiqarishidaso’zsizfoydalanaoladi.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

II BOB.  IJTIMOIY MASALALARNI HAL QILISHDA 

MANFAATLI USULLAR, YO’NALISH  VA TAKLIFLAR 

2.1. Boshqaruv faoliyatida ijtimoiy masalalarni hal qilishda rahbarlik faoliyati 

va uning samaradorligini baholash 
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Rivojlangan mamlakatlat tajribasidan ma’lumki, boshqaruv samaradorligi asosan 

rahbar o’z vazifasini qanchalik muvaffakiyatli bajarish bilan bog’liq bo’ladi. Xozirgi 

davr menejeri mehnat va boshqaruvni tashkil etishning yangi ilmiy va texnikaviy 

echimlari, usullarini qo’llashi, ishlab chiqarish imkoniyatlarini Iqtisodiy ravishda 

kengaytirishi lozim. Menejer ham tashkilotchi, tarbiyachi, ham izlanuvchi, 

ma'muriyatchi sifatlariga ega bo’lishi kerak. 

Menejerlar tomonidan qabul qilinadigan qarorlar murakkabligi va javobgarlik ortishi 

bajariladigan ishlar turli - tumanligi ulardan vaqtni unumli taqsimlanishi talab qiladi. 

O'z faoliyatini rejalashtirishni bilmaydigan, faqat joriy masalalar bilan 

shug’ullanuvchi menejerlar faqat boshqaruv jarayonida vujudga keluvchi u yoki bu 

vaziyat natijalarini taxlil qilishgagina ulgurub, kelajakda qilinishi lozim bo’lgan 

ishlarni hal etish uchun vaqt topolmay qoladilar. 

Menejer faoliyati maqsadini belgilashda avvalo undan yuqoriroq boshqaruv tizimi 

oldida turgan vazifalardan kelib chiqishi lozim, chunki aks xolda butun tizim 

faoliyatiga to’gri kelmaydigan (yoki qarama-qarshi) ish ko’rishi mumkin. 

 Rahbar ishi sur'atining tezligi uning mehnat faoliyati to'laqonli dam olish 

bilan, shuningdek ish kuni davomida mehnat turlari almashinishini talab etadi, chunki 

faqat shunday qilinganda mehnat yuqori samarali bo’lishi, ish qobiliyati to’likq 

tiklanishi mumkin. 

Menejer mehnatida maqbul ish sur'atini o’rnatish, u amalga oshiruvchi xarakatlarning 

doimiy tartibini o’rnatish juda muhimdir.Menejer ish vaqtining katta qismi xujjatlar 

bilan ishlashga sarflanadi. Olinuvchi axborot (xat, farmoyish, xujjat va x.k.) xajmi 

juda katta. Bunday xolda axborotni «filtrdan» o’tkazish juda muhimdir.Rahbarga 

faqat u hal qilishi mumkin bo’lgan axborot berilishi lozim.Bu bosqichda rahbarga 

axborotni ijrochilar o'rtasida taqsimlovchi kotib yoki yordamchi (referent) katta 

yordam ko’rsatadi. U malakali xodim bo’lishi, boshqaruvning barcha bo’linmalari va 

tashkilotlari faoliyati xususiyatini bilishi lozim10.  

                                                           
10 Kadirxodjaeva N.R. «Menejment»: O’quv qo’llanma. –Toshkent: TDIU, 2012,115 b.   
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 Rahbar va unga bo’ysnuvchi boshqaruv apparati o'rtasida majburiyatlarni maqbul 

taqsimlash rahbar ish vaqtini samarali sarflashda imkon beradi. Ijrochilarga mavjud 

qonunchilik doirasida iloji boricha ko'proq xujjatga imzo chekishi uchun imkon 

berishi kerak. Bu rahbar vaqtini tejash, ijrochilar tashabbuskorligi va javobgarligini 

oshirish imkonini beradi.  Menejerlar faoliyatida turli-tuman yig’ilish va majlislar 

muhim o’rin egallab, ularga ish vaqtining 70 foizi sarf bo’ladi. Shu sababli, 

majlislarni to’gri tashkil etish uchun quyidagilarga alohida e'tibor berish lozim:   

- majlisda ko’riladigan masala faqat jamoa tomonidan hal etiladigan muammodan 

iborat bo’lishi kerak. Bu muammo bitta majlis davomida hal etilishi lozim; 

- majlis qatnashchilari muxokama etilayotgan muammo bo'yicha yetarli tajriba va 

bilimga ega bo’lishlari kerak; 

- majlisda ko’riladigan masalalar mavzusi qatnashchilarga ular tayyorgarlik ko’rish 

uchun vaqtga ega bo’lishlari uchun avvaldan e'lon qilinishi lozim; 

- yig’ilish o’tkaziladigan sana, vaqt va joy avvaldan ko’rsatilishi lozim, chunki uning 

qatnashchilari o’z ish vaqtlarini rejalashtirishlari kerak; 

- yig’ilish rahbari avvaldan yig’ilish maqsadi va o’tkazilish shaklini belgilash lozim; 

yig’ilish o’tkazilish tartibi, erkin, ishchan muxokama uchun sharoit yaratish ham 

muhimdir; 

Rahbarning ko'plab majburiyatlari ichida tashrif qiluvchilarni qabul qilish va suxbat 

o’tkazishni alohida ajratib ko’rsatish lozim. Qo'l ostida ishlovcqilar tashabbusi bilan 

qabul qilish uchun alohida vaqt ajratish muhimdir, chunki «ochiq eshiklar siyosati» 

tashqaridan demokratik xususiyatga ega bo’lsada, ish vaqtini noto’g'ri sarflashga olib 

keladi. Suxbat davomida rahbar savollar berish yo’li bilan xodimlardan ular niyatini 

aniq bilib olishi, o’z iltimos yoki takliflarini asoslab berishiga intilishi kerak. Agar 

suxbat rahbar tashabbusi bilan amalga oshadigan bo’lsa, xodim suxbat vaqti va 

maqsadi xaqida ma'lumotga ega bo’lishi kerak. Bu xodimga masala mazmuni 

bo'yicha tayyorgarlik ko’rish psixologik tanglikka duch kelmaslik uchun imkon 

yaratadi.Suxbat davomida o’zaro ishonch muxitini yaratish u muvaffakiyatli 

bo’lishiga imkoniyat beradi. Bunda rahbar suxbat maqsadi va xodimning o’ziga xos 
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xususiyatlarini hisobga olishi kerak. Suxbat oxirida rahbar albatta muxokama etilgan 

masala bo'yicha erisqilgan natija va uni keyincha hal etish yo’llarini qayd qilib 

qo'yishi kerak.  

Rahbar mehnati samaradorligining muhim omillaridan biri - qabul qilingan qarorlarni 

bajarilishini nazorat qilishni tashkil etishdir.Nazorat rahbarning doimiy vazifasi 

bo’lib, uning ish rejasida hisobga olinishi lozim, hamda materiallar bilan tanishuv, 

shaxsan ma'lumot berish uchun qabul qilish, inspektsiya qilish yo’li bilan amalga 

oshiriladi. Nazorat qilishning kulay shakli - topshiriqlarni maxsus muddatli 

kartochkalar va perfokartalar vositasida hisobga olishdir.   

Rahbar butun jamoa va boshqaruv apparati osoyishta ishlashi uchun sharoit yaratishi 

lozim, chunki butunboshqaruv tizimi va natijada butun ishlab chiqarish samaradorligi 

shu narsaga bog’liqdir.11 

Hozir respublikamizda ro’y berayotgan iqtisodiy va ijtimoiy jarayonlar insonning 

turmushga, mehnat faoliyatiga bo’lgan rag’batini tubdan o’zgartirmoqda. Hozirgi 

vaqtda aholining eng faol tabaqalari shakllanmoqda, ularning iqtisodiy manfaatlari 

mol-mulk egalari yoki sheriklari bo’lishga intilish, foydadan ulush olish, ishlab 

chiqarishni boshqarishda shaxsan qatnashish, o’zi jamg’argan sarmoyadan o’z 

xohishiga ko’ra foydalanish imkoniyati bilan bevosita bog’liqdir.Inson o’zini 

xo’jayin deb his etishi uni mehnatga rag’batlantiradigan asosiy omil bo’lib qoladi. 

 Hozirgi vaqtda mehnat faoliyatiga qiziqishning ijobiy shakllari rivojlanib, 

aholining g’ayrat-shijoati va iqtisodiy faolligi oshib borayotganligi iqtisodiy 

islohotlarning muvaffaqiyatiga umid tug’dirmoqda. Mehnat qilishga 

rag’batlantiradigan omillarning yangi tizimi shakllanib, bu narsa odamlarning 

iqtisodiy maylida o’z ifodasini topmoqda.Moddiy manfaatlari davlatga qarashli 

bo’lmagan korxonalarda mehnat qilish yoki o’z korxonasini ochish istagi bilan 

bog’liq bo’lgan fuqarolar soni ko’payib bormoqda. 

 O’zbekiston Respublikasi oldida turgan turli-tuman iqtisodiy va ijtimoiy 

masalalarni muvaffaqiyatli echilishi ishlab chiqarish samaradorligini oshirish 

                                                           
11 Kadirxodjaeva N.R. «Menejment»: O’quv qo’llanma. –Toshkent: TDIU, 2012   
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hisobiga amalga oshishi mumkin. Ishlab chiqarishning har tomonlama 

samaradorligini oshirish - zamonaviy iqtisodiy taraqqiyotni printsipial asosda, bozor 

munosabatlariga o’tishning hozirgi bosqichida muhim iqtisodiy masala hisoblanadi. 

Menejment tizimini ishlab chiqarishning asosiy tomonlari bilan o’zaro bogliqligini 

hisobga olgan ushbu holatning ahamiyati o’sib boraveradi va uning iqtisodiy 

samaradorligiga sezilarli ta’sir ko’rsatadi. Shuning uchun iqtisodiy nuo’tai nazardan 

qaraganda, ular samaradorlikning organiq qismidir. Ishlab chiqarishning 

samaradorligini oshirishni umumiy muammolari bo’yicha olib boriladigan 

izlanishlarda iqtisodiy fan katta tajriba orttirgan. O’zbekistonda uning muhim 

tomonlari S.K.Ziyodullaev, I.I.Iskandarov, K.I.Lapkin, K.N.Bedrintsev, 

A.A.Akromov, A.X.Hikmatov, M.Sh.Sharifxo’jaev, T.E.Ergashev va boshqalarning 

rahbarligida izlanishlar o’tkazilgan. Ammo menejment tizimining iqtisodiy 

samaradorligini oshirish muammosi hali to’liq yoritilmagan. Iqtisodchilar orasida 

uning bir qator nazariy masalalari bo’yicha yagona fikr yo’q, ya’ni: xo’jalik yuritish 

sharoitlarida zamonaviy menejmentning samaradorligini qanday tushunmoq kerak? 

Sifat va son bilan menejment faoliyatining iqtisodiy natijalariga qanday ta’sir 

ko’rsatish mumkin? Menejment bilan bog’liq bo’lgan harajatlarni va iqtisodiy 

samaradorligini qanday aniqlash mumkin? 

Ijtimoiy ishlab chiqarishning maqsadi ham oz mehnat, moddiy va pul mablag’lari 

sarflab ko’proq samaraga erishishdir. Bu degan so’z erishilgan samarani (S) 

sarflangan harajatga (X) bo’lish kerak.Bunday taqqoslash samaradorlik (SD) nisbiy 

ko’rsatkichini beradi. Samara va samaradorlik tushunchalariga nisbatan bunday 

yondoshish boshqarish ob’ektiga, ya’ni yaxlit ishlab chiqarishga xosdir. Boshqarish 

samaradorligini aniqlashda bu tariqa yondoshish, albatta noto’g’ribo’lardi. Chunki bu 

erda asosiy urg’u boshqariluvchi ob’ekt (korxona, firma va h.k.) samaradorligiga 

emas, balki ko’proq boshqaruv mehnati samaradorligiga, xususan, boshqaruv 

funktsiyalarining samaradorligiga beriladi. 

2.1.1-jadval. Boshqaruvfunktsiyalari12 

                                                           
12 Umarxodjaeva M.G., Yaxyaeva I.K., TDIU, “Ijtimoiy menejment” fanidan o’quv ko’llanma, Toshkent 2013, 118 

b.   
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 Shunday qilib, boshqaruv samaradorligi-bu ishlab chiqarish 

samaradorligini oshirishda boshqarishning rolini oshirishdan iboratdir. 

 Menejment tizimining iqtisodiy samaradorligini baholash muammosini 

echish asoslarining muhim uslublaridan biri, eng avval ishlab chiqarish samaradorliga 

toifasini bozor munosabatlari sharoitida to’g’ri tushunishdan iboratdir. Bu masala 

mulohazalidir.“Ishlab chiqarish samaradorligi” tushunchasini aniqlash masalasida 

hozircha aniq fikr yo’q. Masalan, bir qator nashrlarda “ishlab chiqarish 

samaradorligi” deganda (jamoa ishlab chiqarishini, ya’ni tashkiliy-texnik 

tadbirkorlarini, mahsulot sifatini oshirishni, ishlab chiqarishni boshqarish va 

hokazolarni) faqat iqtisodiy tomoni tushuniladi. Biz bu kabi nuo’tai nazarni noto’g’ri 

deb hisoblaymiz, chunki bu tushuncha faqat iqtisodiy jarayonni emas, balki mexaniq, 

kimyoviy, biologik, ijtimoiy va boshqa jarayonlarni baholashda ham ishlatiladi.  

Boshqa so’z bilan aytganda samaradorlik (eng keng ma’noda) bu ishni pirovard 

natijasi (harakat, faoliyat, hukm surish), u jamoat amaliyotining o’lchoviga aylanadi, 

ayniqsa ishlab chiqarishni. Ishlab chiqarish samaradorligi - bu ta’sirning mahsuli, 

masalan fan va texnikani oxirgi yutuqlarini joriy qilish faqat iqtisodnigina emas, balki 

ijtimoiy, siyosiy va jamiyat hayotidan boshqa tomonlarini, mehnat jamoasini, hamda 

uning alohida a’zolarini o’z ichiga oladi. 

 Shunga yarasha biz menejment tizimining samaradorligi uning hukm 

surishi natijasida erishiladigan manfaatni aks ettiradi, deb hisoblaymiz Ammo faqat 

xulosa natijalari asosida samaradorlik saviyasini aniqlash qiyin, chunki bu menejment 
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harakatining oxirgi natijasi hisoblanadi, uni davrida ko’zlangan maqsadga aniq 

harajatlar hisobiga erishish ta’min etiladi. Shunday ekan, ishlab chiqarish 

samaradorligi uning iqtisodiy samaradorligiga qaraganda kengroq va keng qirrali 

ma’noga ega. Shuning uchun menejment tizimida yaratish, joriy qilish, hukm surish, 

taraqqiy topish va takomillashishni iqtisodiy tomonini ko’rib chiqishda ishlab 

chiqarishni turli bo’ysunish tartibida biz «Iqtisodiy samaradorlik» tushunchasidan 

foydalanamiz.  

Menejment tizimining iqtisodiy samaradorligi ishlab chiqarish iqtisodida hukm 

suruvchi, farqlanuvchi xususiyat va har xil jarayonlarning ustunligi bilan tavsiflanadi. 

Ushbu tizimlarni taraqqiy topishi va takomillashuvini maqsadga muvofiqligi, uning 

alohida elementlaridan boshlab, ishlab chiqarishning eng quyi bo’ysunish darajasidan 

to uning eng yuqori saviyasigacha ijobiy ta’sir ko’rsatadi.  

Menejment uchun taalluqli qilib aytganda, bu shunday ma’noni bildiradiki: ko’rib 

chiqilayotgan tizimning iqtisodiy samaradorligi shundan iboratki, u to’g’ridan-to’g’ri 

va bevosita ishlab chiqarilayotgan mahsulotning hamma turi bilan keraglicha son va 

sifatda zaruriy tabiatda ta’minlash va halq xo’jaligini taraqqiy toptirish va ilmiy-

texnika taraqqiyotini, halqni o’sib borayotgan moddiy va ma’naviy talabi 

qondirilishini amalga oshirishdan iboratdir. 

Xo’jalik qurilishining zamonaviy sharoitida jamoa ishlab chiqarishini iqtisodiy 

samaradorligini baholashga yondashish uslubiy asoslarning jamoa manfaatlari yo’lida 

eng yuqori natijalarga eng kam harajatlar hisobiga erishish talabini majburan qo’lga 

kiritish masalasini o’z ichiga olishi kerak.Ushbu asosiy qoidani amalga oshishi ishlab 

chiqarish resurslarini ham, olingan iqtisodiy samarani ham maqsadga muvofiq 

ravishda ishlatishni ko’zda tutadi. 

Umumiy ko’rinishda menejmentning iqtisodiy samarali tizimi deb shuni 

tushunadilarki, mo’ljallangan maqsadga qisqa vaqt ichida ishlab chiqarish resurslarini 

maqsadga muvofiq ravishda erishishga aytiladi. 
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 Shunisi diqqatga sazovorki, olimlar va amaliyotchilar orasida “iqtisodiy 

samaradorlik o’lchamlari” haqidagi tushunchani aniqlashda yagona fikr shu. Bir qator 

nashrlarda “o’lcham” tushunchasini «ko’rsatkich» tushunchasi bilan tenglashtiradilar. 

 Bizning fikrimiz bo’yicha esa menejmentning iqtisodiy samarasini 

o’lchovlari muammosini echishda hal qiluvchi bo’lib ishlab chiqarishning boshqaruvi 

haqidagi qoida hisoblanadi. 

Shuning uchun menejment tizimining iqtisodiy samarasini baholash asosan halq 

xo’jaligi o’lchamlari zaminida amalda oshirilmog’i lozim. 

 Menejmentning iqtisodiy samaradorligi o’lchamlari mansabga ko’ra 

bo’ysunish tizimini tashkil qiladi. Ko’rib chiqilayotgan o’lchamlarni tanlashda 

ularning sonini maqbul miqdorga qisqartirishga, ular orasidagi qarama-qarshilikni 

tizim saviyasida va saviya ichida kamaytirishga ishlatish zarur. Shu bilan bir qatorda 

iqtisodiy samaradorlikning to’la va asosli baholanishini ta’minlash uchun ko’rsatilgan 

tizimning asosiy omillarini hisobga olib ushbu o’lchamlarni organik o’zaro bir-biri 

bilan aloqador bo’lgan ko’rsatkichlar bilan to’ldirmoq zarur.  

Afsuslar bo’lsinki, hozirga vaqtda iqtisodchilar orasida ishlab chiqarishning iqtisodiy 

samaradorlik o’lchovini tanlashda yagona yondashuv yo’q.Shu bilan birga “ishlab 

chiqarishning samaradorlik o’lchovi” tushunchasini aniqlashda turli xil yondashuvlar 

bo’lishiga qaramasdan, ularning mualliflari pirovard natijada eng kam harajat 

hisobiga yuqori natijaga erishishning tarafdoridirlar.Bunday qarashlar xo’jalik 

yuritish qonunini aks ettiradi. 

Menejment jarayonini uzluksiz va to’xtovsiz yaratish uchun hamda uning taraqqiy 

topishi va takomillashuvi uchun har qanday saviyada, umumdavlat manfaatlari 

yo’lida qabul qilinadigan turli qonunlarni bir biriga to’g’ri kelishini ta’minlash zarur. 

Buni iqtisodiy samaradorlikning menejment tizimini o’ta ulkan va mahalliy 

o’lchovlari ma’lum talablarga javob bersagina ta’minlash mumkin. Iqtisodiy 

adabiyotda o’z tarkibi bilan turli talablarni uchratish mumkin, ularga halq xo’jaligi va 

mahalliy iqtisodiy samaradorlik o’lchovi javob bermog’i kerak. Ammo iqtisodiy 

samaradorlik o’lchovlariga qo’yiladigan menejment tizimining talablari unchalik aniq 
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va to’la ifodalanmagan. xulosa qilib autganimizda boshqaruv faoliyatida ijtimoiy 

masalalarni hal qilishda raxbarning o’rni alohida ahamiyat kasb etib u bevosita ta’sir 

etishi hamda ijtimoiy muammolarni hal etishda bosh rolni ijro etishi mumkin. 

Shuning uchun bugungi zamonaviy sharoitlarda ijtimoiy masalalarni hal qilishda 

raxbardan sezuvchanlikni, kata tajriba, bilim va mahoratni talab qiladi. Shundagina 

ushbu masalalar o’z yechimini manfaatli hal qilinadi. 

 

2.2. Ijtimoiy masalalarni hal qilishda motivatsion yondashuv va uning 

samaradorligi 

Ruscha-o‘zbekcha lug‘atda motivatsiya tushunchasi biror ish yoki harakatning 

yuzaga kelishiga sababchi bo‘lgan motivlar, dalilar, isbotlar, bahonalar, vajlar yoki 

sabablar majmui ma’nosida talqin etiladi. Bu tushuncha bevosita inson omili bilan 

chambarchas bog‘liqdir. Shu nuqtai nazardan:  

Motivlashtirish-bu ruhiy omil bo‘lib, shaxs faolligining manbaasi, sababi, dalili va 

harxil turli ehtimollaridir. U xodimlarni jonli mehnat faoliyatiga rag‘batlantiruvchi 

kuchli vositadir. 

Boshqacha qilib aytganda motivlashtirish-bu kishilar faoliyatini ruhiy yo‘llar bilan 

maqsadga muvofiq yo‘naltirishdir. U mua’yan ehtiyojni qondirish bilan bog‘liq. 

Ehtiyoj esa sabablarda namoyon bo‘ladi.  

Inson tirik jon sifatida ovqat yeyish, uxlash, dam olib o‘z kuchini tiklash, o‘zini issiq-

sovuqdan asrash ehtiyojlariga ega. Mazkur ehtiyojlar moddiy shaklda-kiyim-kechak, 

oziq-ovqat, turar joy va boshqalar shaklida ifoda etiladi.  

 Insonning moddiy ehtiyojlari bilan birga sotsial-ijtimoiy ehtiyojlari ham 

borki, bularga bilim olish, madaniy saviyani oshirish, malaka, mahoratga ega bo‘lish 

va sog‘lom hayot kechirib, uzoq umr ko‘rish kiradi. Aytilgan ehtiyojlar moddiy 

shaklga ega bo‘lmagan har xil xizmatlar ko‘rsatish orqali qondiriladi. Umuman:  

 Ehtiyoj odamlarni harakatga intiltiruvchi, qo‘zg‘atuvchi motivdir. 
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Ehtiyoj qat’iyan tabaqalashgan bo‘ladi. Ya’ni u kishilarning odati, didi va ruhiyatiga, 

yoshi va jinsiga, oilaviy ahvoli va millatiga, mehnat va yashash sharoitlariga ham 

bog‘liq.  

Masalan, maktab o‘quvchisi bilan olimning, yosh yigit bilan pensioner cholning, 

dehqon bilan shaxtyorning ehtiyoji bir xil emas.Xatto kishilarning jismoniy tuzilishi 

ham ehtiyojlarda farqlarni hosil qiladi.Aytaylik, gavdasi yirik, devqomat kishining 

ehtiyoji bilan jussasi kichik kishining ehtiyoji bir emas. 

Eng muhimi-xilma-xil ehtiyojni qondirish uchun xilma-xil faoliyat va uni 

muvofiqlashtiruvchi boshqaruv talab qilinadi. Ehtiyoj orqali kishilarni mativlashtirish 

jaryonini quyidagi sxemada ifodalash mumkin. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.2.1-rasm. Ehtiyoj va u orqali kishilarni motivlashtirishni ifodalovchi model 13 

 

Ko‘rib turibmizki motivatsiya jarayoni qandaydir (bilib yoki bilmay orzu 

qilinayotgan) ehtiyojga bo‘lgan etishmovchilikdan yoki qoniqishning yetarli yohud 

umuman yo‘qligidan boshlanadi. So‘ngra shu qoniqishga erishish uchun maqsad sari 

harakat qilinadi.Ehtiyojning qondirilish darajasi kishini kelajak sari intilishini 

belgilab beradi.Agar u muayyan narsadan qoniqish hosil qilsa, u holda keyingi motiv 

uni boshqa yuqoriroq ehtiyojga rag‘batlantiradi. 

                                                           
13 Abdurahmonov Q.X., Xolmo’minoy Sh.R., Zokirova N.Q., Irmatova A.B., “Personalni boshqarish”, Darslik, 

TDIU, 2012 y. 518 b.   

Ehtiyojlar 

(etishmov 

chiliklar 

Motiv 

yoki istaklar 
Harakat (tutgan 

yo‘l) 
Maqsad 

Ehtiyojni qondirish natijalari:  

1.Qoniqdi 

2. Qisman qoniqdi  

3. Umuman qoniqmadi 
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2.2.2-rasm. Yaxshiroqmehnatqilishgaundovchiomillar14 

             Jarayon bo’yicha qiziqtirish nazariyalari zamonaviyroq bo’lib, inson faoliyati 

modellariga asoslanadi (kutish nazariyasi. adolat nazariyasi va Porter-Louler 

qiziqtirish modeli).  

Ushbu ikki guruh nazariyalari bir-birini istisno etmaydi, balki o’z muayyan qo’llanish 

sohalariga egalar. Ular mohiyatini chuqurroq anglash uchun tagzamin tushunchalar - 

ehtiyoj va rag’batlantirishning mohiyatini bilish kerak bo’ladi.  

 Ehtiyojlarni ushlab ko’rish yoki o’lchash mumkin emas.Ular to’g’risida 

insonlarning xatti-harakatlari orqali tasavvur hosil qilish mumkin.Ehtiyojlar faoliyat 

uchun qiziqish uyg’otadi. 

 Insonlarning xatti-harakatlari va ular bu xatti-harakatlarini uyg’otuvchi qiziqishlarni 

turli modellarda keltirish mumkin. Qiziqtirish nazariyasida rag’batlantirish - inson 

o’zi uchun qimmatli hisoblagan hamma narsa muhim hisoblanadi.Insonlarda 

                                                           
14 Abdurahmonov Q.X., Xolmo’minoy Sh.R., Zokirova N.Q., Irmatova A.B., “Personalni boshqarish”, Darslik, 

TDIU, 2012 y. 518 b.   
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qimmatlilik tushunchasi turlicha, shuning uchun rag’batlantirishni baholash ham 

ularda bir-birlarinikidan farklanadi. Rag’batlantirishning ikki turi mavjud:  

Ichki rag’batlantirishni ishning o’zi beradi. Bunga mehnat jarayonidan qoniqish hosil 

qilish hissi, ko’zlangan natija yoki maqsadga erishish, mehnatning ijtimoiy 

ahamiyatini anglash va shu asosda o’z- o’zidan g’ururlanish kiradi. Ish jarayonida 

xodim o’z ehtiyojini o’zi kabilar, ya’ni boshqa kishilar bilan munosabatda bo’lish 

orqali qondiradi. 

Tashqi rag’batlantirish korxona, tashkilot tomonidan beriladi. Ish haqi, martabaning 

yuqorilashuvi, hamkasblar, rahbarlar tomonidan bildiriladigan maqtovlar va 

e’tiroflar, qo’shimcha to’lovlar, qo’shimcha ta’tillar, xizmat avtomobili, mukofotlar - 

shular sirasiga kiradi15.  

Kadrlarni rivojlantirish, kasbga yo‘naltirish va moslashuv deganda, ilgari kadrlar 

bilan ishlash faqat ish kuchini to‘plash va tanlash tadbirlari bilan chegaralanar edi. 

Boshqaruv ishi yaxshi yo‘lga qo‘yilgan zamonaviy tashkilotlar kerakli kishilarni 

to‘plash faqat boshlash deb hisoblaydi. Tashkilotlarning moddiy resurslari qiymati 

vaqt o‘tishi bilan amortizatsiya hisobiga kamayib borsa, inson resurslari qiymati 

ortishi mumkin va zarur. Shunday qilib, tashkilotning hamda xodimlarning shaxsiy 

farovonligi uchun ham rahbariyat doimo kadrlar imkoniyatlarini har tomonlama 

o‘stirish ustida ish olib borish lozim. Kadrlarni rivojlantirish bo‘yicha muvaffaqiyatli 

dastur yuqori qobiliyatlar va tashkilot oldida turgan vazifalarni bajarishda kuchli 

motivatsiyaga ega bo‘lgan ishchi kuchi yaratishga yordam beradi. Tabiiyki, bu 

unumdorlikni ko‘tarishga, demakki tashkilot inson resurslari qiymati oshishiga olib 

kelishi kerak. Agar, masalan, shunday dasturni amalga oshirish natijasida 

mahsulotning zavod qiymatini oshirmasdan, uni yig‘uvchi ishchilarning mehnat 

unumdorligi 10 foizga oshsa, tashkilotning inson  resurslari bo’ladi. 

 Xullas ijtimooiy masalalkarni hal qilishda motivatsion yondashuv 

samaradorligi yuqori bo’lib unda ishchi xodimlarni mehnatga undash hisoblanib, 

mazkur undashda ijtimoiy masalalarni hal qilish ham ushbu tarkibga kiradi. 

                                                           
15Abdurahmonov Q.X., Xolmo’minoy Sh.R., Zokirova N.Q., Irmatova A.B., “Personalni boshqarish”, Darslik, 

TDIU, 2012 y. 518 b.   
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2.3.Korxona boshqaruv faoliyatida ijtimoiy masalalarni hal etishning 

manfaatli usullari va yo’nalishlari 

Boshqaruv amaliyotida turli uslublar va ularning qorishmasi dan bir vaqtning o’zida 

foydalaniladi. Barcha boshqaruv uslublari tashkiliy tomondan bir-birini to’ldiradi, 

doimiy dinamik muvozanatda bo’lishadi. Boshqaruv uslublari yo’nalishi doim bir xil 

- ular turli mehnat faoliyatini amalga oshiruvchi odamlarga yo’naltirilgan. 

Shundan kelib chiqish kerakki, boshqaruvning ma’lum uslubida ham mazmun, ham 

yo’nalish, ham tashkiliy shakl ma’lum tarzda qorishtirilgan. Shuning uchun 

boshqaruvning quyidagi uslublarini ajratish mumkin:  

- to’g’ridan-to’g’ri direktiv ko’rsatmalarga asoslangan tashkiliy-ma’muriy;  

- iqtisodiy;  

- odamlarning ijtimoiy faolligini oshirish maqsadida qo’llanuvchi ijtimoiy va ijtimoiy   

psixologik;  

- ijtimoiy tizimni o’zini-o’zi nazorat qilishi sifatida o’z-o’zini boshqarish.  

Umumiy xolda boshqaruv ta’siri uslublarini ikki guruhga ajratish mumkin: asosiy va 

majmuaviy. Asosiylariga boshqaruv uslublari talablarini u yoki bu ob’ektiv 

qonunlarga mosligi belgilari bo’yicha mazmun jixatlari yaqqol ko’rinadiganlar kiradi 

(masalan, ijtimoiy, iqtisodiy, tashkiliy-texnik). Asosiy uslublarning qorishmasi 

ijtimoiy boshqaruvning majmuaviy yoki murakkab uslublariga kiradi.  

Mazmuni buyicha ijtimoiy boshqaruv uslublari ijtimoiy rivojlanishning turli ob’ektiv 

qonunlari talablarini aks ettiradi: iqtisodiy, tashkiliy-texnik, demografik, sotsiologik, 

psixologik va h.k. Shuning uchun iqtisodiy, tashkiliy-ma’muriy, ijtimoiy va ijtimoiy-

psixologik boshqaruv uslublari ajrati-ladi.  

Boshqaruvning ijtimoiy uslublari jamiyatning ijtimoiy maqsadlariga erishishning 

nafaqat inson hulqining iqtisodiy, tashkiliy-ma’muriy uslublari bilan bog’liq, balki 

bevosita: ijtimoiy maqsadlarni qo’yish, turmush sifatini oshirish, ijtimoiy 

tashkilotlarni mustaxkamlash, jamiyatning ijtimoiy yetukligini oshirish bilan ham 

bog’liq. Ijtimoiy uslublar asosiy hisoblanib, majmuaviy bo’lib ham namoyon bo’ladi.  
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Menejmentning ijtimoiy uslublari ijtimoiy me’yordagi, ijtimoiy nazorat, ma’naviy 

rag’batlantirish keng spektrini o’z ichiga oladi. Ijtimoiy me’yorlash uslublari turli 

ijtimoiy guruhlar, jamoalar va alohida ishlovchilar o’rtasidagi ijtimoiy 

munosabatlarni tartibga solishga imkon beradi. Ijtimoiy-siyosiy uslublar ijtimoiy 

ta’lim va ishlovchilarni ijtimoiy boshqaruvda ishtirok etishga jalb qilishni o’z ichiga 

oladi. Ijtimoiy me’yorlarning aniq uslublariga ichki mehnat intizomi qoidalari, firma 

ichidagi odob qoidalari kiradi. Ijtimoiy nazorat uslublari ijtimoiy munosabatlarni va 

manfaatlarni namoyon qilish va nazoart qilish yo’li bilan tartibga solish uchun 

qo’llaniladi. Ma’naviy rag’batlantirish uslublari kasbiy fao-liyatda ma’lum 

muvaffaqiyatlarga erishgan jamoalar, guruhlar, alohida ishlovchilarni rag’batlantirish 

uchun qo’llaniladi. 

Boshqaruvning ijtimoiy uslublari jamoani shakllanishi va rivojlanishi jarayonlariga, 

uning ichida sodir bo’ladigan jarayonlarga ta’sir etishning ijtimoiy-psixologik 

uslublaridan iborat. Mazkur uslublar tarkibida rasmiy va norasmiy guruhlar, shahs 

roli va maqomi o’zaro munosabatlari tizimi, ijtimoiy ehtiyojlar va boshqa ijtimoiy-

psixologik jixatlari bo’lgan jamoalarda amal qiluvchi ijtimoiy-psixologik 

mexanizmning qo’llanishiga asoslanadi. Boshqaruvning ijtimoiy-psixologik usublari 

birinchi navbatda ta’sir yo’nalishini aniqlovchi tavsifi bilan farqlanadi. 

Rag’batlantirish usullari orasida quyidagilar ajratiladi: tushuntirish, ko’ndirish, taqlid 

qilish, qiziqtirish, majburlash va boshqalar. Insonning o’sib borayotgan ijtimoiy 

ehtiyojlarini ta’minlash ijtimoiy-psixologik uslublarni qullashning maqsadi 

hisoblanadi. Boshqaruvning psixologik uslublari personalni oqilona tanlash va 

joylashtirish yo’li bilan odamlar orasidagi munosabatlarni tartibga solishga 

yo’naltirilgan. Ularga kichik guruhlarni to’ldirish, mehnatni yaxshilash, kasbiy 

tanlash va o’qitish uslublari kiradi. Kichik guruhlarni to’ldirish uslublari ishlovchilar 

o’rtasidagi maqbul miqdori va sifat munosabatlarini aniqlashga imkon beradi. 

  Mehnatni yaxshilash uslublariga yorug’lik, musiqa psixologik ta’sirini 

qo’llash, ijodiy jarayonlarni kengaytirish va boshqalar kiradi. Umuman olganda 

ijtimoiy va psixologik uslublarga ijtimoiy rivojlanish qonunlari va psixologik 
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qonunlariga tayanadigan boshqaruv ta’siri usullari kiradi. Bu erda ijtimoiy va 

psixologik jarayonlar ta’sir ob’ekti hisoblanadi. 

Boshqaruvning iqtisodiy uslublari iqtisodiy qonunlar talablarini amalga oshirish 

asosida boshqaruvning iqtisodiy maqsadlariga erishish usullaridan iborat. Boshqacha 

qilib aytganda, zamonaviy menejmentning iqtisodiy uslublari deganda barcha 

iqtisodiy qonunlar va bozor iqtisodiyoti kategoriyalari tizimidan foydalanishga 

asosalangan iqtisodiy hisob-kitob tushuniladi. 

 Korxonavatashkilotlardarahbarlaro’zxodimlariningmehnatqilishiuchun

zarurshart-

sharoitlarnita’minlashmaqsadidaxavfsizliktexnikasiqoidalarigarioyaqilishmasalalar

inivaqtivaqtibilanqarabchiqadilar.Personalsog’lig’inimuhofazaqilishtiziminiyaxshil

ashharqandaytashkilotningnormalishlashiningengmuhimvaasosiyomilidir.Shuning

uchunhamkorxonavatashkilotrahbarlario’zxodimlariningishlashiuchunengyaxshish

art-sharoitlarniyaratibberishmaqsadidafaolharakatqiladilar: 

xodimlarningsog’lig’inimuhofazaqilishuchunularnibarchazarurnarsalar 

(badantarbiyao’tkaziladiganzaldantortibprofilaktoriylargacha) bilanta’minlaydilar, 

stressnibarhamtoptirishuchunta’limberuvchidasturlardan, 

kasbgadoirmaslahatlarvashukabinarsalardankengfoydalanadilar. 

Stressholatidabo’lgankishilaro’zmuammolarinihalqilishuchunyordamgamuht

ojbo’lishlariniisbotlabo’tirishninghojatibo’lmasakerak. 

Ularbundayyordamnioiladanyokido’stlaridanolishadi, lekinbubirdan-

birko’makolishmanbaiemas. 

Ko’pincha,ishmuammolarningasosiymanbaibo’lishisabablikorxonarahbarlarihamst

ressniyo’qotishvabarhamtoptirishuchunjavobgarbo’ladilar. 

Shuma’nodaishdagistressningomillariyokiehtimoltutilganmanbalarinibilishjudafoy

dalidir. Ularningayrimlariquyidagichabo’lishimumkin: 

 haddanortiq (uzoqvaqtdavomida) ishlashyokiishningkamligi (zerikish); 

 rahbaryokitashkilotichidagihamkasblardanyordamtiziminingyo’qligi; 
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 ishhajmininoto’g’ribelgilash: 

xodimningqobiliyatibilanishdagiehtiyojo’rtasidamuvofiqlikningyo’qligi; 

 ishnibajarishuchunzarurbo’ladiganmalaka, ko’nikmaningyo’qligi; 

 qo’yilganvazifalarningnoaniqligi: 

vazifalarbilanhuquqlaro’rtasidaginomuvofiqlik; 

 kadrlarninglavozimlargako’tarilishidaoqilonatashkiliysiyosatyo’qligi: 

xizmatdamajburano’zo’rninialmashtirish; 

 ishdagisharoitningyomonligi: shovqin, ifloslik, xonalarningkamligi; 

 noqulayijtimoiymuhit: yolg’izo’ziishlash, 

atrofdagilarningdoimiyravishdatazyiqo’tkazibturishi, 

guruhlardaishlashgaqobiliyatsizlik; 

 xodimningishdagizo’riqish, ixtiloflarnibarhamtoptirishga 

(odatdaularmuayyanishturlarinibajarishdabo’libturadi) 

qobiliyatsizligivaxakozolar. 

Ijtimoiymasalalarnihalqilishdainsonyokikishilarguruhiningo’zmehnatfaoliy

atiga, uningturlijihatlarigabahoberishmunosabatixodimningmazkurkorxonaga, 

mehnatjamoasigako’nikishiningumumiyvaxususiyqoniqishhosilqilishmavjudbo’lib

, bundabirinchisiumumanqoniqishnibildirsa, 

ikkinchisimehnatningturlijihatlarivaishlabchiqarishvaziyatielementlaridanqoniqish

hosilqilishniko’rsatadi.Ijtimoiymasalalarnimanfaatlihalqilishdamehnatdanqoniqish

hosilqilishmuhimahamiyatkasbetadi. 

Mehnatdanqoniqishhosilqilishning 

yetarlidarajadaaniqbirqatoromillariborki, ularuninginsonijtimoiy-

iqtisodiyhayotidagiroli, funktsiyasi, oqibatlarini, 

mehnatnitashkiletishvaboshqarishdagiahamiyatiniaksettiradi. 

1. Odamlarningturmushdagi, ijtimoiy-iqtisodiytizimdagiqulaylikka, 

ijtimoiysharoitgamunosabatinio’rganishnatijasidashunarsaaniqlanganki, 

ishvamartabaularuchunshaxsiyhayot, salomatlik, 
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to’laqonlidamolishbilanbirqatordaanchaahamiyatlihisoblanadi. Xullas, 

mehnatdanqoniqishhosilhilishavvaloijtimoiyqoniqishhosilqilish, shaxslar, guruhlar, 

aholi, millathayotiningengmuhimsifatko’rsatkichidir. 

2. Mehnatdanqoniqishhosilqilishfunktsional-

ishlabchiqarishahamiyatigaegadir. Uishningmiqdorvasifatnatijalariga, 

topshiriqlarningshoshilinchvaaniqbajarilishiga, 

boshqakishilarningmehnatgamunosabatidagio’zigaxostomonlargata’sirko’rsatadi. 

Mehnatgamunosabatxodimningo’zishchanliksifatlarivako’rsatkichlarigamustaqilba

hoberishgaasoslanishimumkin. Shubilanbirgao’z-

o’zidanqoniqishvaqoniqmaslikhamaniqhollargaqarabishgaijobiyvasalbiyta’sirko’rs

atishimumkin. 

3. 

Ishberuvchiningodamlarishdanqoniqishhosiletishito’g’risidag’amxo’rlikqilishibosh

qaruvmuomalasi, umuman, 

mehnatmunosabatlariningayrimmuhimtiplarinibelgilabberadi. 

Ishberuvchiko’pinchamehnatniinsonparvarlashtirishto’g’risidagiharqandaytadbirni

ngishlabchiqarish - iqtisodiysamaradorligigaishonchsizlikbilanqaraydi, 

ulargamablag’ajratilishininooqilonaishdebhisoblaydi. 

Anashumaqsadlaruchunmablag’larko’pinchakasabauyushmalari, 

huquqiyidoralaryokixodimlarningtaziqibilansarfetiladi. Buhol 

“mehnatdanqoniqmaslik” 

kabiko’rsatkichningishlabchiqarishsohasiuchunmuhimligivaahamiyatinitushunmasl

iktufaylisodirbo’ladi. 

4. 

Mehnatdanqoniqishhosilhilishko’pinchakadrlarqo’nimsizligigasababbo’lib, 

uningoldiniolishyuzasidantegishliharakatlarqilishzarurbo’ladi. 

5. Xodimningnuqtainazaridanmehnatxususiyativashart-

sharoitlarirahbarobro’-e’tiboriningengmuhimomilidir. 
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6. 

Mehnatdanqoniqishdarajasigaqarabxodimlarningtalablarivada’volariortadiyokikam

ayadi, shujumladan, ishuchunmukofotlashganisbatantalabnioshiradi 

(mehnatdanqoniqishhosilqilishmehnatgahaqto’lashganisbatantanqidiyliknipasaytira

di). 

7. 

Mehnatdanqoniqishhosilqilishayrimxodimlarvamehnatguruhlariningharxilxatti-

harakatlarnitushuntirish, talqinqilishlarninguniversalmezonihisoblanadi. 

Uma’muriyatningxodimlarbilanmuomalaqilishuslubi, usuli, 

jihatlarinibelgilabberadi, ya’niqoniqishhosilqilganvaqilmaganxodimlarxulh-atvori, 

ularniboshqarishfarqqiladi. 

Ijtimoiymasalalarnimanfaatlihalqilishdamehnatsharoitlarinihartomonlamaso

g’lomlashtirishva 

yengilashtirishkorxonlardamehnatnitashkilqilishningmuhimyo’nalishlaridanbiridir. 

Shuninguchunhammehnatsharoitiniyaxshilashvaxodimlarfarovonliginingto’xtovsiz

o’sibborishigata’sirqiluvchimehnatsamaradorliginioshirishomilibo’libbugungikunn

ingmuhimvadolzarbmasalasihisoblanadi. 

Xodimlarorganizmlarisifatlarifoydalivaunumlibo’lishi, 

shaxsningsog’lomliginatijasidamehnatqilishqobiliyatiniyo’qotmasligivauninggarm

onikrivojlanishinita’minlashuchunmehnatningijtimoiy-

iqtisodiyvaishlabchiqarishsharoitlariyaratilishizarur. 

Mehnatsharoitikengma’nodao’zarobir-

birigabog’liqbutunbirishlabchiqarishomillarmajmuinio’zichigaoladi. 

Bumajmuagamehnatvadamolishtartibi, ishjoyivabutunbinoni, 

korxonamaydoniniyoritish, ishlabchiqarishbinosivabutunasbob-

uskunalarnitexnikaestetikasitalablarigamuvofiqbo’yash, haroratrejimi, 

binovaishjoyidagihavoningtozaligi, 

ishlabchiqarishshovqinivatebranishlardanmuhofazaqilish, 
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ishlabchiqarishdaishchilargaodatdagimaishiyvatibbiyxizmatko’rsatish, 

og’irjismoniyishlargabarhamberishsingarimasalalarkiradi. 

Shundayqilib, mehnatsharoitlaridegandaxodimlarniishbajarish,  

xizmatko’rsatishjarayonidakishiningsog’ligivaishqobiliyatigata’sirko’rsatuvchiishl

abchiqarishmuhitiomillariningjamitushiniladi. 

Mehnatsharoitlariniyaxshilashbo’yichakorxonalardamehnatnitashkilqilishtadbirlari

rejalashtirilayotgandaquyidagisharoitlarvatalablar yetarlichahisobgaolinishizarur: 

* mehnatningumumiysharoitlari; 

* mehnatningtexnikasharoitlari; 

* mehnatxavfsizligisharoitlari; 

* sanitariya- gigienasharoitlari; 

* estetiksharoitlar. 

Mehnatningumumiysharoitlari - 

ishlabchiqarishvamaishiybinolarningholatidan, isho’rinlarini, 

damolishburchaklarivajoylarinitashkilqilishvajihozlashdan, ishchilarnishifobaxsh, 

profilaktikovqatlar, ichimliklar, maxsuskiyim - bosh, 

poyabzalbilantaminlashdaniborat. 

Mehnatningumumiysharoitlarimehnatvadamolishtartibibilano’zarobog’liqdir. 

Mehnatningtexnikasharoitlarimehnatqurollariningtexnikadarajasibilanishlab

chiqarishtexnologiyasiningqanchalikmukammalligibilanxarakterlanadi. 

Texnikasharoitlariningengmuhimko’rsatkichlaridanbiri-

ishlabchiqarishnimexanizatsiyalashvaavtomatlashtirishdarajasidir, 

umumiymehnatsarfidaqo’lmehnatninghissasidir. 

Mehnatxavfsizligisharoitlarixavfsizliktexnikasivamehnatnimuhofazaqilishni

ngholatigabog’liq. 

Bujihatdannormalsharoityaratishningasosiyko’rsatkichimayibbo’lishkasbkasallikla

riningbo’lmasligidir. 
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Mehnatningsanitariya-gigienasharoitlarigahavoningholatishovqin, 

tebranishyoritilganlikdarajasikabilarkiradi. 

Shuningdek, maishiybinolarningvamaishiyxizmatko’rsatishning, 

tibbiyotvadavolash-profilaktikaxizmatinitashkilqilishning, 

umumiyovqatlanishningholati, 

ishxonalarningobodonligivaatrofningko’kalamzorlashtirilganligihamkattaahamiyat

gaega. 

Mehnatningestetiksharoitlarimehnatfaoliyatiningemotsionaltomonigatasirqil

adi.Bulargajumladan, ishlabchiqarishbinolarinivauskunalariniturliranggabo’yash, 

isho’rinlariniyoritish, ishlabchiqarishdamuzikadanfoydalanishvahokazolarkiradi.  

Mehnatsharoitlariningxususiyatlaridanbo’lganmehnatgigienasi, 

xavfsizlikvaestetikasio’znavbatidamehnatmadaniyatiniharakterlaydi. 

Mehnatmadaniyatiesaishlabchiqarishmadaniyati, korxonaningtashkiliy-

texnikmadaniyati, 

mehnatmadaniyativajamoaa’zolariningshaxsiymadaniyatinianglatadi. 

Ammoishlabchiqarishningkonkretfaoliyatidamehnatsharoitivaishlabchiqarishmada

niyatinibir-biridanajartishmaqsadgamuvofiqemas. 

Mehnatsharoitiniyaxshilashtadbirlariningko’pchiligimehnatmadaniyativaishlabchiq

arishmadaniyatidarajasinioshirishbilanchambarchasbog’liq. 

Mehnatsharoitivaishlabchiqarishmadaniyatidarajasinioshirishijtimoiy-

iqtisodiyjihatdanumumiylikkaegabo’lib,ijtimoiymasalalarnihalqilishidamanfaatliyo

’nalishhisoblanib,korxonalardamehnatunumdorliginioshirish, 

ishlabchiqarishnitashkiletishnitakomillashtirish, 

kadrlarqo’nimsizliginikamaytirishvaharxilkasalliklarningoldiniolishdamuhimahami

yatkasbetadi. 

Mehnatmadaniyatiningholati, 

mehnatsharoitlarigaestetikjihatdanchiroyberishbilanhartomonlamata’siretadi, 

chunkio’zrangivajoylashishibilanajralibturadiganyangidastgohlarningishlabchiqaris
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hgajoriyqilinishi, 

ishchiishlaydiganxonaningkishihissiyotigaijobiyta’sirko’rsatadiganbezalishivabosh

qatadbirlarharbirishchidaishqobiliyatinioshirishga, 

charchoqlikbelgilarinikamaytirishgaolibkeladi. Asliniolganda, 

mehnatmadaniyatimehnatsharoitiningzarurshartlaridanbiridir.16 

Ijtimoiymasalalarnihalqilishdamehnatsharoitlarinivaishlabchiqarishmadaniy

atiniyaxshilashtadbirlarikorxonaga, uningiqtisodigakattata’sirko’rsatadi. 

Kuzatishlarshuniko’rsatadiki, 

mehnatnitashkilqilishrejalarinijoriyqilishdaruhiyfiziolgikvasanitariya-

gigienatadbirlariniamalgaoshirishkorxonauchunsalmokliijtimoiy-

iqtisodiysamaraberadi.  

2.3.1- jadval17 

Korxonalarda  mehnatni tashkil qilish rejalarini joriy qilishda ruhiy-

fiziologik va sanitariya-gigiena tadbirlarining taxminiy samaradoligi 

 

Tartib 

raqami 
Tadbirlar 

Mehnat 

unumdorligi, 

foiz hisobida 
Xodim holatiga ta’siri 

    1. 

Fiziologik jihatdan 

asoslngan mehnat va dam 

olish tartibini joriy etish 

15-20 

Asab, yurak, nafas olish va 

muskul tizimining 

faoliyati yaxshilanadi. 

Charchash alomatlari 

yo’qoladi 

    2. 

Kishining ruhiy fiziologik 

xususiyatlarini hisobga 

olgan holda ish maromini 

tartibga solish 

5-10 

Ishning, xizmatning sifati 

va asab tizimining ahvoli 

yaxshilanadi 

                                                           
16 Abdurahmonov Q.X.  Mehnat iqtisodiyoti   (Darslik) TDIU:.  2015.  284 b. 
17 Abduraxmonov Q.X., Xolmo’minov Sh.R., Zokirova N.Q., Irmatova A.B. Personalni boshqarish. Darslik. – T.: 

TDIU, 2011. – 98 bet 
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3. 
Fiziologik ma’lumotlar 

asosida ish joylarini 

takomillashtirish 
17-20 

Charchoq belgilari va 

jarohat olish kamayadi. 

Harakatlar uyg’unligi 

yaxshilanadi. 

     4. 
Bino va jihozlarni 

maqsadga muvofiq rangga 

bo’yash 

     6-10 

Asab tizimining faoliyatini 

yaxshilaydi. Ishdan, 

xizmatdan qoniqish 

hissiyoti oshadi   

     5. 

Fiziolgoik jihatdan 

asoslangan jismoniy 

mashqlar majmuini joriy 

etish  

10-12 

Ishning, xizmatning sifati 

yaxshilanadi, unumdorlik 

davri ko’payadi, 

moslashuv davri kamayadi 

      6. Oqilona yorug’likni 

tanlash 
    10-15 

Mehnatning sifati oshadi. 

Bosh og’rig’i yo’qoladi va 

charchash alomatlari 

kamayadi 

7. 
Shovqinni normativ 

talablari darajasiga 

tushirish 

4-10 

Bosh og’rig’i va 

asablarning o’rinsiz 

ko’zg’olishi, kasb 

kasalliklari kamayadi 

      8. 

Yuqori issiqlik 

darajasining(30-

350s)normaldarajaga 

tushiish 

10-18 
Issiqlik almashuvi va 

terlash jarayoni kamayadi 

  

Jadvaldan ma’lum bo’lishicha, ijtimoiy masalalarni hal qilish yoki mehnat 

sharoitlarini yaxshilash va ishlab chiqarish madaniyatini o’stirish korxona iqtisodi, 

unda faoliyat ko’rsatayotgan xodimlar salomatligiga bevosita ta’sir qiluvchi omil 

hisoblanadi. Ammo bu ijtimoiy-iqtisodiy samara tez sur’atlar bilan va birdaniga 

amalga oshavermaydi, korxona va uning xodimlariga asta-sekin, sezilmasdan ta’sir 

qiladi. 

Ishxonalarda ishlab chiqarish madaniyati texnikaning va ishni tashkil 

qilishning yuksak darajada bo’lishi hisobigagina emas, balki ish bajaruvchilarga 

xizmat ko’rsatishni takomillashtirib borish hisobiga ham yaratiladi. Jumladan, 

dushxonalar, yechinish, kiynish xonalari, dam olish va hordiq chiqarish xonalari, 
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kiyim shkaflari, oshxonalar shu hisobga kiradi. Tikuvchilik va to’qimachilik 

korxonalarida xotin-kizlarning mehnat qilish sharoitiga alohida e’tibor berilishi 

kerak. 

Ishlovchining kiyimi, ish joyining ozoda, saronjom va batartibligi ish joyi 

madaniyati elementlariga kiradi. Kiyim qulay, bejirim, ish yoki xizmat xarakteriga 

mos gigienik xususiyatli bo’lishi va mehnat xafsizligini ta’minlashi kerak. Ish 

joyini ozoda va tartibli saklash uchun uni muntazam yig’ishtirib va asbob-

uskunalarga qarab turish, ya’ni asbob-uskunalarni muntazam tozalash grafigiga 

qat’iy rioya qilish kerak.  

Jamoadagi psixologik iqlim, xodimlarning o’zaro munosabatlari, ularning 

kayfiyatlari ham mehnatni tashkil etish muammolariga kiradi. Bularning hammasi 

ish qobiliyatiga, xodimlarning beqarorligiga va ishlab chiqarish ko’rsatgichlariga 

muhim ham ijobiy, ham salbiy ta’sir ko’rsatadi. Korxonalardagi psixologik iqlim 

ko’p texnikaviy va tashkiliy omillarga, shu jumladan anchagina darajada rahbarlik 

qilish usul va uslublariga, rahbarlar bilan, ularning qo’l ostida faoliyat 

ko’rsatayotganlarning o’zaro munosabat shakliga ham bog’liq.18 

 Xar bir kishilik jamiyatida ijtimoiy ishlab chiqarish yoki xizmat ko’rsatish 

samaradorligi ko’p jihatdan har bir kishining ish qobiliyati bilan va ishga layoqatli 

yoshi qancha davom etishi bilan belgilanadi, chunki vaqt birligi mobaynida va 

xodimlarning umri davomida ishlab chiqariladigan mahsulot, ko’rsatilgan xizmat 

miqdoriga va ularning sifatiga shular ta’sir qiladi. 

 Mehnat jarayonida kishi organizmi ko’p ishlab chiqarish omillarining 

intensivlik jihatidan har xil ta’sirga duch keladi. Mehnatning og’irligi, intensivligi, 

zerikarliligi, sur’ati va ritmi, tashqi muhit sharoiti shunday omillar qatoriga kiradi. 

Ana shu omillar ta’sirida inson organizmining ish qobiliyati charchash natijasida 

                                                           
18Abdurahmonov O‘.O‘., Xolmo‘minov SH.R., Xayitov A.B., Akbarov A.M. «Inson resurslarini boshqarish» O‘quv 

qo‘llanma T. 2008.-123 b. 
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kamayishiga, mahsulot tayyorlash va mahsulot sifati pasayib ketishiga sabab 

bo’ladigan psixofiziologik funktsiyalari o’zgaradi. 

 Mehnat va dam olish tartibi mehnatni tashkil etish talablari asosida tuzilgan 

taqdirdagina kishining mehnat qilish qobiliyati uzoq saqlanadi. Mehnat 

fiziologlarining ko’rsatishicha, xodimni ish yoki xizmat bilan shunday band qilish 

mumkinki, bunda hech qanday charchash yuz bermasin.Mana shunday mehnat 

uslubidan yuqori sur’atli mehnatga O’tish kishidan dam olish uchun davriy 

tanaffusga ehtiyoj tug’ilishi bilan bog’liq. Shuning uchun ham korxonalardagi 

mehnatni tashkil etish tartibida, ish o’rtasida ovqatlanish va dam olish uchun vaqti-

vaqti bilan tanaffus qilib turish ko’zda tutiladi. 

 Halqimiz bejiz aytmagan, yaxshi dam, mehnatga hamdam deb, bu maqoldan 

dam olishning zarurligini va mohiyatini to’liq tushunsa bo’ladi. Undan tashqari  

dam olishning fiziologik ahamiyati ham juda keng va chuqurdir. Dam olish 

natijasida kishi uzoq davom etgan charchash oqibatidan buzilgan reflekslar tizimini 

tiklaydi. 

 Ishlab chiqarish yoki xizmat ko’rsatish jarayonida band bo’lgan 

xodimlarning mehnat va dam olish tartibi maqsadga muvofiq tashkil etilsada 

mehnat qobiliyati va mehnat samaradorligi yuqori bo’ladi. Buning uchun ish 

kunini soatlarbo’yicha tahlil qilib, dam olish tanaffuslarini kuzatib borish zarur. 

 Ish kuni mobaynida ovqatlanish va shaxsiy ehtiyojlar uchun tanaffuslar 

qilish, mehnat og’ir va zerikarlik bo’lganda esa dam olish uchun qisqa - 

qo’shimcha tanaffus va pauzalar qilish mutlaqo shart. Reglamentdagi tanaffuslar 

tolikish boshlanadigan paytlarga to’g’ri kelishi kerak. Bunday tanaffuslar ishga 

kirishish davrlarida bo’lmasligi lozim. 

Ishdan tashqari vaqtni ma’lum tartibga solib, har bir ishchining shaxsiy 

qiziqishlarini hisobga olgan holda ishxona qoshidahar xil foydali mashg’ulotlar 

o’tkazish, fizkultura va sportga jalb qilish, ko’ngil ochish sayrlarini tashkil qilish 

hozirgi vaqtda an’ana tusiga kirib bormoqda. 
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Ishlab chiqarishdagi yoki xizmat ko’rsatishdagi mehnat faoliyatining o’ziga 

xos xususiyatini hisobga oluvchi mehnat va dam olishning maqsadga muvofiq 

tartibi mehnat sharoitini sog’lomlashtirish, uning unumdorligini oshirish va 

mehnatkashlar salomatligini saqlashda eng samarali vosita  hisoblanadi.  

 

 

 

 

 

Xulosa va takliflar 

              Boshqaruvda ijtimoiy masalalarni hal etishning manfaatli 

yo’nalishlarining  mohiyatini o’rgangan holda korxonalar boshqaruv jarayonida 

ushbu usullarni qullab o’tish, ularning o’zaro aloqasi va ustivor yo’nalishlari 

belgilab o’tishimiz joiz.  

Ijtimoiy ruhiy bilimlar asosini bilmagan rahbar odamlarga ta’sir eta olmasligini 

juda yaxshi bilamiz, shu bilan birga ijtimoiy menejerlarni - qobiliyatli ijodkor 

shaxs sifatida nomoyon bo’lishadi.menejerlar keng vakolatlarga ega bo’ladi, lekin 

berilgan vakolatlarga aholi oldida javobgar bo’ladilar jahon tajribasiga binoan, bu 

nafaqat menejerning, balki mahalliy ma’muriyat va mansabdorlar apparatining 

ham mas’uliyatli va professional jamoasini tuzishning eng samarali usulidir. 

Menejment va korporatizm tamoyillariga asosan aholi ma’muriyat va 

menejerlarning mahalliy hamjamiyatini rivojlanish maqsadlarini belgilab berib, 

uning davlat tashkilotlarining mahalliy organlariga hisobot topshirishini 

kafolatlaydi. Bu ijtimoiy boshqaruv tashkilotining asosiy tamoyili sifatida ishtirok 

etmay, balki tadbirkorlikni zamonaviy boshqaruv madaniyatini amalga oshirish 

mexanizmi sifatida ishtirok etadi. 

Boshqaruv asosining zamonaviy bilimlarisiz jamiyatni shakllantirib bo’lmaydi. 

Boshqaruv amaliyotida turli uslublar va ularning qorishmasi (kombinatsiyasi)dan 
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bir vaqtning o’zida foydalaniladi. Barcha boshqaruv uslublari tashkiliy tomondan 

bir-birini to’ldiradi, doimiy dinamik muvozanatda bo’lishadi. 

Boshqaruv uslublari yo’nalishi doim bir xil - ular turli mehnat faoliyatini 

amalga oshiruvchi odamlarga yo’naltirilgan. 

Zamonaviy sharoitlarda va mamlakatimizda shakllanayotgan ijtimoiy 

yo’naltirilgan bozor iqtisodiyotida ijtimoiy masalalarni manfaatli hal qilish, keng 

mehnat jamoalarida mehnat sharoitlarini har tomonlama sog’lomlashtirish va 

yengilashtirish korxonlarda mehnatni tashkil qilishning muhim yo’nalishlaridan 

biridir. Mehnat sharoiti keng ma’noda o’zaro bir-biriga bog’liq butun bir ishlab 

chiqarish omillar majmuini o’z ichiga oladi. Bu majmuaga mehnat va dam olish 

tartibi, ish joyi va butun binoni, korxona maydonini yoritish, ishlab chiqarish 

binosi va butun asbob-uskunalarni texnika estetikasi talablariga muvofiq bo’yash, 

harorat rejimi, bino va ish joyidagi havoning tozaligi, ishlab chiqarish shovqini va 

tebranishlardan muhofaza qilish, ishlab chiqarishda ishchilarga odatdagi maishiy 

va tibbiy xizmat ko’rsatish, og’ir jismoniy ishlarga barham berish singari masalalar 

kiradi. Ijtimoiy masalalarni hal qilishning muhim elementlari quyidagilar 

hisoblanadi: 

 ijtimoiy masalalarni hal qilish, ishchi-xodimlarning dam olishi, mehnat 

sharoitlari, davolanishi, mehnat ta’tili, nizolarga barham berish korxona 

samaradorligining muhim omili ekanligi; 

 ijtimoiy masalalarni hal qilishda inson yoki kishilar guruhining o’z mehnat 

faoliyatiga, uning turli jihatlariga baho berish munosabati xodimning mazkur 

korxonaga, mehnat jamoasiga ko’nikishining umumiy va xususiy qoniqish hosil 

qilish mavjud bo’lib, bunda birinchisi umuman qoniqishni bildirsa, ikkinchisi 

mehnatning turli jihatlari va ishlab chiqarish vaziyati elementlaridan qoniqish 

hosil qilishni ko’rsatadi. Ijtimoiy masalalarni manfaatli hal qilishda mehnatdan 

qoniqish hosil qilish muhim ahamiyat kasb etadi; 

 mehnat sharoiti va ishlab chiqarish madaniyati darajasini oshirish ijtimoiy-

iqtisodiy jihatdan umumiylikka ega bo’lib, ijtimoiy masalalarni hal qilishida 
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manfaatli yo’nalish hisoblanib, korxonalarda mehnat unumdorligini oshirish, 

ishlab chiqarishni tashkil etishni takomillashtirish, kadrlar qo’nimsizligini 

kamaytirish va har xil kasalliklarning oldini olishda muhim ahamiyat kasb 

etadi; 

 mehnat sharoiti keng ma’noda o’zaro bir-biriga bog’liq butun bir ishlab 

chiqarish omillar majmuini o’z ichiga oladi. Bu majmuaga mehnat va dam olish 

tartibi, ish joyi va butun binoni, korxona maydonini yoritish, ishlab chiqarish 

binosi va butun asbob-uskunalarni texnika estetikasi talablariga muvofiq 

bo’yash, harorat rejimi, bino va ish joyidagi havoning tozaligi, ishlab chiqarish 

shovqini va tebranishlardan muhofaza qilish, ishlab chiqarishda ishchilarga 

odatdagi maishiy va tibbiy xizmat ko’rsatish, og’ir jismoniy ishlarga barham 

berish singari masalalar kiradi. 

 jamoadagi psixologik iqlim, xodimlarning o’zaro munosabatlari, ularning 

kayfiyatlari ham mehnatni tashkil etish muammolariga kiradi. Bularning 

hammasi ish qobiliyatiga, xodimlarning beqarorligiga va ishlab chiqarish 

ko’rsatgichlariga muhim ham ijobiy, ham salbiy ta’sir ko’rsatadi. 

Korxonalardagi psixologik iqlim ko’p texnikaviy va tashkiliy omillarga, shu 

jumladan anchagina darajada rahbarlik qilish usul va uslublariga, rahbarlar 

bilan, ularning qo’l ostida faoliyat ko’rsatayotganlarning o’zaro munosabat 

shakliga ham bog’liq. 

Ushbu xulosalardan kelib chiqib, boshqaruv sohasida  ijtimoiy masalalarni 

manfaatli hal qilishda tadqiqot davomida olingan natijalar asosida  quyidagi taklif 

va tavsiyalar ishlab chiqildi: 

 korxonalar boshqaruvida ijtimoiy masalalarni manfaatli hal qilishda kasaba 

uyushmalar mavqeyini mustahkamlovchi va ta’sirini ta’minlovchi 

mexanizmlarni kuchaytirish, kasaba uyushmalarini haqiqiy xodimlar 

himoyachisiga aylantirish; 

 ijtimoiy masalalarni hal qilishda inson yoki kishilar guruhining o’z mehnat 

faoliyatiga, uning turli jihatlariga baho berish munosabati xodimning mazkur 
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korxonaga, mehnat jamoasiga ko’nikishining umumiy va xususiy qoniqish hosil 

qilishini inobatga olish kerak; 

 ishlab chiqarish yoki xizmat ko’rsatish jarayonida band bo’lgan xodimlarning 

mehnat va dam olish tartibi maqsadga muvofiq tashkil etilsada mehnat 

qobiliyati va mehnat samaradorligi yuqori bo’ladi. Buning uchun ish kunini 

soatlar bo’yicha tahlil qilib, dam olish tanaffuslarini kuzatib borish zarur; 

 ijtimoiy masalalarni hal etishda tajribada sinalgan ilg’or mamlakatlar tajribasiga 

tayanish va ma’qbul jihatlarini amaliyotga tadbiq etish kerak; 

 ijtimoiy masalalarni manfaatli hal qilishda jamoatchilik boshqaruvidan 

foydalanish va xodimlar fikrini o’rganishni tashkil qilish zarur. 
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