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KIRISH

Fanni o‘rganishning dolzarbligi. Respublikamizdagi igtisodiy va siyosiy
tizimlarda ro‘y berayotgan o‘zgarishlar har bir shaxs uchun, uning
turmushining bargaror bo‘lishi uchun katta imkoniyatlar tug'diradi.
Respublikamiz Prezidenti |.A.Karimov ko‘rsatib berganidek,
«...Mamlakatni modernizatsiya gilish va aholiga munosib sharoit yaratib
berish borasida 0z oldimizga qo ‘ygan magsad va vazifalarimiz hamda mintaga
va jahon bozorlarida ro‘y berayotgan o ‘zgarishlar, kuchli talab va ragobat
igtisodiy islohotlarni yanada chuqurlashtirishni obyektiv shart qitib
go'ymogqgda»1. Bunday shartlardan biri —jamiyatdagi muammolarga ilmiy
yondashishdir. Bu yondashuvda igtisodiy sotsiologiya fani muhim o ‘rin tutadi.

Igtisodiy sotsiologiya - igtisodiyotning ijtimoiy jihatlarini o'rganadigan
fandir. Iqtisodiy sotsiologiya muammolari turli sohalar mutaxassislari
tomonidan o'rganiladi, matbuot va ornmaviy axborot vositalari xodimlari
tomonidan, shuningdek, mehnat xofjalik yuritishning barcha sohalari
xodimlari tomonidan o‘rganib chigiladigan fandir. Iqgtisodiy sotsiologiya
ijtimoiy-igtisodiy jarayon sifatida jamiyatning iqtisodiy sohasini, uning
ijtimoiy institutlar bilan alogalarini gamrab oladi. Ijtimoiy-igtisodiy
aspektlar jamiyat hayotining alohida va aniq bir ko'rinishlarini bir-biriga
muvofigligini o‘z ichiga oladi. Ijtimoiy-igtisodiy munosabatlar, ijtimoiy
jarayonlar va hodisalaming tuzilishi va mexanizmi iqtisodiy omillarning
ijtimoiy aspektlarga ta'siri yoki igtisodiy omillarning ijtimoiy holatidir.

Igtisodiy sotsiologiyaning magsadi - ijtimoiy-iqtisodiy jarayonlami tadqiq
gilish va ularni tartibga solish hamda boshgarish, prognozlashtirish,
rejalashtirish bo‘yicha tavsiyalar ishlab chiqarishdan iborat bo‘lib, ular
jamiyat vajamoaning faoliyat yuritishini, shu asosda ularning manfaatlarini
yanada to'laroq ro'yobga chigarish hamda maqbul tarzda uyg‘unlashtirib
olib borishdan iborat.

Igtisodiy sotsiologiya fanining vazifasi - jamiyat va shaxsning eng muhim
ijtimoiy-igtisodiy muammolarini hal qilish manfaatlari yo‘lida ijtimoiy
omillardan foydalanish usullari va yo‘llarini ishlab chigishdan iborat bo‘lib,
ularga ijtimoiy kafolatlar tizimini yaratish, igtisodiyotni jadal gayta
yo‘naltirish kiradi.

1 Kapumos W.A. BU3HMHT 6OW Mak,CaguMmM3 — XaMUATHW AeMOKpaTnawTMpuLL Ba
SAHrMNAW, MamiakaTny mogepnusauma Ba ucno\ atmwaunp. -T.: “Y3b6eknuctaH”, 2005.



Kelajak sari intilish, taragqgiyot va yuksalishning ta'minlanishi uchun
respublikamizda amalga oshirilayotgan tub o‘zgarishlarning nazariy
asoslarini, amaliy uslublarini tushunib olish va o‘zlashtirish g‘oyat
muhimdir. Bu ayniqgsa mamlakatning kelajagi uchun javobgarlikni oz
zimmasiga olishi kerak boigan boig ‘usi mutaxassislar, umuman yoshiar
uchun zarurdir.

Bugungi kunda har bir obyektga, har bir masalaga ilmiy asoslangan
holda yondashish, va muammolami atroflicha o‘rganib, so‘ng xulosaga
kelish va yechimini ham ilmiy asoslarga tayangan holda topish davr talabidir.
«Zero, insoniyatning, davlat va jamiyatning ta'lim va fan orgali yechib
bo'Imaydigan muammosi yo‘q. Agar hozircha insoniyat, davlat, millat
oldida yechilmay turgan muammolar bor boisa, bunga sabab o‘sha
muammolarning maxsus ilmiy obyektga aylantirilmaganligida. Insoniyat
tarixida yo‘l qo‘yilgan xatolar, ziddiyatlar, urushlar - muammoning ilmiy
asosda (optimal) yechilmaganligida. Avval yetti marta oichab, bir
kesilmaganligida»1

Har ganday tafakkur asoslarini shakllantirish kabi, igtisodiy, sotsiologik
va ijtimoiy ta'lim ham yoshlikdan, maktabdan boshlansagina, ijtimoiy hayotda
sifat 0‘zgarishlari, o‘sish sur’atlari bolishi mumkin. Bu har bir davr uchun,
aynigsa, tuzim o‘zgarib, buyuk davlat qurish, bozor iqgtisodiyotiga o ‘tish
yoiidan borayotgan bugungi 0 ‘zbekiston uchun juda muhim.

0 ‘zbekiston Respublikasining ijtimoiy yo‘naltirilgan bozor
munosabatlari sharoitida igtisodchilami ijtimoiy muammolar yechimiga
jalb etisli lozim. Iqgtisodiyotda ko‘pgina giyinchiliklar va ijtimoiy
muammolar mavjud bo‘lib, ular odamlarning xulg-atvori, xarakteri,
shaxsiy ruhiyati va ziddiyatlarida aks etadi. Prezidentimiz I.A.Karimov
ta'kidlaganlaridek, ijtimoiy ziddiyatlar oz mohiyatiga ko ‘ra hamisha siyosiy
va ijtimoiy-iqtisodiy o ‘zgarishlami tavsiflovchi kuch boiib xizmat giladi.
Ushbu ziddiyatlar va muammolarni o‘rganish - iqgtisodiy sotsiologiya
fanining asosi boiadi hamda iqgtisodiy sotsiologiya fani maxsus mustaqil
fan bo‘lib hisoblanadi.

Fan bo’yicha o’quv adabiyotlarning giyosiy tahlili. Mazkur o'quv
go'llanma ilk bora lotin imlosiga asoslangan o'zbek tilida nashr gilindi. Uni
boshga go'llanmalardan fargli tomon shundaki, bu yerda ko'plab ko'rgazmali
manbalardan, O'zbekiston Respublikasining ba'zi qonunlariga sharhlardan,
o'gitishning ilg'or pedagogik texnologiyalaridan, ma’ruza mavzularini

1 FyjioMOB C.C. Kyq — 6hjihm Ba Ta4>aKKypaa. - T.: « AVKBHT» MapKa3H, 2002.
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o'gitishda foydalanish bo'yicha ko'rsatmalar keltirilgan. Xuddi shu nom ostida
Rossiya va MDH mamlakatlarida chop etilgan darslik va o'quv
go’llanmalaming ayrimlarini giyoslagan holda keltirib o'tamiz.

Cunnacte I'.[". 3KoHOMMYecKas coumnonoru. »M.: "apgapuku™, 2005.

Qo'llanmada sotsiologik yondashuv nazariyalaridan sotsiologiya farming
muhim yo'nalishi bo'lgan igtisodiy sotsiologiyani rivojlantirishnmg asosiy
muammolari, fanning xususiyatlari, igtisodiyot va rnoliya sohasida igtisodiy
sotsiologiya obyektlarining turlari, uning tarkibi va tadqiqot yo’nalishlari
ko'rib chigilgan.

Igtisodiy ta'lim va bank-moliya mutaxassislarini tayyorlash tizimida
sotsiologiyaning integratsiyalashuv, igtisodiyotning moliya-bank sohasidagi
ijtimoiy mexanizmlarini o’rganishning sotsiologik yondashuv xususiyati
sabablari ochib berilgan. Qo'llanma etarlicha tarkiblashtirilgan, tayanch
tushunchalar, seminar darslarida muhokama qilish uchun savollar,
malumotlar va izohli lug’atga ega.

iqtisodiy sotsiologiya bo'yicha taqdim etilayotgan dastlabki
ixtisoslashtirilgan o'quv qo'llanma o'gituvchilar, aspirantlar, oliy o’quv
yurtlari talabalari hamda iqgtisodchilar, moliya xodimlari, malaka oshirish
institutlari, bank-moliya sohasi mutaxassislari uchun mo'Jjallangan.

Pagaes B.B. OkoHomuyeckas couymnonorua. -M.: 'y BLUI 3, 2005.

Ushbu o'quv go'llanma ijtimoiy fanlarda eng faoli rivojlanib boruvchi
fan igtisodiy sotsiologiyaning tayanch yo'nalishlarini ifodalaydi. Unda ushbu
fanning kontseptual asoslari aniglangan va o'quv kursi uchun klassik va
zamonaviy iqtisodiy-sotsiologik yondashuvlarni o'z ichiga olgan,
tarkiblashtirilgan manbalar mavjud.

O'quv go'llanma talabalar, aspirantlar, o'gituvchilar va ijtimoiy-igtisodiy
tadqgigotlar olib boruvchilar uchun mo'ljallangan.

PasaHues W.M., Xanukos M.C. OKOHOMMUYeCcKasd cOLMOMOTMA.
PermoHanbHbli acnekT. AKageMnyeckunii npoekt, 2005 r.

Ushbu o'quv qo'llanmada asosan, hududiy kesimda iqtisodiy
sotsiologiyaning dolzarb muammolari ko'rib o'tilgan.

Qo'llanmada ushbu fanning predmet sohasiga katta e'tibor garatilgan
bo’lib, unda iqtisodiy sotsiologiyaning tarixi, usullari va uslubiyatlarinmg
rivojlanishi tegishli manbalar ifodalangan. Hudud iqtisodiy nazariya nugtai
nazaridan tadqiq etilgan.



O'quv go'llanma oliy o'quv yurtlarining "Sotsiologiya” mutaxassisligi
bo'yicha tahsil olayotgan talabalar uchun mo’ljallangan.

Nanko N.K., JlomoHocoB E.3. 3KOHOMMYecKass COLMONOTUA.
Benopycckaa Hayka, 2005 T.

Qo'llanmada sotsiologiyaning nazariy asoslari fan sifatida, iqtisodiy
sotsiologiyaning kontseptual asoslari, turli xil olimlarning sotsiologik
tadqgiqotlarini o'tkazish usullari va uslubiyati bo'yicha fikrlari giyosiy tahlil
gilib ko'rsatilgan. Iqtisodiy munosabatlar sohasida aniq sotsiololgik tahlillar
natijalaridan foydalanilgan. Oliy o'quv yurtlarining igtisodiy mutaxassisliklar
talabalari uchun mo'ljallangan.

BepxoBuH B.N., 3ybkoB B.N. 3OKoHOMUYecKas coumonoruna:
MoHorpadgua. N3pgatenscteo "PYAH", 2005.

Qo'llanmada xulg-atvorni yondashuv asosida igtisodiy sotsiologiyaning
dolzarb muammolari ishlab chigilgan. lining predmet sohasini ifodalashga
harakat gilingan. Iqgtisodiy xulg-atvorni tahlil gilishning eng muhim
kontseptsiyalari, shu jumladan, M. Veber, V. Pareto, G. Zimmelya, I.
Shumpetera, N. Kondrateva, T. Parsonsa va boshqga olimlarning ishlari ko'rib
chigilgan. Liberal-gumanistik tanlov moduli (K. Popper, F. Xayek) doirasida
igtisodiy xulg-atvorning ratsionallik muammosi tahlil etilgan.
Maksmallashtirish tamoyilining sotsiologik tushunchasi berilgan. Igtisodiy
xulg-atvor va uning ba'zi o'zgartirilgan turlarining asosiy bozor modellari
ko'rib chigilgan.Igtisodiy xulg-atvoming ma'lum ko'rinishdagi tiplari tahlil
etilgan.

Qo'llanma igtisodiy sotsiologiya muammolari bilan shug'ullanuvchi ilmiy
xodimlar, oliy o’quv yurtlari o'gituvchilari hamda ijtimoiy va igtisodiy xulg-
atvor masalalariga giziquvchilar uchun mo'ljallangan.

Kobak O. DKoHOMMYecKasi coumonorus: YdebHoe nocobue. -M.
dYAunHhopm. 2002.

O'quv go’llanmada xojalik munosabatlar tizimiga kiritilgan insonning
iqtisodiy xulg-atvori ganday shakllanishi va o'zgarishi masalalari ko'rib
o'tilgan. Muallif igtisodiy xulg-atvorni boshgarishning asosiy tamoyillarini
ifodalaydi hamda iqtisodiy fikrlashga va tashqi ta'sirlardan himoyalanishning
asosiy usullarini ochib bergan o'quv materiali xo'jalik amaliyotidagi misollar
va aniq sotsiologik tadqiqotlar natijalari bilan boyitilgan.

O'quv qo'llanma faqgatgina iqtisodiy va boshqaruv mutaxassisliklari



talabalarigagina emas, balki igtisodiy mehnat munosabatlarini tartibga solish
sohasidagi amaliyotchi menejerlarga ham foydali hisoblanadi.

KpasyeHko A./. Couwnonorua gnsa aKoHomucToB. -M.: FOHuTK, 2000.

Bu o'quv go'llanmada iqtisodiyotda bozor munosabatlari talabini
o’rganish, biror mahsulotning giymatini xaridorgirligini o'rganish, ishsiziik
muammolarini, mehnatni rag'batlantirish va mehnatga jalb etish hamda
shu kabi boshqa ko'plab igtisodiy muammolaiga echim topishda ko'maklashadi.

Odatda jamiyatga ko'plab muammolarga duch kelinadi, ularni
tushunmasdan hech ganday iqtisodiy jarayonni oldindan bilib prognoz
gilish mumkin emas. Bu o'quv go'llanma esa igtisodchilar uchun chigarilgan
ilk va maxsus o'quv qo’llanma bo'lib, yuqorida aytilgan muammolarni
o'rganishda ularning mohiyatan kelib chigish sabablarini o'rganishda va
echimiarini topishda katta xizmat giladi.

«lqtisodiy sotsiologiya» o‘quv go‘llanmasi aynan shu yo‘nalishdagi
bilim asoslarini o°‘rganishga ko'maklashadi. “Iqgtisodiy sotsiologiya” fani
“Igtisodiy nazariya”, “Mehnat sotsiologiyasi”, “Huqushunoslik”,
“Statistika” va “Mehnat iqtisodiyoti” fanlari bilan uzviy bog’lig fan
hisoblanadi. Uni tayyorlashda ijtimoiy fanlarni o'rganishda tatbiq etiladigan
uslublar, shuningdek, «Mehnat iqgtisodiyoti», «Mehnat sotsiologiyasi» va
boshga fanlarni o‘rganishning ilmiy-tahliliy uslublariga tayaniladi,
respublikada ko‘zga ko‘ringan iqtisodchi olimlarning asarlaridan
foydalaniladi.

Ushbu fan oliy o‘quv yurtlarining talabalari, tinglovchilari va shu sohaga
giziquvchilarga mo‘ljallangan.



| BOB
IQTISODIY SOTSIOLOGIYA FAN SIFATIDA

1.1. «lqgtisodiy sotsiologiya» fanining predmeti va vazifalari

Igtisodiy-sotsiologik muammolar turli ixtisos tahlilchilari va mehnat
tarrnoglarining mutaxassislari tomonidan o'rganilmogda. Bu muammo muhim
ahamiyatga ega bo‘lganligi uchun ham batafsil ilmiy tadgiqotlar olib borishni talab
etadi.

Igtisodiy sotsiologiya ~ igtisodiyotning ijtimoiy jihatlarini o‘rganuvchi fan.

Sotsiologiya inson sotsiumini «hamma yerda va har gayerda» o‘rganadi: oila va
turmushda, ekologiya va mulogotda, davlat va huquqda, ta'lim, madaniyat va
tarbiyada. Odam iqtisodiy munosabatlarga Kirishsa, igtisodiy faoliyat bilan
shug'ullansa, iqgtisodiy muammolarni o‘zida sezsa, yoki biron-bir igtisodiy holatga
kirib golsa, u holda sotsiologiya ham uning orgasidan iqtisodiy muhitga tushib
boradi.

«Inson igtisodda» tushunchasi ancha keng tasawur tug‘diradi, har xil variantdagi
ijtimoiy va igtisodiy holatlar nisbatini aks ettiradi.

Igtisod inson uchun ishlaydi va rivojlanadi. Ehtiyojlar bilan bogiiq boimagan
igtisodiy magsadlar mavjud emas. Igtisod shu ehtiyojlarni gondirish nugtai nazardan
baholanadi. Shuningdek, inson 0‘zi uchun o‘z kuchi bilan igtisodiyotni bunyod
etadi.

[gtisodiyotga madaniyat, ruhiyat va insonning kayfiyati ham ta'sir etishi mumkin.
Ular uning holatini, turini va ayrim holda aniq o‘mini belgilaydi. Igtisodiyotda
bilim vatajriba kabi dunyogarash ham muhimdir. Shuni ta’kidlash kerakki, igtisodiyot
ham insonga ta’sir o‘tkazish gobiliyatiga ega. Iqgtisodiyot oz ta'siri bilan inson
madaniyati, ruhiyati va kayfiyatini xam belgilaydi. Igtisodiyotning to‘g‘ridan-to‘g‘ri
ta'sirini individlar, gumhlar va butun jamiyatning hayot tarzida ko‘rish mumkin.

Igtisodiyot - bu odamlarning ma'naviy tinchligi yoki noxushligini belgilab
beradigan omil.

Shunday holatlar bo‘ladiki, boshgaruvchilar birinchi navbatda inson to‘g‘risida
o'ylab va unga bor etiborini garatib, atayin yoki tasodifan muhim igtisodiy natijalarga
erishadilar.

Ikkinchi holatda esa rahbarlar igtisodni birlamchi narsa sifatida ko‘rib, 0z etiborini
igtisodiy vazifalaming yechimiga qgaratib, shu jarayonda muammolarni hal giladi,
insonning o°‘ziga ham yordam beradi.

Uchinchi holatda esa birinchi, ikkinchi tamoyillar ishlamaydi, iqtisodiy
magsadlar insonga ziyon keltiradi. Insonga yo‘nalish bilan igtisodiyotga yo‘nalish
orasida kelishuv yo‘g, ulami bir-biriga qo‘shish mumkin emas, ulardan birortasifti
tanlash esa fan va kundalik hayot uchun muammodir.
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Igtisodiyot odamlami yakka va guruhiy alogalarga majbur giladi va ular o'rtasida
munosabatlaming o°‘ziga xos turlarini vujudga keltiradi. Kichik va katta gumhlar
o'rtasidagi kelishuv va nizolar birinchi galda igtisodiy tomondan paydo boiadi.

igtisodiyot - ko‘p maxsus fanlaming predmeti va obyekti boiganligi sababli,
ganday gilib igtisodiyot va igtisodiy sotsiologiya bir-biri bilan birga yashamog‘i kerak,
degan gonuniy savol tug'iladi. Javob sifatida quyidagi holatlarni keltirish mumkin:

1. Igtisodiyot — ijtimoiy hayotning maxsus mubhiti, uning muammolari bilan
igtisodiy fanlar shug‘ullanadi.

2. Igtisodiyotda ijtimoiy holatlar ko‘p. Ular sotsiologiyaning ijtimoiy fan sifatida
muammoligim belgilaydi. Sotsiologiya igtisodiyotdagi ijtimoiy holatlarga nisbatan
0°‘z nazariyasiga, tahlil usullariga, muammolarni yechish huqugiga ega.

Igtisodiy
omillarning
ijtimoiy
holatlarga
ta’siri

ljtimoiy va
igtisodiy
holatlar
orasidagi
ziddiyatli
garama-

garshiliklar

Jamiyat va
ijtimoiy
hayotning
igtisodiy va
ijtimoiy
hodisalari

1.1-chizma. *igtisodiy sotsiologiya’fanining aniq predmeti quyidagilar
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3. Igtisodiy fanlar va igtisodiy sotsiologiya muammolari cheklangan xarakterga
egaligi nuqtai nazaridan, ular orasida g‘oyaviy farglar mavjud. Iqgtisodiy fanlar
obyektiv, moddiy dunyoqarashga ega bo‘lsa, igtisodiy sotsiologiya - ma'naviy va
mhiy dunyogarashga ega.

4. Ko‘p holatlarda iqtisodiy fanlar, sotsiologiyaga garaganda, aniq fanlar deb
hisoblanadi, lekin bu noto‘g‘ri; ko‘p holatlarda iqgtisodiy fanlar fagat mantiqiy
nazariyaga ega bo‘lishi mumkin, sotsiologiya esa aniq tadgigot va faktlarga asoslanadi.

Jamiyatning iqgtisodiy muhitida sotsiologiya fanining «o‘z savollari, muammolari»
mavjud, lekin bu o‘rinda maxsus iqgtisodiy fanlar bilan bo‘lgan o‘zaro munosabatda
inuomala va aniq chegara belgilanishi shart.

Igtisodiy sotsiologiya fan sifatida 0z tizimiga ega bo‘lib, bo‘lim vayo‘nalishlardan
iborat. (1.2-chizmaga garang).

Hap bir fan o'ziga xos bo‘lgan kategoriyalardan foydalanganligi sababli, 0z
funksiyalarini bajaradi va fan sifatida yashaydi. Ular quyidagicha: shaxs, guruh,
munosabatlar, xulg-atvor va faoliyat, ong.

Shaxs - bu mustaqil fikrlovchi va harakat giluvchi individdir. Shaxslar ongli
yoki ongsiz ravishda, muhim magsadga yo'naltirilgan, ixtiyoriy, majburiy yoki
boshqaruv asosida, garorlami bajarishi natijasida haqiqiy va shartli guruhlami tashkil

Mehnat, kasb

va mashg‘ulot Igtisodiy
sotsiologiyasi sotsiologiya
Boshqgaruv

sotsiologiyasi

Tashkilotlar

Mulkiy sotsiologiyasi

munosabatlaming
tagsimlaninsh
sotsiologiyasi

1.2-chizma. Iqtisodiy sotsiologiya fanining bo‘lim va yo‘nalishlari
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etadilar. Bir tomondan guruhning hamma tavsiyanomalarini uni tashkil etadigan
shaxslarning o'ziga xos xususiyatlari beigilaydi; boshga tomondan —guruhning oz
uni tashkil etadigan shaxslarning xususiyatlarini beigilaydi. Unga esa maxsus guruhiy
tafakkur va xulg-atvor xos.

Shaxsning faoliyati va xulgi doimiy munosabatlar tizimiga Kiritilgan, unga
bo‘ysunadi, ularbilan oichanadi yoki rag'batlantiriladi. O'z navbatida munosabatlar
doimo xulq va faoliyat orgali vujudga keladi.

Inson ongi shaxs va guruh tarzida doimo ulaming munosabatlariga «bardosh
beradi, tushunadi», fikrlash orgali ulami tartibga soladi, lekin 0‘zi ham ular yordami
va ta'sirida shakllanadi.

Igtisodiy muhitda individ va guruh, munosabatlar, xulg-atvor, faoliyat, shaxs
ongi orasidagi turli-tuman alogalami kuzatish inumkin.

Igtisodiy sotsiologiya fani igtisodiy muhitni o‘z nuqtai nazaridan o°‘rganib,
ma'lum gonuniyatlarini o‘rganish va bilishga intiladi.

Igtisodiyotda murakkab inson omilini ganday gilib amaliyotda hisobga olish va
unumli ishlatishning aniq yo‘nalishlarini ko‘rsatib berish mumkin.

Sotsium uinuman «Broun harakatiga» o‘xshatiladi, yani tartibsiz, yakka va
guruh, harakatlar, his-tuyg‘ular, xohishlar va fikrlar sifatida, ularda hech ganday
tamoyillar yo‘q va bo'lishi ham mumkin emas deyishadi. Lekin hagigatda bunday
emas, chunki ijtimoiy qonuniyatlar mavjud. Ayrimlari juda oddiy va ulaming ta'sirini
har kuni amaliyotda ko‘ramiz. Boshqalari esa murakkab, ular uzog muddat ichida
tadgigot va amaliyot asosida fagatgina tasdiglanadi, shartli xarakterga ega boiib,
aniq holat bilan bog‘langan va ma’lum sharoitda harakatlanadi.

Oddiy va murakkab ijtimoiy gonuniyatlar tamoyili igtisodiy gonunlarga ham
bo‘ysunadi. Igtisodchilar (nazariyachi va amaliyotchilar) fagat o'z muhitining aniq
va oddiy arifmetik tamoyiliga asoslangan qonunlami ifodalab berishlari mumkin.
Qolgan murakkab holatlarda esa igtisodiy gonunlar, ular bilan bog‘lig bo‘lgan
igtisodiy gonuniyatlarga o°‘xshab, «xira» va «<mavhum». Ko‘p igtisodiy gonunlaming
murakkabligi inson omilining murakkabligi bilan izohlanadi. Bir xil igtisodiy
jarayonlar har xil holatlarda murakkab yoki oddiy bo‘lishi mumkin. Ulaming
murakkab yoki oddiyligi «inson omili»ning faolligiga bog‘lig.

Inson bir vaqtning o'zida bir-biriga ham o ‘xshaydi, ham bir-biridan farglanadi.
Shuning uchun, ayrim holatlarda igtisodiy garorlami gabul gilishda, odamlaming
xulgini oldindan yengil va xatosiz aytish mumkin, boshqga holatlarda esa garorlami
gabul gilishda xulgni belgilaydigan ko‘pgina shaxsiy, individual jihatlarni hisobga
olish lozim. Masalan, ko‘p holatlarda shaxsning o‘zi buyruq asosida undan ganday
xulg-atvorni talab etsa, o°zini shunday tutadi, deb hisoblashadi. Aslida esa, xulqga
shaxsiy inson omilining quyidagi turlari ta’sir etadi:

« igtisodiy tartibning ma'lum jihatlariga nisbatan erkinlikka intilish;

« rag‘batlantirish sifatida taklif gilinadigan gandaydir gadriyatlarga intilmaslik
va ba'zijihatiar oldida go‘rquvga berilmaslik;

®«0‘z sinfi» va «o‘z ahvoli» me'yoriga garamasdan, hayotning umuminsoniy
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tamoyillari va shaxsiy yakkaligi uchun harakatlar;

®guruh, u yoki bu shaxs uchun axborotning ommaviyligi, soddaligi,
tushunarliligi, axborot va uning xususiyatlari;

«ta'lim vamadaniyat; guruhiy ongning vajipslikning mavjudligi yoki yo‘gligi,
etakchilik xarakteri;

« ma'muriy buyruglami sezish, tirishqoglik, hokimiyatga va boshgamv apparatiga
munosabatlar ruhiyati;

®kayfiyat;

» inersiya.

Inson oinili to‘g‘risida so‘z borganda, uning obyektiv (berilgan holatda
urnuminsoniy xususiyatga ega hamma odamlar shunday harakat giladilar) va
subyektiv (berilgan holatda hamma odam bir xil harakat gilmaydi, sababi - shaxsiy
xususiyatlar) turlari farglanadi.

Nima uchun igtisodiyotni sotsiologiya nuqtai nazaridan o'rganish kerak va uning
amaliy ahamiyati nimada? Bu savolga javob berish uchun igtisodiy sotsiologiya
fanining funksiyalarini ajratish lozim:

1 Iqgtisodiy. Hagigatda nazariya ishlab chiggan metodikasi, igtisodiy-sotsiologik
tadgigotlar, odamlar faoliyati va ma'lum iqgtisodiy tartibning munosabatlar
ko‘rsatkichlarini yaxshilashga qodir igtisodiy sotsiologiya fani quyidagilami o ‘iganadi:

®igtisodiy muammolarni yechadigan va igtisodiy masalalami bajarishga imkon
beradigan ijtimoiy rezerv va resurslami;

*inson uchun ma'qul, «tabiiy», maksimal samaraga ega iqtisodiy tartibga
asoslangan ijtimoiy tamoyillami (igtisodiy samaradorlik, ijtimoiy magbullik);

®@ijtimoiy cheklashlar va tavakkallarni, ulami e'tiborga olmaslik igtisodiy tartibni
beqaror, nizoli, ko‘p yashamaydigan ahvolga olib keladi.

2. ljtimoiy. Iqtisodiy sotsiologiya fanining amaliy ahamiyati deganda, fagat
unumdorlik, foyda, samaradorlik tushunchalarini turkumlarga ajratish degan fikrga
kelish mutlago noto‘g‘ri. Fan igtisodiyotni inson uchun maksimal ravishda to‘g‘ri
kelishi nugtai nazaridan o‘rganadi. Uni odamlarning faoliyat va munosabatlar
igtisodiy tizimida ruhiy, maishiy qulayligi va ijtimoiy shart-sharoitlari, imkoniyatlari
gizigtiradi. Fanning asosiy vazifasi - iqtisodiy hayotga munosabat. Odamni potensial
yoki hagigiy ishchi, mutaxassis, boshqgaruvchi, iqtisodiy faoliyatning subyekti
sifatida har xil holatlarga, rollarga moslashishi.

Odamning igtisodiyotda nafagat «kapital» yoki «ishlab chigarish» komponenti,
balki uning gadri ham hisobga olinadi. Iqtisodiyot ijtimoiy hayotning barcha
mubhitlaridan o‘tib ketadi va har bir shaxsni «iqgtisodiy shaxsga» aylantiradi; ongli
«igtisodiy shaxs» bo‘lishi uchun unga yordam berishi kerak. Bu igtisodiy sotsiologiya
faniga universal ta'lim fanining xarakterini singdiradi. Inson omili to ‘g‘risidagi bilimlar
juda muhim. Lekin bu bilimlar gachon va gaysi sharoitda amaliyotda foydali va bizga
yordam bera oladi?

Birinchidan, ular etarli darajada ko‘p bo‘lishi shart.

Ikkinchidan, ularni ma'lum bir tartibda gatorlashtirish lozim. Buning uchun
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uzoq muddat davomida bilimlar nafagat aniq ishlab chigilishi, balki tartibga ham
solinishi lozim. Har bir subyektga o‘zining bilim tartibi zanir.
Uchinchidan, ko‘p narsa insonning o‘ziga ham bogiiq, ya'ni uning qobiliyatiga,
sotsiologik va puhiy g‘oyalami 0z hayotida, ishida go‘llash xohishiga ham bog‘ligdir.
To‘rtinchidan, tasodifva baxtli hodisalarning ahamiyati katta. Oldindan gaerda,
gachon va ganday bilimning ishlatilishini aytib boimaydi. Har bir paydo bo'lgan
g‘oya to‘satdan muhim va kerakli bo‘lib golishi mumkin.

1.2. Amaliy sotsiologik tahlii usullari

Amaliy natijalarga yo‘naltirilgan sotsiologik fan ijtimoiy injeneriya deyiladi. Bu
fan amaliy sotsiologik tahlilga asoslangan, sotsiologik tahlii esa boshlang'ich usullami
go‘llay bilishga imkon yaratadi.

Diagnostik yoki muammoli usul. Ijtimoiy injeneriyada hagigatning muammoli
ko‘rinishi katta ahamiyatga ega.

«Ma'lum holat - bu muammo» degan fikmi shaxsning o‘zi anglashi va boshgalarga
ishotlab berishi kerak. Shaxs borki, ijtimoiy garama-qgarshiliklarga va giyinchiliklarga
igtisodiyotga garaganda ikkinchi darajaili deb garaladi. Lekin odamlamig boshga
gismi borki, iqgtisodiy giyinchiliklar va garama-qgarshiliklar ularning shaxsiy
bandligida va foydasida aksini topmaguncha ularni nazarga olmaydi.

Muammoni to‘g‘ri ifodalash lozim. Ko‘p garama-garshiliklar va giyinchiliklar
yechimining giyinlashishi - muammoning magsadi noaniq ifodalanganligidandir.
Bu esa, muammoning yechimi va dasturini tuzish uchun juda kerak.

Odamlamig muammolarga va ularning yechimiga bo‘lgan munosabatlarining
murakkab tomonlari mavjud. Tashkilotchi va boshgaruvchi ijtimoiy holatni nazorat
gilish magsadida bu psixologik hagigatni kuzatish va bilishi kerak. 0 ‘z-0°zini nazorat
gilish deganda, garorlami gabul gilishda xatolarga yo‘l go‘ymaslik tushuniladi. Ijtimoiy
holatlarning nazorati esa shikoyatlar, takliflami ko‘rib chigish, ketma-ketligini
ta'minlashdir, biron-bir magsadni amalga oshirishda jamoa kuchini jalb qilish,
kerakli vaqgtda oz ish usulining tamoyillarini tushuntirish demakdir.

Tashkilotchi va boshgaruvchi quyidagilami amalga oshirishi zarur:

* insonlarda paydo bo‘lgan muammo va uning echimi uchun ishlatiladigan
yo‘nalishlaming kerakligini tushuntirish lozim;

« shaxsga ma’lum darajada jarayonning ongli gatnashuvehisi bo‘lishiga nixsat
berish kerak;

« shunday qilish kerakki, muammoning yechilishi natijasida odam tajriba
orttirishi, tarbiyalanishi lozim.

Ijtimoiy-igtisodiy muammolar igtisodiy tashkilotga, yoki aksincha, igtisodiy
tashkilotning insonga salbiy ta'siri boMishi mumkin. Muammoning yechilishi uchun
har xil yo‘nalishlar tanlanishi mumkin. Har bir yo‘nalish aniq holatda o‘z
afzalliklariga va kamchiliklariga ega boiib, goh-gohda ular bir-birini goplashlari
ham mumkin.

ljtimoiy-igtisodiy muammolar ko'pincha boshgaruvchilar va boshqariluvchilar
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orasidagi nizolar bilan bogiig boiganligi uchun, har bir tomonda paydo bo‘lgan
rnuammolaming yechim imkoniyatlarini amalda topish juda muhim.

Texnologik usul. Boshgaruv va tashkil etish amaliyotida insonga yoki odamlar
guruhiga ta'sir etishning aniq yo‘nalish va imkoniyatlarini belgilash zaruriyati paydo
bo‘ladi. Rejalar, dasturlar fagat shunday holatda bajarilishi mumkinki, gachonki
odamlar o zini faqgat bir xil tutsa, ammo boshgacha emas. Bu holatda insonga yoki
odamlar guruhiga ta'sir etish yo‘nalishlari - dastuming, masalaning yoki rejaning
ijtimoiy texnologiyasidir.

Har bir ijtimoiy ta’sir o‘tkazishning yakuniy magsadi - ma'lum xulg-atvorga
asosiy usullar orgali erishish:

» majbur etish yoki jalb etish shakllarida rag‘batlantirish;

* mos kayfiyatni barpo etish;

» tushunishga, bilishga, fikrlashga erishish;

« gobiliyatlami rivojlantirish va shakllantirish.

Bu usullardan foydalanish quyidagi aniq vositalaming go‘llanishini rno‘ljallaydi:

¢ moddiy ta’minlash va moliyalashtirish;

« tashkiliy innovatsiyalar;

« huquqiy shart-sharoitlami o°‘zgartirish;

e ma'muriy hokimlik va buyruglar;

« obro‘-e'tibor, birinchilik va shaxsiy namuna;

* mos ijtimoiy iglim, ijtimoiy fikr;

« dialog va bitim;

o ta'lim;

« axborotga ega boiish;

« targ'ibot va tashviqot.

ljtimoiy texnologiya tizimini magsad, usul va ijtimoiy ta'sir o‘tkazishning
vositalari tashkil etadi. Har bir holatda berilgan tizim anig modellanishi shart.

Har ganday ijtimoiy texnologiya - bu bevosita inson bilan bo‘lgan aloga
(kontakt)dir. Ijtimoiy ta'sir o'tkazishni tanlaganda, nafagat pragmatik (reaksion
filosofik ogimlardan biri), balki, ijtimoiy mezonlami ham hisobga olish kerak.

Fagat nizo asosida yoki nizo sharoitida, birdamlikda yo‘l qo‘yiladigan ijtimoiy
ta'sir o‘tkazishning turlari mavjud.

Eng keng targalgan ijtimoiy ta'sir o ‘tkazishning muammaosi - ijtimoiy obyektning
yakkaligiga va murakkabligiga yetarli darajada baho bermaslik yoki ortigcha baho
berishdir. Masalan, odamga nisbatan juda oddiy chora, usullar, go‘llaniladi yoki
juda murakkab, ular esa oddiylarga nisbatan shaxs uchun kamrog samarali.

Axborotga asoslangan har ganday ijtimoiy texnologiyaning ijtimoiy ta'sir
o‘tkazish tizimlari samarali hisoblanadi. Axborot imkoniyatlari juda cheksiz. Axborot
ko‘p hollarda katta moddiy, ma'naviy xarajat va yo‘qotishlaming oldi olinadi yoki
ulaming o'rriini bosishga godir bo‘ladi. Axborot yordamida har bir odam yoki
jamoa bosligalar faoliyatining natijalari to‘g‘risida yetarli darajada bilsa, 0‘z
imkoniyatlariga baho berib, 0‘zining ishi uchun eng samarali yo‘nalishni tanlashga
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godir bo'ladi.

Odamlar ganchalik 0z hagigiy ehtiyojlarini va qobiliyatlarini ko‘ra olishsa (tashqi
axborot gabul gilish, mutaxassislar yordamida eksperiment o'tkazish), shunchalik
ishni tashkil etish va ma'lum me'yorga keltirish yengilroq amalga oshadi.

Tizim usuii.Usul mazmuni ijtimoiy turkum va turlami guruhlarga ajratishda
ahamiyatlidir.

Igtisodiy hayotning deyarli hamma hodisalarini ijtimoiy guruhlar nuqtai
nazaridan ko‘rish mumkin. Odamlaming ayrim turkum va turlari, yutuq va
muvaffagiyatlari ma’lum xizmatga ega, qolganlari esa muammolar tug‘diradi.
Igtisodiyotning ko‘p ziddiyatlari, giyinchiliklari garorlami gabul gilish xatolaridan
yoki odamlaming qobiliyatlari bo‘shligidan emas, balki gandaydir guruhlarning
qobiliyatsizligidandir.

Har xil ijtimoiy guruhlarni boshgarishda va ishini tashkil etishda, ularning
0°‘ziga xos talablarini gondirishda har xil usullar, «mulogot tili» dasturlaridan
foydalanadi. Masalan, kadrlami tayinlash yoki biron-bir shaxsiy savolni echish
mobaynida murakkab guruh, gizigishlari ham e'tiborga olinadi. Shu bilan birga,
guruh gizigishlarning muhitida o'zingizni yo'qotsangiz, keyinchalik paydo boiadigan
nizo munosabatlarini tartibga to‘la solish giyindir.

Institutsional usul. Sotsiologik institut — odamlar hayotini tartibga soladigan
faoliyat va munosabatlaming mustahkam shaklidir.

ljtimoiy-igtisodiy jarayonda u yoki bu institutlar ganday ishlashi ko‘p holatlarda
odamlaming o'ziga bogig. Shu bilan birga institut odamlami boshqaradi va ularm
0°‘ziga bo‘ysundiradi, ya'ni odamlami subyektiv ravishda anchagina javobgarlikdan
ozod etadi.

Hammaning qgizigishlariga xizmat giladigan, absolut ijtimoiy-igtisodiy institut
yo‘g. Shuning uchun, institutlami tashkil etishda, ulaming ishlash va aniq ijtimoiy
nazorat mexanizmlarini ham ko‘zda tutish lozim.

ijtimoiy-igtisodiy institutlarning:

«mehnatni takomillashtiradigan, mehnat unumdorligini va shart-sharoitlarim
yaxshilaydigan;

. daromadga kafillik beradigan, mulkiy huquglami himoya qgiladigan asosiy
turlarini ajratish zarur.

Xodimlar va mehnat jamoalari 0z gizigishlarini doimo anglab oIoImaganhgl
sababli, ko‘p institutlar ma’muriy yo‘l biian tashkil topadi va bekor gilinadi.

Genetik usul. Har ganday ijtimoiy obyektni uning rivojida ko'rib chigish shart.
Hayot faoliyati davrida odamning o‘zi ham, jamoa ham o°‘zgarish xususiyatlariga
ega.

Masalan, kecha tushunish holatiga ega bolmagan siyosat, bugungi kunda mulogai
imkoniyatiga ega yoki aksi. Jamoa mehnat faoliyatini, o‘z ishini, mehnat
murakkabligini chuqurrog o‘rganadi, kamchilik va afzallik tomonlarini bilib oladi,
bu esa mehnat va ish haqgini tashkil etishga, xodimlarning xulg-atvoriga ta sir
etmasdan golmaydi.
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Jamoadagi ijtimoiy iglimning o ‘zgarishi igtisodiy va tashkiliy innovatsiyalaming
imkon yoki imkonsizligining indikatori bo'ladi. 0 ‘z navbatida igtisodiy-tashkiliy
innovatsiyalar tashkilot ijtimoiy holatini monitoringiga asos boiadi.

Jamoaning o ‘zgarishi, psixologiyasining o'zgarishi ko‘p hollarda yaqqol
namoyon boMishi mumkin. Boshgaruvchining va tashkilotchining asosiy vazifasi
bunday hodisaning iqtisodiy-tashkiliy, psixologik omilini to‘g‘ri aniglash, jamoadagi
yaxshi tomonlami quwatlash, yomon tomonlarning oldini olish, yani gandaydir
«tendensiyalarda gatnashish».

Baholanish usuli. Ijtimoiy-igtisodiy hayotning barcha doiralarida va darajalarida
insonning sifatlarini baholash tabiiy va keng targalgandir.

Birinchi navbatda birlamchi va ikkilamchi funksional sifatlar baholanadi.
Funksional sifatlar deganda, xodimning yoki jamoaning berilgan kun tartibida
«ishlash», ma'lum darajadagi mahsulotni ishlab chigarishga, mehnat intizomiga
amal qilishi tushuniladi.

ljtimoiy baho obyekti bo‘lib, nafagat qobiliyat, balki ehtiyoj ham xizmat gilishi
mumkin. Tashkilotchi va boshgaruvchi har xil holatlarda ehtiyoj, ya'ni gat'iylik,
me'yor, ongliliklarga rioya giladi. Bular odamlarning haglik da'vosini va darajasini,
istigholdagi talablarining doirasida o'zaro bitimga kelishish gobiliyatini belgilaydi.

Yugoridagi talablar mehnat munosabatlarini tartibga solishda juda muhim.

Boshqgaruv va ishni tashkil etish jarayoniga yordam beradigan yoki
giyinlashtiradigan odamlarning sifatlari baholanishi lozim. Bu yerda boshgaruvning
ijtimoiy sharoitlar, garamlik, tirishqoglik, holatni tushunish, ta'sir o'tkazishlarga
va boshqga har xil usullarning kerakligiga alohida e'tibor garatiladi.

Odamlarning ijtimoiy reprezentativligini baholash ham muhim ahamiyatga ega,
Xodimlaming bittasi 0‘z hamkasblarining hukmronlik mentalitetini bildirib, har
doim umumiy fikmi aytib, 0z mehnat guruhining o‘rtacha gobiliyati darajasida
ishlaydi. Xodimlardan boshqgasi esa undan ham ajoyib, o‘ziga xos, mustaqil garorlarga
egiluvchan bo‘ladi. Shuni aytish lozimki, birinchi xodim ikkinchisiga nisbatan
ko'prog o‘z mehnat jamoasi vakilidir. Bu xususiyatni ularning harakatlarini
izohlaganda hisobga olish kerak.

Mehnat jamoasida ijtimoiy baholanish har xil funksiyalar bajaradi:

@®xulg-atvomi do‘stona yo‘naltirmoq va tuzatmog;

« ogohlantirish yoki o0‘ziga xos ma’aviy jazo, ya'ni sanksiya berish.

Bu ijtimoiy baholanishda ma'muriyat va xodimlar orasidagi 0‘zaro munosabat
yaxshilanadi, ish tartibga solinadi va unga bo'lgan ishonch muhiti o ‘matiladi.

Odam sifatlarining baholanishi «tushunadigan» xarakterga ega bo‘lishi lozim,
chunki nafagat alohida bitta odamni tushunish, baholash, balki butun jamoani
ham baholash mumkin.

Amaliy ijtimoiy tahlil yetarli darajada sodda va hammaga ma'lum, lekin ulardan
magsadga muvofiq, foydalanishda umumiy sotsiologik madaniyat belgilanadi.

Amaliy sotsiologik tahlil har xil qoilanjsh jihatlariga ega. Bir xil holatlarda ir
katta korxonaning ijtimoiy-igtisodiy siyosatini ishlab chigarish uchun, boshqa hollarda
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esa mutaxassisning munosabatlarini, martabasini, jshining shaxsiy ijtimoiy-psixologik
dasturini belgilash uchun go‘llanadi.

Tahlilda yetarli ijtimoiy ma'lumotlar ishlatilmasa, eng yaxshi usullar ham
samarasiz boiadi. Har bir korxonani tashkil gilishda va boshgaravida sotsiologik
tadgiqotlarni o'tkazish korxona amaliyotining ajralmas elementi boiislii shart.

1.3. Iqtisodiy sotsiologiya fanining rivojlanishi

Har bir fan o‘z tarixiga ega. lIqtisodiy-sotsiologik bilimlarning birinchi
elementlari o ‘tgan asrlarda paydo bo‘lgan. Lekin nazariya xarakteriga ega sotsiologik
bilimlar XVIIT asrda amalga osha boshlagan. 0 ‘sha vaqtning faylasuflari Shari Lui
Monteske, Klod Gelvetsiy, igtisodchilar va faylasuflar Adam Smit, Tomas Robert
Maltus, Jan Shari de Sismondi, Sen-Simon, Shari Furelarning g‘oyalari
muhimroq edi. Ishlab chigarish boshqaruvchilari, amaliyotchilarining igtisodiy-
sotsiologik bilimlarga murojaati o'shanda paydo bo‘lgan. Bunga yagqol misol -
Robert Ouen ta'limotidir.

XVIII asrda «falsafiy-igtisodiy» davr tugallanib, igtisodiy sotsiologiya fanining
rivojida «sotsiologik» davr boshlanadi.

Fransuz faylasufi va sotsiologi Ogyust Kant (1798-1857) ni ko'pchilik
tadqgiqotchilar sotsiologiya fanining rasmiy asoschisi deb hisoblaydi, chunki
«sotsiologiya» terminini u birinchilardan bo‘lib kiritib, sotsiologiyaning fan sifatidagi
tizimi va konsepsiyasini tuzgan olim boiadi.

A.Sen-Simon O.Kantning o‘quvchisi boiib, uning industrial jamiyat va
sanoatning odamga ta’siri g‘oyasini nazariy jihatdan rivojlantirgan. Uning nazariyasi
bo'yicha, ishlab chigaruvchining, sanoatning rivoji nafagat insonning yashashini
yengillashtiradi, balki shaxsni buzib ko‘rsatadi va ijtimoiy tartibni barbod giladi.

O.Kant birinchi boiib siyosiy igtisod nazariyalarining cheklanganligini ta'kidlab
o‘tgan. Bu nazariyalarda asosan inson omili c'tiborga olinmas edi va igtisodiy hodisalar
ijtimoiy muhitdan ajralgan holda berilardi. Bu nazariyalami abstrakt, metafizik deb
belgilab, u sotsiologlar va iqtisodchilar orasidagi nizoga chek qo‘ygan. U
taraqqgiyotning sotsiologik va igtisodiy mezonlarini tenglashtirgan. Olimning avlodlar
igtisodiy munosabatlari haqgidagi g'oyasi gizigarli. Har bir yangi avlod iste'moliga
garaganda, ko‘proq ishlab chigarishi kerak, kelajak avlodga ko‘proq narsa goldirish
va h,k.

O.Kant mulkning umumiylashtirilishini kam ehtimolli deb hisoblagan, chunki
jamiyatning hamma darajalarida hukmronlikka garshi kurash boiadi. Mulkning
umumiylashtirilishi esa bu faktni o'zgartirmaydi. Lekin mulk egalari va
boshgaruvchilar o‘z hukmronligini to*g‘ri va barchaning manfaati uchun ishlatishi
lozim. Ijtimoiy-igtisodiy farglar mugarrar, lekin ular ijtimoiy, ma'naviy axlogga
nisbatan muhimroq boiishi mumkin emas, ya'ni jamiyat ijtimoiy-igtisodiy
tengsizlikka katta ahamiyat berishi ham kerak emas.

O.Kant fikri bo‘yicha industrial jamiyatning muhim yutuglaridan bin shundaki,
odamlamingjamiyatda ijtimoiy-igtisodiy o‘mi tugilishi bo‘yicha emas, balki mehnati
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va qobiliyati bo‘yicha belgilanadi. O.Kant idealist deb hisoblanadi, chunki hamma
muamrnolarning echimini industrial jamiyatning ilmiy tashkil etilisbida deb bilar
edi.

Lainfeer Adolf Jak Keile (1796-1874) - belgiyalik olim, ijtimoiy statistikaning
Idassiklaridan biri. U birinchilardan bo'lib, sotsiologiyaning anig matematik fan
sifatidagi ijtimoiy-igtisodiy nazariyaning ilmiy farazlaridan matematik ta'riflashlarga
va interpretatsiyalarga o ‘tish g'oyasini e'lon gilgan. «ljtimoiy fizika» terminini Lamber
Ketle faol go‘jlagan.

Olim birinchi boiib shaxs va aholining so‘roq metodikasini ishlab chigdi. llmiy
jamoalarda ular katta aks-sadoga duch keldi, chunki so‘roglarjuda ommabop edi.

Sotsiologiya fanining aniglashtirish g‘oyasi asosida ijtimoiy arifmetika, ijtimoiy
gigiyena, ma'naviy statistika, sotsiografiya va boshga shunga o ‘xshash yo'nalishlari
paydo bo‘la boshladi.

O'zining «matematik gizigishlari» bilan mashhur bo'lgan olim nazariy sotsiolog
deb hisoblanadi.

Gerfeert Spenser (1820-1903) —ingliz faylasufi va sotsiolog olimi. U oz ishlarini
ijtimoiy rivojlanish va ijtimoiy evolyutsiya savollariga garatgan. Gerbert Spenser
ijtimoiy darvinizmning ochiq tashvigotchisidir. Ijtimoiy kurash va ragobatlashish
to‘g‘risidagi g“oyalari ragobatning «toza igtisodiy» nazariyalari orgali hisobga olingan.
ljtimoiy kurash va raqobatlashish, bu ham rivojlanishning, ham vayronalikning
omillari. Ular jamiyatdagi ijtimoiy-igtisodiy farglanishning asosiy manbalari ham
hisoblanadi. Spenser ta'limotiga muvofiq, g'oliblar mulkdorlar sinfini tashkil etadi.

ljtimoiy-iqgtisodiy tizim xususiyatlari va tarixiy bosgichlar tahlili natijasida
G.Spenser qgizigarli g'oyalami ifoda etgan. ljtimoiy ishlab chigarishning tashkil
etish xarakteriga va tagsimlanishiga ko‘ra u «sanoatli» va «harbiy» jamiyat turlarini
ajratgan va chuqur tahlil gilib chiggan.

Olimning muhim yutug'i —ijtimoiy muammolami maxsus va batafsil o‘rganishga
asos solgan organik nazariyasidir. Masalan, olim tomonidan biologik organizmlar
va insoniy jamoalar orasidagi birlik va farglar, tashkil etishga ta'sir etadigan asosiy
omillar, tashkilotda erkinlik muammosi va boshqalari o ‘rganilgan.

Uning ijtimoiy tashkil etilgan tizimlarning bo‘linishi hagidagi metodologik jadvali
alohida e'tiborga molik.

Per Jozef Prudon (1890-1865) - fransuz igtisodchisi va sotsiologi. K Marks
davridagi antimarksizmning yaqqol namoyondasi. U.Godvinning anarxizm
g‘oyalarini ilmiy nazariya darajasigacha rivojlantirdi. Pradonning fikricha, ijtimoiy-
igtisodiy munosabatlarning subyektlari ganchalik erkinroq bo‘lsa, shunchalik
ijtimoiy-igtisodiy ehtimolliroq bo‘ladi. U ziddiyatlarning manbaini, xususiy
mulkchilikda, odamlarning igtisodiy faoliyatining erkinligida emas, balki davlatning
tugashida deb bilar edi.

Olim mayda xususiy mulkchilikni yirigiga garaganda afzal ko‘rar edi. Uning
fikricha, mayda xususiy mulkchilik igtisodiy tarafdan samaradorliroq va jamiyatdagi
boyliknig ijtimoiy muammosini yaxshiroq yechadi. Mayda ishlab chigaruvchilar

20



(tadbirkorlar) erkinrog, shuning uchun ularda nizo uchun sabablar ham bo'ladi,
deb hisoblar edi.

Pradon fikricha, mayda buijuaziya tuzumi mehnat tamoyiliga, ya'ni odainlarning
daromadlari fagat raehnatiga asosan bo'lishi lozim.

Igtisodiy-sotsiologik nugtai nazardan Prudonning «yaxshi va yomon taraflar»
reformistik nazariyasi juda gizigadi. Prudon tanqidiy igtisodchi va sotsiolog hamda
ijtimoiy reformizrnning tarafdori edi.

Emil Dyurkgeym (1858-1917) — fransuz sotsiologi, mehnat tagsimoti
sotsiologik nazariyasining muallifi. Uning tomonidan jamiyatning ijtimoiy-kasbiy
tuzilishi, ijtimoiy differensiatsiya va mehnat tagsimoti orasidagi nisbati, ijtimoiy
differensiatsiyaning asosiy mexanizmlari ishlab chigilgan.

Xo'jalikning va ishlab chiqarish rivojining muhim sharti — inson taraqgiyoti,
uning madaniyati va bilimlarining oshirilishi. Tarbiyasiz ijtimoiy-igtisodiyjarayonning
rivoji bo‘lishi mumkin emas. A. Dyurkgeym odam qobiliyatiga, ehtiyojiga, mehnat
munosibligiga alohida ahamiyat bergan.

Ijtimoiy-iqtisodiy taraqgiyotda u asosiy rolni xususiy mulkchilik, ragobat, erkin
tadbirkoriikka emas, balki odamlarning birdamligiga, uyushqoqligiga,
jipslashganligiga, ijtimoiy munosabatlarning madaniyatiga, mikro —e va
makrodarajalardagi mehnatning ijtimoiy tashkil etilishiga garatgan.

Torsteyn Veblen (1857-1929) - amerikalik igtisodchi va sotsiolog. U birinchi
marta iqtisodiyotning ijtimoiy-madaniy omillarini kuzatgan. Ishlab chigarish
taraqqgiyotining asosiy ziddiyati odamlarning ruhiyati va madaniyatini bugungi kunga
javob beradigan texnikaning yangi shakllaridan orgada golishi hisoblanadi.

Ijtimoiy-iqtisodiy tizimda ikkita asosiy ijtimoiy guruh bor: sanoatchilar va
biznesmenlar. Biznesmenlar, bu — ortigcha odamlar va igtisodiyotdagi butun
hokimlikni sanoatchilarga, ishlab chiqgarish tashkilotchilariga berish kerak, degan
g‘oyani ilgari suradi.

Torsteyn Veblen birinchi bo'lib tadbirkoming batafsil ijtimoiy shaklini ishlab
chiggan.

Olimning ijtimoiy-igtisodiy nazariyasining xususiyati — ijtimoiy-igtisodiy
institutlarning tahlili, institutsionalizm usuli va g‘oyasining tashvigotchisi. U iqgtisodiy
sotsiologiya fanini igtisodiyotdagi xulg-atvor, ong, insoniy munosabatlarning daVvati
to‘g‘risidagi fan deb hisoblagan.

T.Veblen ozini sotsialist deb hisoblamagan va 0‘zi ham sotsialist boimagan.

Djon R.Koimnons (1862-1945) — amerikalik iqgtisodchi va sotsiolog,
institutsionalizm tarafdori. 0 ‘z sotsiologik tahlilini u dav'at, xulg-atvor, munosabat,
ong tushunchalarida tahlil gilgan.

Ijtimoiy-igtisodiy dalillami Kommons uchta tekislikda o'rganishni tavsiya etgan:
tadbirkorlik bitimi (bozor); ma'muriyatchilik; tagsimot munosabatlari. Bu esa,
igtisodiy sotsiologiyaning kelgusi rivoji uchun metodologik jadval bo‘lib goldi.

Kommons ta'limotining xususiyati - inson va munosabatlarning guaihiy tahlili.
U iqtisodiy xulg-atvoming aniq ijtimoiy tamoyillarini ifodalab bergan, ya'ni umumiy
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ommabop tushunchalardan anig tushunchalarga o‘tgan. Shuningdek, olimning
AQSh ishchi sinfming tarixi, sanoat jamiyati bo‘yicha fundamental asarian bor.

Maks Veber (1864-1920) — nemis sotsiologi, XIX acp sotsiologiyasining
obro‘li shaxslaridan biri (K.Marks bilan bir gatorda). Uning Umiy ijodida ijtimoiy
tashkilotlar nazariyasi alohida o‘rin oigan. Olim tashkilotlaming ratsional turini
asoslab bergan, guruhlar va individlar faoliyatida va munosabatlarida rag'bat va nazorat
mexanizmlarini ko‘rsatgan. Bu g‘oya amaliy sotsiologiyaning kelgusi rivojida muhim
metodologik asos bo‘ldi.

M.Veber xo'jalik hayoti tahlilini sotsiologiya fanining asosiy sharti deb hisoblar
edi (eng yirik asari — «Xo'jalik vajamiyat»).

Olimning iqtisodiy-sotsiologik nazariyasining xususiyati - ijtimoiy madaniy
omillarning ahamiyatini tan olish. U kapitalizmning rivojida xristianlikning
ahamiyatini va uning ta’sirida insonning ishchi, mulkdor sifatida rejali bo‘lish,
tejab harj gilish, mehnatsevarlik, halollik sifatlarining shakllanishini targ'ibot gilgan.

M.Veberning muhim yutuglaridan biri - igtisodiyot nuqgtai nazaridan ijtimoiy
nizolaming tahlili hisoblanadi. Igtisodiyxulg-atvoiga ijtimoiy xulg-atvoming ratsional
turi sifatida garagan.

Olim sanoatning yirik empirik tadgigotlarini o'tkazgan va bunday tadgigotlaming
metodikasi rivojiga 0°z hissasini go'shgan.

Moris Xalbvaks (1877-1945). Sotsiologiyaning ko‘p amaliy va nazariy
muammolari ustida ishlagan, industriya jarayonini chuqur o'rgangan. U faol
amaliyotchi va empirik sotsiologik tadgiqgotlaming targ'ibotchisi sifatida mashhur.
Uning ilmiy ijodining asosiy yutug‘i - ijtimoiy-igtisodiy gumhlaming, sinflarning,
daromadlarning va mulkiy munosabatlaming tahlili hisoblanadi.

XX asrning birinchi yarmiga Elton Meyo (1880-1949), Yozef
A.Shumpeter(1883-1950), Jorj Fridman (1902-1977), Piter Draker (1909 yilda
tug‘ilgan) ilmiy ijodi daxldor. Bu olimlar amaliy mehnat sotsiologiyasini va mehnat
munosabatlarini o ‘rganishga 0z hissasini qo‘shgan.

Amaliy sotsiologiyaning ommabopligi nazariy iqtisodiy rivojini istisno gilmaydi.
XX asrning o‘rtalarida «frankfurt maktabi» paydo.bo'ldi. Uning namoyondalari -
Maks Xorkxaymer (1895-1973), Gerbert Markuze (1898-1979), Erix Fromm
(1900-1980). Ular fanning klassik davridagi ko‘p ijtimoiy-igtisodiy muammolariga
«gaytdilar», lekin ulaming tahlilida zamonaviy yondoshishlar ko'rinadi.

Urushdan keyin igtisodiy sotsiologiya fani sobiq sovet davlatida ham faol
rivojlanadi. Olimlar ijtimoiy-igtisodiy hayotning xususiy savollari bo'yicha ko‘p
gizigarli tadqiqotlar o'tkazishdi, lekin bu tadgigotlami o'tkazish sharoitlari juda
giyin edi. Qiyinchiligi ta'lim tizimida tegishli fanlaming yo‘qligidan, har bir ijtimoiy
ma'lumotning sobiq sovet davrida siyosiy yo‘naltirilganligi, ifodalanganligidan kelib
chiggan. Bu esa, 0z navbatida, sotsiologiya fanining rivojida «tezligini yo‘qotishiga»,
fundamental nazariy dasturlar va asarlaming etishmasligiga, mavjudlarining esa
bugungi talablarga javob bermasligiga olib keldi.

Sotsiologiya fanining reabilitatsiyasi, uning rivojlanishi shuni ko‘rsatadiki, jamiyat
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oldinmi, keyinmi, lekin chuqur o0‘z-o‘zini bilish bilan shug‘ullana boshlaydi,
chunki usiz fan yashay olmaydi, shuningdek, o'zining ichki va tashqi yo'nalishlarida
ma'lum bir yutuglarga erisha olmaydi.

Qisgacha xulosalar

Mavzuda igfisodiy sotsiologiya fanining ahamiyati, predmeti va o'rganish obyekti,
vazifalari to ‘g‘risida tushunchalar keltirilgan. Bundan tashqari igtisodiy sotsiologiya
fanining boshga igtisodiy fanlar bilan alogalari ko‘rsatib o'tilgan. Amaliy sotsiologik
tahlilining usullari har tomonlama chuqur yoritib o‘tilgan. Iqgtisodiy sotsiologiya
fanining rivojlanishida klassik faylasuflar va sotsiologlaming fikrlari keltirib o‘tilgan.
Ushbu klassik sotsiologlaming g‘oyalarida igtisodiy sotsiologiya fanini yangicha talgini
tahlil etilgan.

Nazorat va muhokama uchun savollar
1 Igtisodiy sotsiologiya fani nimani o‘rganadi?
2,ljtimoiy va igtisodiy aspektlarga nimalar kiradi?
B.Igtisodiyotda inson omilining roli.
4.1qtisodiy faoliyat deb nimaga aytiladi?
5.Sotsiologiyada qoilaniladigan kategoriyalar turlariga ta'rif bering.
6. Igtisodiy tahlijda go‘llaniladigan usullami ta'riflab bering.
7.1shlab chigarishda bu usullardan ganday foydalaniladi?
8.Klassik sotsiologlaming fanga qo‘shgan hissalari nimada?
9.Zamonaviy sotsiologlaming asosiy g‘oyalarini tushuntirib bering.
10.Sotsiologiyani rivojlanishining asosiy yo‘nalishlarini aytib bering.
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Il BOB
IJTIMOIY-IQTISODIY TIZIM YA MEHNAT

2.1. Ijtimoiy-igtisodiy guruh va tizirn tushunchalari

Ijtimoiy hayot - turli guruh odamlarining harakati, faoliyati, o‘zlarini yaqqol
namoyon giladigan, o'ziga xos vogealar majmuidan iborat jarayondir. ljtimoiy-
igtisodiy guruhlar majmui butun jamiyat, hudud yoki gishloglar, xojalik tarmoqlari,
tashkilotiar ko‘lamida ijtimoiy-igtisodiy tuzilishni tashkil etadi.

Umumiylikdan guruhlami ajratish va tagsimlash - bu ijtimoiy stratifikatsiyadir.
Igtisodiy hayotda mehnat va mehnat munosabatlari asosiy tarkibiy gism bo'lgani
sababli, ijtimoiy-igtisodiy stratifikatsiyaning eng muhim obyektiv asoslari
quyidagilar bo‘lishi mumkin:

* bandlik, uning o‘lchovi va ko‘rinishi;

®ijtimoiy mehnat tagsimotida tutgan o ‘mi, ya’ni boshgaruv yoki ijrochi, agrar
va industrial, agliy va jismoniy mehnati bilan bandlik;

» mashaqqgatda, qgiyinchilikda, xavfda, agliy va jismoniy holatlardagi mehnat
xususiyatlarining tutgan b‘mi;

« kasb yoki mehnat, ya’ni ish hagiga yollanadigan va yuqori malakani talab
etadigan yoki erkin daromadli mustagil ish, ma’lumoti ganday bo'lishidan gat’iy
nazar;

« ishlab chigarish vositalarining mulkchilikka bo‘lgan munosabati, uning
mavjudligi yoki yo‘gligi, undan tashgari uning o‘Ichovi, shakli va ko‘rinishi;

»ishlab chigarish, mehnatni tashkil etish, boshga munosabati, uning darajasi,
igtisodiy va huqugiy asoslar, rasmiy va norasmiy xarakter;

©daromad, uning o'lchovi va manbaalari, axlogiylik, bargarorlik va begarorlik
xarakteri;

®ma’lumot va malaka, ularning daraja va ixtisosi.

Ko‘rsatib o‘tilgan asoslarni hisobga oigan holda guruhlami bir necha bo'lakka
ajratilishi mumkin. Ilmiy va ishga alogador variantlargajuda ko‘p e’tiroz bildirishlar
boiadi, ba’zan ular bir-biriga to‘g‘ri kelmaydilar ham. Bu esa ijtimoiy-igtisodiy
tizim hodisasi ijtimoiy fikrga murakkab ta’sir ko'rsatishini belgilaydi.

Obyektiv ijtimoiy-iqtisodiy stratifikatsiyaning asoslari bilan bir gatorda
subyektivlari ham mavjud. Bu yerda guruhlar mehnat va mehnat munosabatlari
uchun katta ahamiyatga ega gandaydir insoniy sifatlar nugtai nazardan farglanadi.
Ularga:

«bir xil mehnat turlaridagi faoliyat va xulq uslubi;

@passivlik va faollik;

®yetakchilik;

* gonunga bo'ysunish;
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»mehnat va ish hagiga munosabat;

»mehnat va birgalikda ishlaydigan ishga moyillik kabilar Kiradi.

ljtimoiy-igtisodiy tizim o'rganilganda «obyektiv» guruhlaming subyektiv rejasi
va «subyektiv» guruhlarning obyektiv rejasi ko‘rib chigiladi.

Obyektiv asoslangan guruhlar igtisodiyotga ta’sir ko ‘rsatadi, ular ixtisoslashgan
mehnat tagsimotida o‘z ruhiy holatining yordami bilan eng yaxshi yoki yomon
obyektiv mulk holatiga erishadilar.

ljtimoiy-iqgtisodiy stratifikatsiya qiyinchilik va garama-qgarshiliklarga ega. Ayrim
hollarda ijtimoiy-igtisodiy tizim ortigcha murakkablashtiriladi, asosiy ijtimoiy
guruhlar va farglar «so‘ndirib go'yiladi», ayrimlarida esa asosiy detallar qgoldirilib
yoki ortigcha soddalashtiriladi.

Aktual boimasligidan butun sinflar hisobga olinmasligi mumkin. Ishchi tashkilot
bilan tanishib chigayotganda, ma’mur mutaxassis, ishchi odamlaming tajriba va
Okrlash darajasiga ega boigan odamlarning turli kategoriya va turlarini ko'rish
mumkin.

Guruhlarning ijtimoiy-igtisodiy farglari ahamiyatga tobe boiganligi uchun,
uiar ozmi-ko‘pmi «muhim» boiadi. Bir xil farglaming ahamiyati har xil vaziyatlarda
bir xil emas, ya’ni nisbiy boiadi. Ijtimoiy-igtisodiy farglaming nisbiyligi aniq
shakllari mavjud:

1. Texnika taragqiyoti natijasida kasb va mashg‘ulotlarda, ishjoylarining keskin
yetishmasligi sharoitidajuda ko‘p farglar «o'chirilib» yuboriladi; odamlaming moddiy
rag‘batlantirilgan orientatsiyasi kuchli boisa, bu farglarga kam ahamiyat beriladi.

2. Hammada (o'rtacha) daromad yuqori boisa, yoki ulami amalgam oshirish
imkoni boimasa, yoki jamiyat, mavjud individlar vagumhlar ma’naviy gadriyatlarga
garatilgan boisa, daromaddagi farglar unchalik muhim boimaydi.

3. Ishsizlik vaqgtinchalik boisa yoki ishlovchilar, o‘rtacha olganda, past ish haqi
olishsa, yoki ishsizlik nafagalari etarli darajada yugori boisa, bandlik yoki ishsizlik
odamlaming ijtimoiy-igtisodiy mavgeini yaqgqgol bildirmaydi.

4. Maiumotga ega boiish mehnat xarakterining fagat kasbiylik va ish bilan
hayotning kichkinagina xususiyati boiishi, odamning ijtimoiy-igtisodiy istigbolini
aniglovchi, o'ziga xos kapital rolini bajarishi mumkin. Ayrim holatlarda maiumot -
bandiikni kafolatlovchi, ishsizlikka imkon beradigan, yoki bu munosabatda hech
ganday ahamiyatga ega boimagan omil hisoblanadi.

5. Mulkchilik odamlar uchun bir xil boimagan ijtimoiy-igtisodiy ahamiyat
kasb etadi. Mulkchilik — bu individ va guruh uchun shaxsiy ishlab chiqgarish
vositalarining yiriklashuvi va rivoji, daromadlar va erkin mehnatning bargarorligidir.

6. Odamlarning o‘ziga xos fazilatlari nisbiylik tamoyiliga bo'ysunadi. Agar bir xil
ijtimoiy-igtisodiy tizimlar, vaziyatlar, hodisalarda gandaydir axlogiy va ma’naviy
xususiyatlar ahamiyatsiz boisa (na muammolami, na muvafaqqiyatlami «barpo»
etmaydilar), boshqalarda esa ular individ va guruhlarning mezoni, yutuglarini
belgilaydi.

Mehnat va mehnat munosabatlari bilan bogiiq boigan guruhlar o‘rtasidagi
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farglar ganday boiishiga garab, ijtimoiy-igtisodiy tizimning strategik modelini
ajratib o‘rganish mumkin (2.1-chizmaga garang).

1 Sinflararo model. Ochiq garama-qgarshilik xarakterini olib boruvchi bir necha
katta guruh-sinflar o ‘rtasidagi farglar —eng muhim deb hisoblanadi. Odamlaming
o'zlari bularni oson deb anglaydi. Shu bilan bir vaqtning o‘zida har bir guruh-
sinflar o‘zigayarashagomogen, ya’ni bir turdagi boiib, yuqori jipslashish indeksi
bilan ta’riflanadi.

2. Ichld sinfiy model. Asosiy guruh-sinflar oitasidagi hisobga olish mumkin
boiadigan munosabatlarining farglari yo‘q. Bu guruh-sinflar yetarli darajada «tizimga
integratsiya» qilgan, bir-biriga moslashgan, nizolarsiz rollarni, mehnat sharoiti va
daromadini aniglagan va boigan. Bir vaqtning o‘zida guruh-sinflar ichida
«geterogenlik», ya’ni turli-tumanlik kuchayib boradi. Guruh-sinflararo garama-
garshilik farglari ichki muammolarga aylanadi.

3. Ustuvor sinfiy model. Model bo‘yicha asosiy guruhlaming tashqi va ichki
munosabatlardagi farglar va garama-qgarshiliklarteng migdorda tagsimlanadi. Bunday
holatda guruh-sinflararo farglarning kuchayishi yoki kamayishi teng miqgdordagi
xaraktemi bildiradi.

Nima uchun igtisodiy hayotda gandaydir ijtimoiy guruhlami ajratish kerak,
gaysi vaziyatda makro va mikroiqtisodchi, ishlab chigarishning tashkilotchisi,
menejeri, mutaxassisi bunday guruhlaming omiliga yoki fenomeniga oz e'tiborini
bildiradi, degan savol tugiladi. Bu savolga javob berish uchun iqtisodiyotning
ijtimoiy-igtisodiy tahlilining asosiy yo‘nalish!arini ta'riflash lozim:

1 Mehnat tagsimotining iqtisodiy va sotsiologik nazariyalari ma'lum.
Birinchisiga binoan obyektiv gonunlar va xojalikning rivojlanish ehtiyojlarini har
xil tarmogq, jarayon, mehnat va bandlikning turlarida rivojlantirish uchun dastlabki
asos yaratib, o‘ziga odamlami jalb giladi, ishchi kuchining munosib kategoriyalarini
shakllantiradi. Shunday qilib, sof igtisodiy tamoyilga asosan ijtimoiy-igtisodiy
guruhlar vujudga keladi.

Sotsiologik nazariyaning tarafdorlari bu masala bo'yicha aksincha fikrlaydilar.

Birinchidan, iqtisodiy difierensasiyaga nisbatan ijtimoiy differensatsiya

2.1-chizma. ljtimoiy-igtisodiy tizimning strategik modeli
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birlamchi deb hisoblanadi. Dastlab ijtimoiy guruhlar paydo bo'iib, ularning
inavjudligi mehnat tagsimotiga sabab bo'ladi. Bandlik va mehnat odamlami guruhlarga
bo'ladi va aksi, odam guruhlari o‘zaro mehnat va bandlikka bo‘linadi.

Ikkirichidan, igtisodiy nugtai nazardan xo'jalikning bitta tizirni talab gilinadi,
lekin ma'lum guruh va guruhlararo munosabatlar psixologiyasi kashiy-mehnat
yo‘nalish va ta'limda, kadrlaming mobillik va bargarorligida, bandlik tamoyili va
jarayonlarida zid, garama-qgarshi g‘oyalami vujudga keltiradi.

Uchinchidan, ijtimoiy guruhlarda o‘ziga xos inersiya mavjud. Igtiso-diyotning
tuzilishini tubdan o‘zgartirishga harakat gilganlar «insoniy» giyinchiliklarga duch
keladilar - bir gator odamlar guruhi odatdagi hayot tarzini, ijtimoiy alogalami,
0°‘z-0°‘zini anglashini o'zgartirishni, bandlikda va ishda «yangi rollarni yodlash»ni,
o‘zlarini urintirishni xohlamaydilar.

2. Ishlab chigarishda va iste'molda band bo'lgan paytda odamlar hap doim bir
nimalarni o ‘zaro taqqoslaydi, tagsimlaydi, ya'ni rahbarlik organlari orgali o‘zlarining
munosabatlarini tartibga solib turishadi.

Shunday qilib, ijtimoiy guruhning mavjudligi - bir vaqt ichida ijtimoiy-igtisodiy
munosabatlarni tartibga soluvchi mezonlami va asboblami vujudga kelishi (mezon -
predmetni, asbob - ta'sir o‘tkazish usulini ko‘rsatadi).

3. ljtimoiy guruh - igtisodiy hayotning asosiy subyekti. Unga odamlar ishlab
chigarish va daromadda manfaatlarini himoya qilish, o‘zlarining magsadlariga
yetishish uchun har xil tashkilotlarga, assotsiatsiyalarga, kotoratsiyalarga birlashadi.
Bularning hammasida oziga xos ijtimoiy-psixologik xulg mavjud.

4. Ayrim guruhlarda ijtimoiy-igtisodiy tizim va holatni ta'riflovchi omillari bo‘ladi:
ular o‘zlarining xulgi bilan gandaydir muammolami tug‘diradilar yoki ularning
manfaati butun igtisodiyotning rivojlanishini ko‘zda tutadi, yoki gobiliyatlari igtisodiy
tadbirlarda va tendensiyalarda rahbarlik rolini bajarishga imkon beradi.

5. Ayrim guruhlar ijtimoiy-iqtisodiy tizim va holatning indikatorlari bo‘lishi
mumkin. Aynan shu guruhlarning fikr-mulohazalari va rahiy holatlari - muammolar,
xatolar, strategiya va siyosatning rivojlanishida o ‘zgarishlaming zarurligining ishonchli
ko‘rsatkichi deb hisoblanadi.

6. Igtisodiy hayotning har xil subyektlarining xulgi - bu ko‘pincha ijtimoiy
xulg. Igtisodiyotda har xil muammolaming egalari quyidagicha harakat gilishini
doimo hisobga olish muhim:

e guruh shaklda, guruh sifatida;

« gandaydir guruhga nisbatan, uning mavjudligi va xarakterini hisobga oigan
holda;

®guruh sharoitida va uning ta'sirida;

« guruhning vakillari sifatida.

7. Amaldor va menejerlar boshgamvda ijtimoiy guruh omilini beixtiyc
hisobga oladilar. Aynan har xil ijtimoiy-guruhiy holat (bir xil turdagi - har xil
turdagi, to‘gnashuvlik —jipslik, qoilab-quwatlash va garama-garshilik kuchlar
nishati, biron-bir narsaga giziquvchanlik —gizigmaslik) xulgni va boshgaruv organi

28



tomonidan qarorlar gabul gilishni belgilaydi, boshqgaruv va tashkil etishni
murakkablashtiradi yoki engillashtiradi.

Igtisodiyotning ijtimoiy tahlili masalalari, muammolari va bosh yoiialishlari
mavjud. Hamma odamlarda atrofdagilarni farglash va toifalarga boiish xususiyati
bor. Bu sezish, idrok gonuni. ljtimoiy-igtisodiy stratifikatsiyada ko‘p, aniq va foydali
magsadlarga yo'naltirilgan. Bu magsadlar ijtimoiy gurulilami tushunish, ularning
muammolarini yechish, ichki munosabatlarni tartibga solish, ijtimoiy fikrni hisobga
olish zaruriyati bilan bogiiq.

2.2. Ijtimoiy va ijtimoiy-igtisodiy guruh hagida
ljtimoiy-igtisodiy tizim tahlilida stratiflkatsiya asoslari bilan bir gatorda
ti pologik tamoyillami ishlatish mumkin. Mavjud ijtimoiy va ijtimoiy-igtisodiy
guruhlar, guruhlami tashkil giladigan to ‘g‘ridan-to‘g‘ri omillar bilan bogianmagan
boiib, gandaydir belgilar bilan farglanishi ham muhim ahamiyat kash etadi.
Asosiy tipologik farglanuvchi guruhlar (2.2-chizjna) quyidagilar:
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1 An‘anaviy va yangi guruhlar. Uzoqg vaqt mavjud boigan va guruh ijtimoiy-
igtisodiy tizimiga bir butun boiib birlashgan guruhlar an’anaviy guruhlar deb
hisoblanadi. Albatta, ayrim ijtimoiy-kasbiy va ijtimoiy-mehnat odam kategoriyalari
uzog, muddat ichida noxotirjam hisoblanadi.

Yangi guruhlar - yaginda tashkil topgan, aniq mezonga ega boimagan guruhlar
hisoblanadi: ular kelajakka oid yoki yo‘q, ijtimoiy-igtisodiy tizimda o‘zining o'mini
egaUashi mumkin yoki yo‘g; yangi guruh mezonining nomaiumligi bilan ta’riflanadi.
Yangi guruh mezonining noma’lumligi faoliyat sharoitining, huquglar va
imkoniyatlarining noanigligidir. An’anaviy guruhlaming vakillari esa o‘zining
mavjudlik sharoitlarini yaxshiroq va yaqqol ko'rsatib beradilar.

An’anaviy guruhlarda uyushmalarni, ittifoglarni yaxshi, samaraliroq tashkil
etish mumkin va bir paytda yangi guruhlar ham shunga intiladi. An’anaviy va yangi
guruhlar o‘rtasida ijtimoiy-demografik farglar ham mavjud boiishi mumkin.
Masalan, an’anaviy mutaxassisliklardagi va kasblardagi kadrlar eskirsa, yangilarida
yoshlaming quyilib kelishi kuzatilmoqda.

Ba’zan yangi inutaxassislik va ishlar «avtomatik» ravishda juda obroii, 0‘ziga
jalb giladigan boiib golishi mumkin, ya’ni yangilik faktining mavjudligi ijtimoiy-
psixologik va igtisodiy da’vatlar bo'yicha moslashishni rag'batlantiradi. Yangi guruhlar
an’anaviy guruhlarga garaganda ko‘proq ijtimoiy e’tiborli va muhokamalar obyekti
boiib goladi.

Ba’zi hollarda «an’anaviy» va «yangi» kategoriyalar nuqgtai nazaridan ijtimoiy-
igtisodiy guruhlarning baholanishi nisbiy boiadi. Ijtimoiy-iqtisodiy tizim
guruhlaming tarkibi bo‘yicha o‘zgarmaydi, ammo guruhlarning o'zlari 0‘z
xususiyatlari bilan o'zgarib turadilar. Masalan, o‘ziga xos ishlab chigarishning
ishchilari guruh deb saglanib qolsa, ammo mavjud ishlab chigarish
rnexanizatsiyalashgandan va avtomatlashtirilgandan keyin, ular yugori malakali
personalga aylanadi, buning natijasida yangi fazilatlar va ishchi kuchining insoniy-
odamiylik sifatlari paydo boiadi. Muikchilik munosabatlarining o'zgarishi bilan
dehgon yo'qolmaydi, u yoki fermer, yoki xususiy gishloq firmasidagi yollangan
ishchi boiib qoladi.

2. Hukmron guruhlar. Hukmronlik tushunchasida guruhlararo yetakchilikning
0'ziga xos jarayonlari va ijtimoiy-igtisodiy tizimida ro‘y beradigan bir guruhning
boshga guruh ustidan hukmron boiishi tushuniladi. Hukmronlik uzog muddatli va
vagtinchalik, ko‘p shaklli boiishi mumkin.

Bir gancha aniq hollar mavjud:

Biriuchidan, hukmronlik yetakchilikka asoslanadi. Faraz gilaylik, ayrim guruhlar
igtisodiy rivojlanishga hissa qo‘shishga godir boiadi, bu rivojlanishdagi muammoli
hollarda qgiyinchilikka bardosh beradi, ishlab chigarishni qoilab-quwatlashda va
yangi sohalami o‘zlashtirish va tashkil etish tamoyillarida muhim ahamiyatga ega
boiadi. Bunday guruhlar byurokratlar tomonidan proteksiyaga va imtiyozlarga
da’vogar boiadi va hagigatda ulami olish imkoniyatiga ega. Hukmronlik guruhlar
nuqgtai nazaridan quyidagilarga boiinishi mumkin:
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e ishchilar sinfi (industrializatsiyalash sharoitida);

« dehqgonlar (ocharchilik yoki igtisodiyotni gishloq xo'jalik ishlab chigarishiga
yo‘naltirgan sharoitida);

®injener-texnik ziyolilar (robotizatsiya va avtomatizatsiya «ommaviyligi»
sharoitida);

®menejerlar («boshgaruv madaniyati» avj olgan sharoitda);

« igtisodchilar (butun iqtisodiy tizimni gayta qurish sharoitida).

Huknironlik holati mikrodaraja migyosida, ayrim korxonalar darajasida ham
anig namoyon boiishi mumkin.

Igtisodiy sotsiologiya fani nugtai nazaridan igtisodiyotda hukmronlikka intilish,
hukmronlik targ'iboti, hukmronlik bo'yicha nizolarjuda gizigarli.

Ikkinchidan, asosiy va asosiy boimagan funksiyalar hukmronlikning negizi
bo‘la oladi. Asosiy funksiyalarni bajaradigan guruhlar ustunlik xususiyatlariga ega
boiib, obroiiroq boiadi. Ular har xil turdagi ko‘makchi, vositachi, vaqgtinchalik
yoki ixtisoslashmagan masalalami bajarish bilan band boigan gunihlarga oz xohish
va xulgini zo'rlab o'tkazish imkoniyatlariga ega boiadi. Asossiz funksiyalar ko'pincha
ulami bajaradiganlami ijtimoiy tobe giladi. Shunday gilib, hukmronlikni asosiy va
asosiy boimagan funksiyalarga boiish, ishlab chigarishni igtisodiy tashkil etish
muammosi boiib golmay, balki ijtimoiy munosabatlar muammosi hamdir.

3. Marginal guruhlar. ljtimoiy-igtisodiy tizimda chegaradosh va oraliq
pozitsiyalarni egallab turadigan guruhlar mavjud. Ular o‘z ichiga bir gancha
guruhlarning belgilarini oladi. Chegaradoshlik va oraliq marginal ma’nosini bildiradi.
Guruhlarning marginalligini quyidagi misollarda ko‘rsatish joiz:

®mustagil ishchilar, ya’ni mulkchilikka ega boigan, lekin yollangan mehnatni
ishlatmaydigan shaxslar. Bu guruh chegarasi mulkdor va ishchilar bilan
taggoslaganda namoyon boiadi;

« yangi kambag‘allar deb ataladiganlar. Bu tushunchaning ikki ma’nosi bor.
Yangi kambag‘allar —moddiy tarafdan muhtojlik sezmayotgan, ammo hayotning
o‘rtacha yashash darajasidan orgada qolgan yoki gandaydir sabablar bilan kambag'ai
bo‘lib golgan, ammo inersiya tufayli anglashni va o'rtacha sinf ehtiyojini gondiradigan
ko'rsatkich saglab turadigan shaxslar;

« shaharda band boiib, ammo gishlogda yashaydigan yoki, aksincha boiadigan
ishchilar kategoriyalari. Mavjud ijtimoiy kategoriya dehqgon va ishchini, gishlogda va
shaharda yashovchining o‘ziga xos xususiyatlarini bir-biri bilan bogiaydi, gamrab
oladi;

»yugori malakali ishchilarning ayrim kategoriyalari. Rasman ular ishchilar
sinfiga taalugli, ammo hagigatda esa bu ishchilar ilmiy-texnik ziyolilaming vazifalarini
va funksiyalarini bajaradi;

« rahbarlarning pastki bo‘g‘ini. Rasman ular rahbarlarga tegishli boiadi, menejer
va apparat vakillari deb gabul gilinadi, hagigatda esa ishlab chigarish muamolari
bilan bevosita shug'ullanadilar, pastki ishchijoylari bilan bogiiqg, oddiy xodimlaming
funksiyalarini yaxshi biladi, ko'pincha ulami ham bajaradi, ma’muriyatga garaganda
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ishchilar bilan gaplasha oladi;

« kasaba uyushmasining faol gatnashuvchilari. Ularning marginalligini
taggoslaydigan rejasi — yollangan ishchilar va ish beruvchilar. Azaldan kasaba
uyushmasining faol gatnashuvchilari birinchi ijtimoiy guruh manfaatlarining
tarafdorlari, ammo amaliyot boshga guruhni ham tushunish, hurmat gilish va
gizigishlarini hisobga olishga majbur giladi. Haqigatda ular ikkilanuvchi ongga ega.

Har bir aniq ijtimoiy-igtisodiy guruhda marginallik belgilarini «topish» mumkin.

4. Muammoiiguruhlar. Bunday guiuhlarga rasm bo'lib golgan va ijtimoiy-igtisodiy
standartlar nuqgtai nazaridan umum ijtimoiy-iqgtisodiy muhitda nomuvofiglik
pozitsiyasini egallab turadigan guruhlar kiradi. Muammoii guruhlarga manfaatlari,
ehtiyojlari, ishonchlari uzog muddatda amalga oshmagan guruhlami ham Kirltish
mumkin. Muammoii guruh obyektiv ko‘rsatkichlar nuqtai nazaridan baholanadi.
Subyektiv ko'rsatkichlar holatni har doim ham teng ko'rsatib bermaydi, chunki
individ ahvolining nomuvofiq tomonlarini orttirib ko'rsatish qobiliyatiga ega yoki
e’tiborga olmasligi mumkin.

Muammoii guruhning oddiy misoli - ishsizlar; etnik va hududlararo migrantlar;
ishlaydigan yolg'iz-onalar; ko‘p bolali oila boshliglari; zararli va og‘ir mehnat
uchastkalarining vakillari; malakasini oshirmoqchi boigan, ammo unga qurbi
yetmaydigan, kam maosh oladigan ishchilar; soliglarda hag-huquqlari cheklab
go‘yilgan igtisodiy va mehnat faoliyatining subyektlari; garzga ishlashga majbur
boigan va shu bilan bir gatorda o0'zining shaxsiy yordamchi xojaligini olib boradigan;
turar joyini 0zi qurishga majbur boiganlar; oilasidan har doim uzoqda boiib
ishlashga majbur boiganlar.

Hamma muammoii guruhlar quyidagi mezonlar bo‘yicha farglanadi:
muammoning manbai, absolyutlik yoki nisbiylik, immanentli yoki tasodifiy
xarakter, imkoniyatlar va muammolikdan o‘tish usullari.

ljtimoiy-igtisodiy guruhlaming muammoligini nazariy va amaliy hal etadigan
quyidagi istigbol usullari mavjud:

e guruhning muammoligi immanent xarakterini aks etadi, shuning uchun
kelajakda bartarafboia olmaydi;

« muammolilik tasodifiy xarakterni aks etadi, shuning uchun tashkiliy
innovatsiyalar orqgali bartaraf etiladi;

* guruh a’zolarini 0‘zining holatiga moslashtiradi va shuning uchun muammolilik
subyektiv rejasiga bardosh bera oladi, unga o'rganib moslashib ketadi;

« muammolikka bardosh berish giyin, ammo u rag'batlantiriladigan,
kompensatsion, himoya gilinadigan choralar bilan yengillashadi va osonlashadi;

* ko‘pincha muammoii guruh barbod boiadi, guruhning a’zolari uni tashlab
ketadi va yaxshiroq gumhga o tib ketadi.

5. Yopig, ochig va olishga oid guruhlar. Guruhlaming ochiglik va yopiglik
ta’rifining eng umumiy mezoni boiib guruhlararo siljish, guruhdan chigish yoki
unga kirish imkoniyati hisoblanadi. Dastlab sotsiologiyada guruhning ochiglik va
yopigligi ijtimoiy bo‘g‘in jihatida ko'rilgan.
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Tabagaga oid guruhlar ham mavjud, unda har bir yangi avlod ota-onasining
kasbini meros qilib oladi va bir ijtimoiy ixtisoslashgan guruhdan boshga guruhga
o‘tishligi man etiladi. Erkin demokratik davlatda esa ijtimoiy kelib chigish bosh
mezon deb hisoblanmaydi, bu yerda erkin kasbiy tanlash mavjud va shaxsning
lavozimiy mavgesi shaxsiy xizmatga bogiiq. Birinchi jamiyatga yopiq, ikkinchisiga
esa ochiq ijtimoiy va ijtimoiy-igtisodiy tizim to‘g‘ri keladi.

Hozirgi jamiyatda tabaga muammosiga barham berilgan. Ammo guruhlarning
ochigligi yoki yopigligi saglanib turadi.

Birinchidan, kadrlarni biriktirishning o'ziga xos igtisodiy, ma’muriy va huquqiy
usullari mavjud boiib, unda odamning kasbini yoki ishini almashish xohishi real
yoki noreal, yaxshi yoki yomon ogibatlarga olib keladi.

Ikkinchidan, shunday kasblar, ishlar va mavgelar mavjudki, ularga erishish
uchun gonuniy tarafdan qattiq sharoitlami ko ‘zda tutishga to‘g‘ri keladi. Bu hammaga
ham to‘g‘ri kelavermaydi. Bu ham guruh yopigligining bitta varianti bo‘la oladi.

Uchinchidan, mikrodarajada, korxona miqyosida kadrlarning tik siljish holatlari
minimal yoki umuman boimasligi mumkin. Oddiy ishchilar (yugori malakalilar
ham) oz korxonasining injener-texnik tabaqgasiga kirib bora olmaydilar. Sababi
ma’lumoti yo‘gligidadir.

0 ‘tishga oid guruhlar - guruh tarkibining beqarorligi va o'zgaruvchanligi bilan
ajralib turuvchi gurulilardir. Har bir yangi guruhga birinchi marta kelgan shaxs, bu
guruhda qolishni vaqtinchalik deb biladi. ljtimoiy-igtisodiy rejada bandlikning va
mavqgening ayrim jarayonlarini ajratish mumkin. Ular boshga, xohlagan va doimiy
sifatda tanlagan darajaga yetishishning o ‘tish pog'onasi hisoblanadi. O ‘tishjarayonida
bandlik va mezon ko‘proq aniq rag'batlarga asoslanadi. Tangis boigan manfaatlami
— propiskani, turar joyni, stajni, tavsiyalarni gabul qilib, ularga ega boiib, maium
bir daromad, obro‘ga erishib, odamlar guruhi «tashlab» ketadi.

Hagigatda esa o‘tish guruhining doimiy a’zolari doim mavjud va ular har xil
bahonalar sababli unda uzoq davr ichida goladi.

6. Nominal va real guruhlar. Nominal guruh ko‘pchilik odamlar tashqi
belgilarining o'xshashligiga asoslanadi. Masalan, hamma bir xil ish hagini oladigan,
bitta kasbni egallagan, yugori malakali ishchilar, kichik yoki yirik korxonalarda
ishlaydiganlar nominal guruhni tashkil gilishi mumkin.

Real guruh real munosabatlarda, ya’ni hagigatda mavjud boigan aloga va
hamkorlikda, yuzma-yuz alogada, ba’zida bir xil vagtda va bir xil joyda birga yashashida
o‘zini namoyon etadi. Real va nominal guruhlar o‘rtasidagi mutlago yengib
boimaydigan farglar yo‘q. Maium bir sharoitda nominal guruhlar real guruhlarga
aylanishi mumkin va aksincha.

2.3. ljtimoiy-iqtisodiy tizimda mahailiy kadrlar tizimi
Ko‘rib chigilayotgan ijtimoiy-igtisodiy guruhda muhim o‘rin tutayotgan ajoyib
birlik —bu mabhailiy kadrlardir. Ular bilan ishlash esa har bir yuridik saxs tajribasiga
bogiik.
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Mabhalliy kadrlar bilan ishlash tizimi statik va dinamik kichik tizimlardan tashkii
topadi. Statik — kichik tizimga kadrlar siyosati muammolari, kadrlar tizimini
tashkii etish, kadrlar tanlash va hokazolar kiradi. Kadrlar bilan ishlash dinamik
tizimi xodimlaming mehnati ni tashkii etish, ulaming ish uslubi va usullari,

Ishga rag‘batlantirish tizimi, tarbiya masalalari va hokazolar kiradi. Odatda
tizimning statik gismi so'zning tor ma’nosida kadrlar bilan ishlash tizimi deb,
dinamik gismi esa «mehnatni ilmiy tashkii etish» yoki «ish uslubi va usullari» deb
ataladi.

Kadrlar bilan ishlash tizimida subyekt va obyekt tafovut etiladi. Subyekt deganda
kadrlar funksiyalarini amalga oshiruvchi organlar va xodimlar majmui tushuniladi.
Obyekt - bu kadrlar bilan ishlash tizimining asosiy komponentlaridan: kadrlarni
tanlash, joy-joyiga qo‘yish, baholash va hokazolardir.

Kadrlar bilan ishlash tizimining asosiy komponentlarini batafsil ko'rib chigamiz.
Tizimning birinchi bo‘g‘ini- kadrlar siyosati. Bu kadrlar ishining bosh yo‘nalishi,
uning eng muhim, tub asoslari majmuidir. U uzoq muddatga moijallangan.

Kadrlar siyosati deganda awallambor mazkur davrda va istigbolda rahbar
kadrlarining boshgarish magsadlarini qat’iy aniglash tushuniladi.

Xojalik yuritish istigbollarini aniglash uzog muddatga yo'naltirilgan kadrlar
siyosatiga boigan talabni oshiradi. Fagat shundagina rejalar va dasturlarni kadrlar
bilan ta’minlash mumkin. Kadrlar siyosati yangi vazifalami belgilabgina qolmay,
nima eskirgani, rivojlanishga to‘sginlik gilayotgan omillami bartarafetish kerakligini
ko'rsatib beradi.

Kadrlarga go‘yiladigan talablami aniglash kadrlar siyosatining muhim
natijasidir. U ikki komponentdan tarkib topadi. Birinchi komponent — kadrlarga
go‘yiladigan umumiy talablar. Bu o‘rinda ishbilarmonlik, omilkorlik, badasturlik,
intizomluik, mas’uliyat va hokazolar hagida xabar. Ikkinchi komponent — bu
ishlab chigarish va boshgaruvni rivojlantirishning muayyan bosgichiga go'yiladigan
talablardir. Kadrlar siyosatining aynan mana shu talablarini belgilaydi. Masalan,
bir korxonada bu moliyaviy bargarorlashtirish vazifalari boisa, boshga korxonada
—yangi texnologiyani amalga joriy etish qobiliyatidir.

Ayni holda xuddi manna shu bosgichda alohida ahamiyat kasb etiladigan
fazilatlar hagida gap boradi. Kadrlar tizimining shtat tuzilishini tarkib toptirish
kadrlar bilan ishlash tizimining muhim elementidir. Kadrlar tizimining tuzilishi
huquq va majburiyatlarini ajratishni nazarda tutadi, hamda lavozimlar tizimida,
ulardan o‘tish tartibida (xizmat to‘siglari), shuningdek, kasblari tizimida va shtatlar
jadvalida o‘z ifodasini topadi.

Eng awalo ishda, ijtimoiy faoliyatda, taiim olish va turmush jarayonida
kadrlarni rivojlantirish ham muhim ahamiyatga ega. Kadrlarni o‘gitib o‘rgatish,
shu jumladan kadrlarni tayyorlash va ulaming malakasini oshirish tizimi hozirgi
bosgichda tobora muhim ahamiyat kasb etib bormoqgda.

Kadrlarni tanlash tamoyillari, protsedurasi, usullari va hokazolar xojalik kadriari
bilan ishlash tizimining asosiy bo‘g‘inidir. Kadrlar bilan ishlash tizimining mazkur
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asosiy bloki tarkibiga kadrlami tanlash, zaxiradagi kadrlami ilgari surish, retatsiya
qilish, joy-joyiga qo'yish, tarbiyalash kiradi.

Boshgamv jamoasi, komandasini shakllantirish kadrlami tanlash tizimining
yakunlovchi bo‘g‘inidir.

Yana bir muammo —kadrlarga baho berish. Bunda butun kadrlar bilan ishlash
tizimini —kadrlami tanlash, o‘gitib o'rgatish, motivlashtirish tushuniladi.

Shunday qilib, mahalliy kadrlar bilan ishlash tizimiga quyidagi elementlar
kiradi (2.3-chizmaga garang).

Shu bilan birga kadrlar tizimini tashkil etish va navbatdagi bosgichi uchun
barcha shart-sharoitlar yaratiladi.

Mahalliy kadrlar bilan ishlash tizimi hagida so‘z borganda, davlat apparatida va
davlat sektorida tuziladigan davlat tizimini hamda nodavlat tashkilotlari-
aktsiyadorlik, xususiy, jamoat tashkilotlari tizimini ajratish zarur. Kadrlar bilan
ishlash davlat tizimi Konstitutsiya, qonunlari va maxsus garorlar bilan huqugiy
jihatdan gat’iy tartibga solingan.

Nodavlat tashkilotlarida ba’zan kadrlar bilan izchil ishlash tizimi umuman
mavjud emas hamda empirizm va tasodifiylik hukm suradi.

Ayrim hollarda nodavlat tizimlarida davlat andozalarida tavsiya etilgan tartib
goilaniladi. Tashkilot xususiy boisada, unda davlat tashkilotlaridagi singari tartib
ehukm suradi. Bu empirizmdan yaxshi albatta. Ammo davlat boshgaruvi andozalari
ko‘pincha nodavlat tashkilotlarining o‘ziga xos xususiyatlarini e ’tiborga olmaydi va
nodavlat tuzilmalarining barcha afzalliklarini ro'yobga chigarmaydi.

Nodavlat tashkilotlarda kadrlar bilan ishlash xususiy tizimlari aynigsa katta
samara beradi. Ular davlat namunalari va andozalarini e’tiborga oladi, ammo shu
bilan bir vagtda muayyan tashkilotning barcha o0°‘ziga xos xususiyatlarini ham
nazardan gochirmaydi va xususiy tashkilotlarga xos bo‘lgan moslashuvchanlikni

Mabhalliy ]
kadrlar bilan
ishlash
tizimining
elementlari
Kadrlarga Kadrlami Kadrlami Kadrlarga
qo'yila- shtat lavozim tanlash va baho berish
digan tuzilmasini boshgaruv (attestatsiya)
talablar tarkib jamoasini tizimi

toptirish J shakllantirish

2.3-chizma. Mahalliy kadrlar bilan ishlash tizimining elementlari
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ro'yobga chigarish imkonini beradi. Xususiy tashkilotlarda kadrlar bilan ishlashdagi
izlanishlar va yangiliklar keyinchalik davlat kadrlar bilan ishlash tizimlari amaliyotiga
ham kirib kelishi bejiz emas.

Ikkala variant: kadrlar bilan ishlash davlat tizimining ham, nodavlat tizimining
ham tajribasi e'tiborga olinsa, magsadga muvofiq bo‘ladi.

Boshgaruvning barcha bosgichlarida huquq va majburiyatlaming hajmi va o‘zaro
nisbatini to‘g‘ri aniglash muhimdir. Katta huquglarjavobgarlik kam bo‘lgan hollarda
ma'muriy o0 ‘zboshimchalik, subyektivizm, puxta o‘ylanmagan qgarorlar gabul gilishga
yo‘l ochadi. Kam huquglar berib katta mas'uliyat yuklash ham yaxshi ogibatlarga
olib kelmaydi. Bunday hollarda hatto eng tirishqoq xodim ham o0z zimmasiga
yuklangan vazifani bajarishga ojiz bo‘lib goladi.

Kadrlar tizimi rasmiy, shtatlar, lavozim tizimlarini hamda muayyan
xodimlardan tashkil topgan real boshgaruvjamoasi: komandani 0‘z ichiga oladi.
Kadrlarnitanlashjarayonida shtatlar tizimi boshgaruv jamoasiga aylanadi. Kadrlami
tanlash paytida shtat tizimini yaxshiiash yoki aksincha, zaiflashtirish mumkin.
Nima bo‘lganda ham shtat, lavozim tizimi, kadrlar bilan ishiashning negizidir.

0 ‘z navbatida, shtat, lavozim tuzilishi funksiyalar, huquglar va majburiyatlarni
lavozimlar o’rtasida tagsimlashga asoslanadi. Har bir boshgaruv organi ma’lum
ichki tuzilishga ega. Uning mohiyati alohida boMimlar tuzish, ularga ma'lum
funksiyalar, huquq va majburiyatlar yuklash, ularning tobelik va o‘zaro aloga gilish
tartibini belgilashdan iborat.

Boshgaruv idorasining har ganday bo‘g‘ini xodimlardan tashkil topadi.
Boshqgaruv organlarining tarkibiy bo‘g‘inlarini xodimlardan tarkib toptirishda
tarkibiy bo‘g‘ining funksiyalari, huquqglari va majburiyatlarini mazkur bo‘g‘in
xodimlarining funksiyalari, huquqglari va majburiyatlari to‘plamiga aylantirish
muammosi tug‘iladi. Idoralaming huquglari odatda uning rahbariga yuklanadi, buning
natijasida rahbarning funksiyalari, huquglari va majburiyatlarini uning qoi ostidagi
xodimlari o‘rtasida tagsimlash muammosi yuzaga keladi.

Funksiyalaming tagsimlanishi muqarrardir, chunki rahbar ulami to‘lig hajmda
bajara olmaydi. Agar rahbar buni uddalay olganida, boshgaruv bo‘g‘iniga ehtiyoj
golmagan boiardi. Shunday qilib, rahbar imkoniyatlarining cheklanganligi-
funksiyalarni tagsimlash zaruratini belgilovchi birinchi omildir.

Funksiyalarni tagsimlash zarurligiga ish ko‘lamidan tashqari ixtisoslanishning
foydalijihatlari ham ta'sir ko‘rsatadi. Alohida xodim zimmasiga o ‘xshash funksiyalarni
yuklash butun bo‘g‘inning ish sifatini yaxshiiash va samaradorligini oshirish
imkonini beradi.

Funksiyalar, huquglar va majburiyatlaming tagsimlanishi go‘l ostidagi
xodimlaming tashabbuskoriigini oshirish, yangi zaxiralami aniglashga ko‘maklashadi
va natijada hisobda butun boshgaruv organining muvafiaggiyatiga, shuningdek
organ xodimlarining kasbiy o°sishiga olib keladi. Funksiyalarni haddan tashqari
markazlashtirish esa, aksincha xodimlarda fagat aniq ishlash va ijrochilik.
layoqgatinigina tarbiyalaydi. Ulaming tashabbuskoriigini cheklaydi.
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Oigan (bo‘lim) funksiyalarini potentsial ijrochilar o ‘rtasida tagsimlashda mavjud
ixtisosliklar to‘plamidan, turli kasb egalarining o'rtacha ish hajmini bajarish
imkoniyatlaridan kelib chigiladi. Bunga asoslanib xodimlaming umumiy soni,
ulaming ixtisosliklari, malaka darajasi va boshqga shunga o'xshashjihatlar aniglanadi.

Barcha xodimlar birgalikda mazkur oigan (boiim)larga yuklangan hamma
funksiyalami bajarishJari kerak. Shuning uchun ham mazkur lavozimlar doirasi
butun organning funksiyalarini bajarishga qodir yo godir emasligini aniglash
muhimdir. Takrorlash, bo'shlik va ish bilan nand bolmaganlik eng ko‘p uchraydigan
kamchiliklardir.

Takrorlashda majburiyatlami xodimlar o ‘rtasida tagsimlashda birxil funksiyaga
da'vogar ikkita yoki undan ortig lavozimlar paydo bo'ladi. Bo‘shlik organning
biron-bir funksiyasi uning xodimlari zimmasiga yuklanmaganligidan dalolat beradi.
Ish bilan band bo‘Imaslik xodimlar orasida mazkur bo‘linma uchun ortigcha shaxslar
borligini bildiradi. Mazkur kamchiliklami bartaraf etish zarur.

Funksiyalami tagsimlash deganda, fagat eng umumiy majburiyatlarni
(taggoslash) bo‘lib berish tushuniladi. Ulami muayyanlashtirish, ya'ni bir lavozim
bo‘yicha xodimning vazifalari va magsadlarini, ularning ishida ganday natijalar
kutish  mumkinligini aniglash zarur.

Kutilayotgan natijalardan tashqgari vaqt ko'rsatkichlarini, masalan, ishlami
bajarish muddatlarini ham gayd etish kerak. Ishni makon va zamonda aniq gayd
etish navbatdagi bosgich — xodimning huqug va majburiyatlarini  belgilash
bosgichiga otish imkonini beradi.

Xodimlar o‘zlariga kam huquglar berilganidan juda ko‘p shikoyat giladilar,
ammo eng Yyuzaki tahlil ham ular o‘zlaridan nima kutildyotganini yaxshi
tasawur gilmasliklari, binobarin, o'zlariga berilgan huquglar hajmi hagida
asosli fikr yurita olmasliklaridan dalolat beradi. Huquglarva vakolatlar umuman
emas, balki muayyan funksiyalami bajarish va natijalarga erishish uchun berilishi
kerak. Huqug va vakolatlar moddiy (pullar, fondlar va hokazolar) va tashkiliy-
ma'muriy bo‘ladi.

Javobgarlik o‘matish — organ funksiyalarini xodimlar o‘rtasida tagsimlash
jarayonning oxirgi bosgichidir.

Javobgarlik moddiy, ma'naviy va ma'muriy (shu jumladan intizomiy
javobgarlikkacha) boiadi. Bunda umuman javobgarlik emas, balki muayyan
funksiyalar, vazifalar va huguglarga asosan javobgarlik muhimdir. Xodimlar zimmasiga
javobgarlikning yuklanishi uni rahbar zimmasidan soqit etmaydi. Javobgarlik saglanib
goladi, uni resurslar va ijrochining vakolatlari bilan berish mumkin emas. Aks
holda yagona organ mavjud bo‘lmas edi.

Funksiyalar, huquqglar va majburiyatlami tagsimlash boshqgaruv apparatining
turli funksional xizmatlarida har xil amalga oshiriladi. Chunonchi, ishlab chigarish
yoki sotishui tashkil etishda funksiyalar kadrlami tanlashga garaganda ancha keng
tagsimlanadi. Potokli ishlab chigarishda funksiyalami tagsimlash yakka tartibda va
ko‘p seriyali ishlab chiqgarishdagidan boshgacha kechadi.
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Funksiyalar, vazifalar, huquglar va majburiyatlarni tagsimlash negizida shtatlar
jadvalini tuzish, kadrlar tizimining shtat-lavozim tuzilishini shakllantirish mumkin.

Boshgaruv organining tuzilishi shtatlar jadvalini shakllantirish uchun asos
bo‘lib xizmat giladi. Shtatlar jadvali - boshgaruvning tuzilishidan kadrlar tizirniga
o‘tish bo‘g‘inidir.

Lavozim shtatlar tuzilishining asosiy birligi boiib, u boshgaruv organi
vakolatlarining bir gismini 0z ichiga oladi va alohida xodimlar uchun huqug va
majburiyatlar majmuini bclgilaydi.

Davlat sektorida va xususiy sektorda lavozimga go'yiladigan majburiy va rasmiy
talablarni mustahkamlaydigan bir gator hujjatlarga amal qilinadi.

Jumladan, boshqaruv idoralari yoki ulaming tarkibiy bo'limlari to‘g‘risidagi
nizomlarda (reja bo‘limi to‘g‘risida nizom va hokazolarda) ayni organ yoki bo'lirn
rahbarlarining lavozimlari tavsiflanadi. Ammo rahbaming real funksiyalari, huquglari
va majburiyatlari bunday nizomlarda bayon etilgan funksiyalar, huquglar va
majburiyatlardan ancha keng.

Malakaviy tavsiflar odatda uch bo'limdan tashkil topadi: lavozim majburiyatlari;
bilish zamr bo'lgan hujjatlar; malakaviy talablar. Birinchi bo‘limda bunday lavozimni
egallagan shaxslarga topshirilishi mumkin bo'lgan ishlar sanab o'tiladi. Ikkinchi
bo‘limda xodim bilishi va amal qilishi shart bo‘lgan me'yoriy hujjatlar bayon
etilgan. Uchinchi boiimda maxsus tayyorgarlik darajasi ko‘rsatiladi.

Boshqaruv apparatida namunaviy va muayyan lavozim yo‘rignomalari ishlab
chigilishi  mumkin.

Maxsus adabiyotlarda har bir lavozim: uning nomi, o‘mini bosish va ishdan
olish tartibi, tobeligi va hisob berishi, funksiyalari va majburiyatlari, huquglari va
javobgarligi, lavozimga qo‘yiladigan talablar, baho berish va rag‘batlantirish tizimi
hagida imkon qgadar toiig ma'lumotlar ifodalangan universal hujjatni ishlab
chigish hagida takliflar mavjud.

Davlat apparatida amalda bo‘lgan hozirgi lavozimlar tizimi ba'zan «gorizontal
yo‘nalishda harakatlanish» muammosini hal etmaganligi uchun tangid gilinadi.
Agar xodim ish sifati yaxshilanganligi, tajriba va malakasi oshganligiga garamay,
shu lavozimda mehnat gilishda davom etayotgan bo‘lsa, nima gilish kerak?
Xodimning oshgan malakasi va tajribasidan foydalanish uchun u, aytaylik, katta
muhandis, nazoratchi etib tayinlanadi, ammo u awalgidek hech kimga rahbarlik
gilmaydi, uning majburiyatlari doirasi o‘zgarishsiz qoladi.

Oradan yana bir necha yil o‘tadi va bu xodimni o‘rta bo‘g‘in raxbarlari katoriga
o‘tkazish, uning mavqgei va ish hagini oshirish kerak bo‘ladi. Xodim o‘z mehnati
faoliyati davomida hatto awalgi lavozimida qolib ham kasb-malakasini oshirish
o0 ‘sish imkoniyatiga ega boiishi kerak. Boshgacha qilib aytganda. lavozimlar tizimi
gorizontal yo‘nalishda o'sishini ta’minlashi lozim. Bunga har bir lavozim uchun
uch-beshta daraja o‘matish yoki ma'lum unvonlar tizimini joriy etish yo‘li bilan
erishish mumkin. Xususiy sektorda bu muammoni hal gilish ancha oson, buning
uchun mablag* bo‘lsa bas.
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Yana bir muamrno - lavozimlardan o'tish tizimsi. Lavozimlar yo‘nalishining
tavsifini bu lavozimlardan o‘tish tartibi (o'ziga xos salbiy o°‘sish sxemasi) bilan
to'ldirish kerak.

Nomenklatura - lavozimlar tizimining muhim tarkibiy gismi. Uning ikki asosiy
shakli mavjud. Birinchisi-yuqori organ garori bilan taminlanishi yoki ozod qilinishi
mumkin boigan lavozimlar ro'yxati. Ikkinchisi - mazkur boshgaruv organi
ta'minlaydigan, ammo nomzodlarni u yoki bu yugqori idora bilan kelishishi, ulardan
tavsiyalar olish kerak bo‘lgan lavozimlar ro‘yxati.

Qisqacha xulosalar

Ushbu mavzuda ijtimoiy-igtisodiy tizim va mehnat to ‘g‘risida asosiy tushunchalar
keltirilgan. Iqgtisodiy hayot bu turli insonlar, guruhlar o'rtasidagi munosabatlar
yigindisidir. Turli ijtimoiy-igtisodiy guruhlar ijtimoiy-igtisodiy tuzilmani yuzaga
keltiradi. Mehnat va mehnat munosabatlari iqgtisodiy hayotning komponentlari
hisoblanadi. Ular bilan bog‘liq bo‘lish igtisodiy tuzilmani sinflararo, sinflar ichidagi,
sinflar ustidagi strategik modellari mavjud. Ijtimoiy-igtisodiy tuzilmani tahlil
gilishning yettita asosiy yo‘nalishlari mavjud. Mahalliy kadrlar tizimi, lavozim,
malakaviy tavsiflar. nomenklatura.

Nazorat va muhokama uchun savollar
1 ljtimoiy-igtisodiy tizim deb nimaga aytiladi?
. ljtimoiy-igtisodiy guruhlar tushunchasiga nimalar kiradi?
. ljtimoiy stratifikatsiya deb nimaga aytiladi?
ijtimoiy-igtisodiy tuzilmalaming necha xil strategik modellari mavjud?
. 1jtimoiy guruh deb nimaga aytiladi?
Igtisodiyotni ijtimoiy-tuzilmalari tahlil etishning asosiy yo‘nalishlari
nimalardan iborat?
7. An'anaviy va yangi guruhlar deb nimaga aytiladi?
8. Muammoli guruhlarga kimlar kiradi?
9. Ishchilar sinfiga ta’rif bering.
10. Mustagqil ish va kichik tadbirkorlikning ijtimoiy asosini nima tashkil etadi?
11. Kadr deganda nimani tusunasiz?
12. Nomenklatura nima?

oUhwN
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11T BOB
TASHKILOTLAR SOTSIOLOG1YASI

3.1.Tashkilotlarning ijtimoiy mazmuni, shakllari, tizimga oid qgirra va
funksiyalari

Tashkilot - bu yagona niehnat sharoitida, magsadga yo‘naltirilgan, mehnat
mazmunida tashkii topgan odamlar birlashmasi. Tashkilotlarga odamlar mehnat
faoliyati olib borish uchun birlashadilar. Yakka tartibdagi faoliyatdan tashkilotdagi
faoliyat afzalrog, chunki:

« uyushgan faoliyat foydalirog;

* ragobat qobiliyatiga ega;

* samarali;

« egiluvchan, texnika va texnologiya yangiliklariga tezroq javob beradi.

Tashkilot tushunchasining o°zi tartibga solingan, «qurilgan» birlashma ma’nosini
anglatadi. Tashkilotlar xilma-xil bo'lib, ularning ijtimoiy shakllari quyidagicha:

1. Oilaviy. Oilaviy tashkilotlarda garindosh-urug‘chilik alogalari bilan mehnat
chambarchas bog‘lanib ketadi. Bu holat odamlar orasidagi ijtimoiy-igtisodiy
munosabatlami, mulk va daromad tagsimlash huquqglarini yengillashtirali. Alogalar
esa, ishdan tashqari vaqtda ham bo'laveradi, aynigsa, tashqi muhitga nisbatan
ishonch vajipslanish darajalari judayuqori bo‘ladi.

2. Rasmiy. Tashkilot a’zolari orasida garindosh-urug‘chilik alogalari bo'Imaydi.
Bunday tashkilot erkin fugarolar orasidagi shartnoma asosida paydo boigan
birlashmadir. Rasmiy tashkilot ichidagi munosabatlar rasmiy, ishga alogador asosda
quriladi. Hamma shaxsiy manfaatlar tashkilot tashqgarisida qoladi.

Tashkilotning ijtimoiy shakllari: ixtiyoriy va ixtiyorsizmUlar orasidagi farqglar
juda murakkab va noaniq. Hoziigi sharoitda hamma tashkilotlar ixtiyoriy hisoblanadi.

Tashkilot nafagat odamlardan iborat tuzilma, balki ijtimoiy tizimga oid
xususiyatlar majmuasidir (3.1-chizma):

ljtimoiy-mehnat xususiyat.

Tashkilotning eng oddiy belgisi shundaki, odamlar uning ichida bir-biriga ta’siri
o'tkazadi, bir magsadga garatilgan mehnat kuchlari bilan almashadilar. Tashkilot
bunday holatda ma’lum magsadga xizmat giluvchi mashinaga o ‘xshab ketadi. Odamlar
muloqotda bir-biri bilan yaxshi bo‘lishsa, ularning tashkiloti salmogqli, fayzli, o'zlari
ham inoq bo'ladilar. Odamlar yagona harakat gatnashchilari, ularning harakati
jamoa hissiyotiga asoslangan boiib, ular yagona guruh tarzida ishlab chigarish
maydoniga chigadilar.

Ijtimoiy-kasbiy xususiyat. Tashkilotda yakka tartibdagi shaxslargina bir-biriga ta’sir
o‘tkazmaydi. Tashkilot a’zolari tajriba, malakaga ega bo'lib, mafkura nugtai nazaridan
har xildir. Ijtimoiy tadgigotlar shuni ko'rsatadiki, tashkilotlami o'rganishda birinchi
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navbatda, ulaming malaka-kasb tarkibi o ‘rganiladi. Shuningdek, harxil tashkilotlarda
ta’lim darajasi ham har xildir. Bir xil tashkilotlarda xodiinlar orasida rna’lum bir
kasb turi ko‘p bo'lsa, boshgalarda u yakkadir. Ayrim tashkilotlarda odamlarga nisbatan
oddiy malaka-kasb tarkibi mavjud bo‘lsa, boshgalarda bu ko'rsatkich ancha
murakkabroqdir.

Xodimlaming malaka va kash farglari ba’zan tashkilotdagi ijtimoiy muhitga,
shaxslararo ijtimoiy munosabatlarga ancha ta’sir o‘tkazishi mumkin.

Ijtimoiy —iqtisodiy xususuyat. Bu tizimga oid ancha murakkab hisoblanadi va
uni yugorida aytib o'tgan tizimlarga oid girralar bilan solishtirilsa, ijtimoiy-igtisodiy
ulardan ancha ustunrog. Tashkilot a’zolari bir-biridan ish haqgi, mulk huquglari,
mehnat sharoitlari, ish joyi kafolatining ijtimoiy himoyalanishi bilan farglanadi.

Ishlab chigarish jarayoni boshlangan vagtidayoq, odamlarda juda ko‘p turli

3.1-chizma. Tashkilotning ijtimoiy tizimga oid xususiyailar majmuasi
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manfaatlar, o‘zaro talablar paydo boiadi. ljtimoiy-igtisodiy gizigishlar, ularning
echimi nuqtai nazaridan — bu mehnat jarayonida bir-biriga ta’siridan ham
murakkabroq holatdir.

Tashkilotning asosiy ziddiyati — bir vaqt ichida ikkita katta va garama-garshi
munosabat tudarining mavjudligi, bu ham boisa, tagsimot va o'zaro ta’sirdir.

Tagsimot munosabatlari korxona, tashkilot miqyosida o0z xususiyatlariga ega.
Makrodaraja bilan solishtirsak, tashkilotning tagsimot munosabatlari 0‘z
psixologiyasiga ega: unda ham moddiy ne’matlami, ham ijtimoiy magomlami
individlar o‘zaro tagsimlashadi. Tagsimlash nafagat ma’muriy yo‘l bilan, balki
mehnat jamoasi yetarli jipslashgan boisa, uning fikri asosidaham oikaziladi.

fjtimoiy-demografik xususuyat. Tashkilot faoliyatini tavsiflovchi muhim
xususiyatlardan biri ~ xodimlaming jinsi va yoshjihatdan tarkibidir. Bu belgi bo‘yicha
hamma tashkilotlar har xil: ayrim tashkilotlarda ko'proq ayollar ishlaydi,
boshqalarida esa - erkaklar, uchinchilarida - ikkala jins vakillari bir xil boiishi
mumkin, ba’zi tashkilotlarda - yoshlar ko‘proq ishlaydi, boshgalarida — yoshi
katta odamlar, uchinchilarida - hamma yoshdagi xodimlami ko'rish mumkin. Ko‘p
taslikilotlarda xodimlaming jinsiy va yosh jihatidan tarkibi juda murakkab ya’ni,
tashkilotning ko ‘p xususiyatlari uning tarkibiga bogiiq. Xodimlaming jinsiy va yosh
jihatdan xususiyatlari mehnat tagsimotini belgilaydi, ular tashkilotning ijtimoiy
iglimiga, odamlarning munosabatiga, ish boshqarilishiga, tashkiliy tizimiga,
moddiy ne’matlarning tagsimlanishiga ta’sir etadi.

ljtimoiy - madaniy xususuyat. Har bir tashkilot 0‘z ichki madaniyatiga ega.
Ichki madaniyatni quyidagilar belgilaydi:

- an’analar, urf-odatlar va birgalikda kamol topgan jamoaning tafakkur
stereotiplari;

-jamoaning o°‘ziga xos malaka, kasb, igtisodiy va ijtimoiy tajribalar vajamoaning
xotirasi;

- paydo boigan muammolarga, har xil holatlarga tashkilotning munosabati va
bularning echimini topishda jamoaning imkoniyat darajadagi qobiliyati.

ljtimoiy ~ ruhiy xususuyat.

Tashkilot — bu ijtimoiy ruhiy holatlaming murakkab dunyosi. Ular kasbiy-
igtisodiy munosabatlar asosida magomini topadi, yoki odamlarning o'ziga xos
munosabatlariga ko‘proq ta’sir etadi.

Tashkilot ishlab chigarish uchun barpo etiladi. Shu vaqgt ichida tashkilot bevosita
bir gator ijtimoiy funksiyalami ham bajaradi. Bu funksiyalar inson xulgiga ham
ta’sir etadi. Shuning uchun bu funksiyalami real deb hisoblasa boiadi.
Funksiyalaming asosiy mazmuni quyidagicha:

ljtimoiy-igtisodiy funksiya. Har bir tashkilot o‘z bandligini boshgaradi. Inson
manfaatini ko'zlagan holda, uni yogtirgan mehnat turi bilan ta’minlaydi. Bu funksiya
nafagat daromadga yetishish, balki uning tagsimlanish va kafolatlash vazifasini
ham bajaradi.

ljtimoiy-siyosiy funksiya. Tashkilot mehnat jamoasi sifatida siyosiy hayotning
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mustaqil subyekti ham boiishi mumkin. Tashkilot a’zolari siyosiy hayotda faol
gatnashishlari kerak.

Ijtimoiy magom funksiyasi. Hap bir inson uchun jamiyatda tutgan o‘rni katta
ahamiyatga ega. Uni esa tashkilot belgilaydi. Chunki insonning lavozimi, daromadi,
mehnat unumdorligi, mehnatidan gonigishi ishlayotgan tashkilotiga bogiiqg. 0 ‘sha
tashkilot o'ziga ganchalik tinch boisa, 0‘z xodimiga ijobiy yondoshsa,
ko'rsatkichlariga garab tez-tez lavozimdan-lavozimga ko'tarilib baholasa, uning
mehnat samaradorligi shunchalik yugori boiadi. Ijtimoiy tomondan esa, inson
tagdiriga tashkilotning obyektiv va subyektiv omillari ta’sir etadi.

Ijtimoiy muhofaza fiinksiyasi. Har bir korxona, tashkilot o‘zining maium bir
shaxsiga, muammolar paydo boigan holatda, ozmi-ko‘pmi yordam berish
gobiliyatiga ega. Yordam ko'rsatish - tashkilotning majburiyati emas. Tashkilot
ijtimoiy muhofazalash funksiyasini bajarishi yoki bajarmasligi uning iqtisodiy
imkoniyatlariga, an’analariga, mafkurasiga, ijtimoiy iqtisodiy muhitiga, ijtimoiy
himoyalashning obyekti - shaxs obro‘siga ham bogiiqdir. Ayrim holatlarda hamma
narsani ma’muriyat fikri, ayrim holatlarda - tashkilot oddiy a’zolari fikri hal etadi.
Ijtimoiy himoyalashning asosiy shakllari - ma’muriy va hay’at yig‘ilishi, garorlari.

Ijtimoiy mansublik funksiyasi. Insonning tabiiy ehtiyojlaridan biri - boshga
odamlar bilan birligi va biron-bir jamiyatga mansublik. Tashkilot ijtimoiy mansublik
nuqgtai nazardan o'zining kamchilik va afzalliklariga ega. Bir tomondan, oilaga,
garindosh-urugiarga nisbatan u ancha uzoq, boshga tomondan esa - ijtimoiy
munosabatlar nugtai nazaridan u ta’sirli va kuchliroq.

Ijtimoiy tartibga keltirish funksiyasi. Tashkilot mehnat jamoasi sifatida
xodimlaming xulgini tartibga soladi va bu ishni, 0 ‘zining igtisodiy manfaatini inobatga
oigan holda bajaradi.

ljtimoiylashtirish funksiyasi. Odam tashkilotga biron bir tajriba orttirish magsadida
keladi. U shu erda ijtimoiy munosabatlar murakkab jarayonini, ijtimoiy nizo, tartib,
me’yorlar degan hodisalaming ahamiyatini bilib oladi. Tashkilotda inson oz ijtimoiy
xulgini takomillashtiradi.

Bu ijtimoiy tajriba tashkilot chegarasidan tashgariga ham targaladi.

Aloga funksiyasi. Alogalar inson uchun katta ahamiyatga ega. 0 ‘zaro alogalar
tashkilotda yangi tanishlar orttirishga yordam beradi. Tashkilotdan tashgaridagi
alogalar yetishmasligini xodimlar ko'pincha 0z ish joyida qoplashadi.

Nafagat tashkilot odam uchun ahamiyatga ega boiishi, balki odam ham tashkilot
uchun ahamiyatga ega boiishi mumkin. Bu yerda gap tashkilotning tashkil boiishida
va uning faoliyatida insonning roli to‘g‘risida boradi.

3.2. Tashkilotlarga ijtimoiy guruh nuqtai nazaridan garash
ljtimoiy guruhlaming har xil turlari bor. Tashkilot u yoki bu guruhlar turiga
kiradi va ijtimoiy guruhlaming o‘ziga xos xususiyatlari tashkilotga ham o ‘tadi.
Tashkilot ijtimoiy guruh sifatida bir necha turlardan iborat boiishi mumkin.
I. Kichik guruh. Tashkilot a’zolarini son jihatdan tarkibi hududiy, kasbiy,
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sinfiy, etnik va boshga ijtimoiy guruhlardan kichikrog. Kichik guruhni belgilaydigan
aniq bir mezon yo‘gq. Masaian, kichik guruh deb, ham korxonaning butun
xodimlarini hisoblash mumkin, shuningdek, kichik mehnat brigadasini kichik guruh
desa boiadi.

Tashkilotda xodimlarning son tarkibi juda ko*p narsani belgilaydi.

Tashkilot uchun guruh son tarkibining asosi qo‘yidagicha:

1 Guruh a’zolarining ma’lum darajada yetishmasligi, berilgan vazifalarni
giyinchilik bilan bajarilishi qobiliyatsizlikni belgilaydi; guruhdagi xodimlar soni
ortigligi ham salbiy holatlarga olib kelishi mumkin, chunki bu holat guruh tartib-
intizomining buzilishiga va nizolaming kelib chigilishiga sabab boiadi.

2. Guruh a’zolarining ortiq yoki yetishmaslik migdori - undagi ijtimoiy iglim
omilining ta’siridandir. Har doim gunthda shunday «me’yoriy» a’zolar soni bo'ladiki.
ular orqgali eng yaxshi ijtimoiy iglim belgilanadi.

3. Guruh ganchalik katta boisa, uning umumiy imkoniyatlari shunchalik yuqori,
a’zolarining ijtimoiy aloga imkoniyatlari ko‘p boiadi.

4. Guruh a’zolarining miqdori, uning mobillik darajasini belgilaydi: ichki va
tashqi vaziyatlar nugtai nazaridan katta guruhlaming mobillik darajasi ko‘pincha
kamroq boiadi.

5. Guruh a’zolarining son tarkibi uning tashkilotchilik omili sifatida ko‘rilishi
mumkin. Guruh ganchalik katta boisa, shunchalik uning shakllanishi, tashkiliy
masalalarning yechimi giyinroq boiadi. Ko‘pincha bu holatlarda tartib-intizom
buziladi.

6. Guruh a’zolarining miqdori uning ijtimoiy magomiga bogiiq: rasmiy
tashkilotlarda va inson idrokida guruhning ahamiyati katta; uning gizigishlari va
fikri ko‘proq inobatga olinadi.

Undan tashqari kichik guruh ko'pincha maishiy noqulayliklarga duch keladi.
Uning a’zolari oz guruhining ko‘payishi va umumiy potentsiallarini ko'tarish
magsadida boshqa kichik jamoalar bilan birlashishga intiladi (integratsiya gonuni
0z kuchini ko‘rsatadi). Katta guruh ham o ‘z navbatida maishiy noqulaylikni boshidan
kechiradi, u bir nechta kichik guruhlarga boiinishiga intiladi. Sababi — alogalar,
mehnat tagsimoti, o‘zaro ta’sir yaxshiroq tashkil etiladi (dezintegratsiya gonuni).

Guruh ganchalik katta boisa, shunchalik byurokratiya, rasmiyatchilik kuchlirog
rivojlangan boiadi. Kichik guruhda esa, ko‘pincha tartibga solishning norasmiy
mexanizmlari ishlatiladi. Kichik guruhda shaxsning mustaqilligi va shaxsiy tashabbus
darajasi yugori, chunki bu erda munosabatlar rasmiy, har bir xodimga ishonch
darajasi baland, mehnatni tashkil etish tamoyillari hagigatga yaqgin. Sotsiologik
tadgiqotlar shuni ko‘rsatdiki, kichik guruhlarning hap bir a’zosi uchun
tavakkalchilik va javobgarlik, uning mehnat jarayonidagi kamchiliklar umumiy
ishlab chigarilgan mahsulotda, jamoaning natijalarida ko'rinmay ketadi. Katta guruhda
shaxs «koiimsiz» (katta shahardagi kabi), bu yerda odam — ijtimoiy massaning
elementi, o‘ziga o'xshaganlardan biridir; kichik guruhda esa magomi tanigliroq,
kerakli boiadi.
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Guruhning son tarkibi tashkilot uchun shartli, ular absolyut qonun emas.

Il. Rasmiy guruh - bu tashkilotga xos boigan barcha asosiy belgilar
rasmiylashgan, maium bir shakllarga bo'ysungan jamoadir. Shakl sifatida har xil
sanksiyalar, reglament, nizom, shtat jadvali, norasmiy kodeks, shaxsiy va guruh
majburiyatlari, etika, ichki me’yorlar hisoblanadi. By shakllaming majmui
tashkilotning rasmiy tarkibini hosil giladi.

Tashkilotda to'rtta asosiy rasmiylashgan obyektni ko'rsatish mumkin:

Birinchisi — harakatlar va munosabatlar (funksional va nofunksional). Harakat
va munosabatlami tartibga solib tashkilot rasmiy tarkibining muhim va murakkab
funksiyasidir.

Ikkinchisi —jamoaning asosiy, magsadi va vazifalari. Guruhlaming ko‘p turlarida
jamoaning magsadi ko‘pincha guruh tashkil boigandan keyin paydo boiadi. Boshida
guruh tashkil topadi, keyin esa odamlar aloga predmetini, munosabatlar usulini,
vaqgtni birgalashib o'tkazish usullarini gidira boshlaydi.

Uchinchisi - guruhga a’zolik. Birinchidan, tashkiliy a’zolik - erkin va ixtiyoriy;
ikkinchidan - tashkilotga kirish cheklangan va ma’lum cheklovlar bilan bog‘lig.
Tashkilotning a’zoligi maium bir shartlami bajarish yoki ularga rioya gilishni talab
giladi, tashkilotdan chigib ketish esa ma’lum bir noxush ogibatlarga olib keladi.

To‘rtinchisi -- guruhning imidji, ya’ni giyofasi guruh rasmiylashgandan keyin,
u rasmiy magomga erishganda paydo boiadi. Tashqgi muhit guruhni odamlar
birlashmasi deb gabul giladi va u bilan maium bir munosabatlami o ‘matadi. Tashqi
muhit guruhni ganday gabul giladi va qanday munosabatlar o‘rnatadi, degan
savollarga javoblar ijtimoiy guruhning a’zolari uchun befargq emas.

inson shaxsi uchun tashkilotning rasmiy tarkibi ikki garama-garshi ma’noni
bildiradi.

Birinchi tomondan, u shaxsni bosadi va axborotni katta hajmdagi massa deb
odam bilan gabul giladi. Bu axborotni bilish, yodda tutish va hisobga olish lozim.
Rasmiy tarkib insonni soddalashtiradi va uning xulgini ijtimoiy me’yorlar bilan
chegaralab go‘yadi.

Ikkinchi tomondan, rasmiy tarkib shaxsiy javobgarlikni pasaytiradi, shaxsga
yordam beradi, uning xulgini belgilaydi vajamoada mumkin boigan o'zboshimchalik
va boshqarib boimaydigan ijtimoiy muhitdan himoya giladi.

Taslikilotning rasmiy tarkibiga odamning munosabati ijobiy yoki salbiy boiishi
mumkin.

I11. Uzoq muddat yashaydigan guruh. Qisga muddatga paydo boiadigan har xil
dLffuz guruhlarga nisbatan, tashkilot odatda uzoq muddat mavjud boiadi. Tashkilotni
yashash muddatining ikki turi bor: obyektiv (hagigiy, hozirgi paytga ko‘ra) va
subyektiv (rejalashtirilgan).

Yashash muddatining birinchi turi bo'yicha guruh individlarining o‘zaro
moslashishi yuqori boigan tashkilot nafagat samarali faoliyat koisatadi, balki
yangi go‘yilgan magsadlarga faol yondashadi, muammoli holatlami tezroq hal
etadi. Tashkilot ganchalik uzoq yashasa, shunchalik ko*p tajriba orttiradi.
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V. Referent va noreferent guruhlar. Shaxsni guruhga boigan subyektiv
munosabatini sotsiologiyada referent va noreferent guruhlar tushunchasi belgilaydi.
Guruhning referentligi - bu odamning guruhni gabul qilishi. Guruh esa, 0‘z
navbatida, uni ganoatlantirishi kerak va uning uehun optimal va étalon boiishi
lozim.

Tadgiqotlar shuni ko‘rsatadiki, odamlar nafagat ish hagi bilan gizigadi, balki
0°ziga mos tashkiliy va mehnat munosabatlarda ehtiyoj sezadi va tartibsizlikka nisbatan
tangidiy yondashadi.

Tashkilotning noreferentligiga odamlami quyidagi reaksiyalarini kiritish mumkin:

 intizom, tashkiliy va mehnat munosabatlari yaxshiroq boigan boshga
tashkilotlarga ketish;

« 0z tashkilotini tuzish va unda yuksak magsadlarini joriy etishga intilish;

« yakka tartibdagi mehnat faoliyatiga intilish.

3.3. Tashkiliy va mehnat munosabatlarning ijtimoiy tahlili

Mehnat tagsimoti natijasida shaxslararo murakkab tashkiliy va mehnat
munosabatlarining tizimi paydo boiadi. By esa tashkilotning asosini tashkil etadi.

Tashkiliy va mehnat munosabatlarida ijtimoiy holatlarning ahamiyati quyidagicha:

1 Ish usuli. Hap bir ishchi xodim —shaxs. Unga rasmiy ravishda ish ahamiyatini
tushunish va izoh berish qobiliyati berilgan. Inson 0‘z qobiliyatiga ko‘ra qo‘yilgan
magsadni, vazifani tushunadi. Ko‘pincha bir xO vazifalami turli shaxslar bir xil
bajarmaydilar. Bu ish usuli hammada har xil yuritiladi.

Hayotda ish usuliga nisbiy, salbiy va neytral baho berilishi mumkin. Bunday
baholashning ancha aniq mezonlari bor:

- xodimning maiumotlarini hisobga oigan holda o°ziga qulayligi;

- atrofdagilarga (sheriklar, o‘rtoglar, ish joyidagi qo‘shnilar) qulaylik;

- jamoaning urf-odatlarini qoilab-quwatlash yoki ulardan voz kechish;

- mehnat unumdorligi jarayonida samaradorlik, kasb mahorati;

- innovatsiya mazmuni, ya’ni biron bir «zo‘r g‘oya»ning boiishi yoki boimasligi
orqali katta foyda olish qobiliyati;

- ishga gizigish yoki gizigmaslik, tirishqoqglik yoki hafsalasizlik munosabatlari.

Shaxsning 0'ziga va ma’muriyat tomonidan unga go‘yilgan baholar ko‘pincha
bir xil boimaydi, bu esa ko‘p holatlarda nizolarga olib keladi, mezonlardan har
biri 0°zining «murakkab psixologiyasi»ga ega.

Ish usuli quyidagi omillar bilan belgilanadi:

- obyektiv mehnat mazmunining ijodiy maksimal yoki minimal imkoniyatlari;

- me’yoriy hujjatlarning mavjudlik holati va ularning berilgan dasturga
yo‘naltirilganligi;

- nazorat gilish nugtai nazaridan rahbarlik usuli va qoi ostida ishlaydigan
xodimlar tashabbusiga nisbatan bardosh, sabr-togat;

- ishning jamoa usuli mavjudligi yoki mayjud emasligi;

- ish staji.
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Ayrim holatlarda ish usuli deb xodimni yoki mutaxassisni harakati deb
hisoblansa, boshqa holatlarda - ish usuli deganda, butun bir mehnat tashkilotining
igtisodiy tafakkur xususiyati va harakati tan olinadi.

2. Norasmiy guruhlar. Tashkilotda rasmiy guruhlar gatorida xilma-xil norasmiy
guruhlar paydo boiadi. Ulaming ichidagi odamlarni mehnatdan tashqgari boigan
gizigishlar birlashtiradi va bunday guruhlar quyidagi salbiy va nisbiy vazifalarni
bajaradi:

«bargaror yoki tasodifan yuz bergan vazifalarni bajarishda bu mobil jamoalami
mehnat tagsimotiga jalb etish xususiyati;

« tashkilotning rasmiy organlari 0‘zi bajaradigan vazifalarini bajarmasalar, unda
guruhlar mehnat nizolarini birdamlik, gonunchilik yordamida hal giladilar;

®guruhlar ma’lum bir rahbarlik usuli uchun shart-sharoit yaratib beradi va
ma’muriyatni qoilab-quwatlaydigan kuch sifatida maydonga chigadi yoki biron-
bir boshgaruv kuchlarini yo‘gotmog uchun yordamlashadi;

» tashkilot 0‘z koiamida boigan hamma yangiliklarga garshilik ko'rsatadi va
muhim muammolarni o'zining ichida bosti-bosti gilib yuboradi;

* igtisodiy va mehnat masalalarining yechimida jipslashgan kamchilik -
jipslashmagan ko‘pchilikk.ao‘z ta’sirini o’tkazadi;

» ish magsadi, faoliyati maksimal mehnat unumdorligiga yoki yuqori
samaradorlikka erishishga garatilmagan, balki, hokimiyatni va yetakchilikni qoida
ushlab turish, eng yaxshi mehnat joylari uchun ragobat, galbaki insonparvarlikka
qaratish;

* bu guruh turi har xil guruhlar fikrini bildiradi va ulaming yechimini g‘oyaviy
birdamlikka yoki nizolargacha olib borishi mumkin.

3. Jipslashganlik. Mehnat jarayonida odamlar orasida birlik va yaginlik boiishi
shart. Jipslashganlik - bu magsad emas, balki tashkilotning maium bir holatga
yetishish usuli. Jipslashmagan tashkilot ishlab chigarish munosabatlarida bo‘sh,
samarasiz va unda o‘zaro bogiiq boimagan nizolar boiib turadi, har bir xodim
o'zini yolgiz his giladi.

Jipslashishning obyektiv asosi deb, igtisodiy manfaatning birligi hisoblanadi.
Tashkilot a’zolari orasidagi demografik, kasbiy, malaka va lavozim farglari bolishiga
garamay, bunday birlik imkonlari bor. Tashkilotda xodimlaming shaxsiy gizigishlari
bilan birga umurniy gizigishlari ham mavjud.

Umumiy gizigishning targ'ibot-tashviqot, tashkilotning jipslashganligini
bildiradi.

Jipslashganlik - bu odamlaming ruhiy xususiyati va madaniy darajasiga kuchli
bogiiq boigan holat.

Tashkilotning ji pslashganlik darajasini soxtavayolg‘on jamoaizm holatlaridan
farq qilish lozim. By holatlar quyidagi turlarda berilgan:

« asosiy magsadlar har xil boigan vaqtda, ikkinchi darajali gizigishlar asosida
odamlarni birlashtirish harakati;

e «umumiy gizigish» asosida odamlarni birlashtirish harakati, lekin ko‘pincha

48



bu «umumiy gizigish» asosida biron-bir kimsaning shaxsiy gizigishi yotadi.

Korxonaning, tashkilotning faoliyati yaxshi, ijtimoiy-igtisodiy holati hagigatdan
ham me’yorl boisa, undatashkilot a’zolari jipslashganlikda«ehtiyojni sezmaydi».
Lekin, ayrim holatlarda, bu vaqgtinchalikdir.

Tashkilotning ijtimoiy - igtisodiy holati yomonlashsa, uning a’zolari vahimaga
tushadilar vaayrim holatlardatashkilotning jipslashganligi barbod bo‘ladi, ayrim
holatlardaesajipslashganlikbunday og‘ir ahvolning oldini oladi.

4, Xodimlar tarldbi. Mehnatjamoasi aniq individlardan tashkil topadi. Tashkilot
uchun xodimlar tarkibi ganday ahamiyatga ega.

Birinchidan, u mehnat tagsimotiga bevosita ta’sirini o'tkazadi. Bir xil tashkiliy
va mehnat munosabatlari ma’lum bir mehnatjamoasida samarali, boshgasida esa -
aksincha, lekin samaradorlikning o‘zini baholashda bu narsa hisobga olinmaydi.

Mehnat faoliyati gatnashchilarining xususiyatlari uning differensiatsiyasiga ham
bogiig. Eng oddiy mehnat magsadlari va xususiyatlari insonning malakasi va kasbiy
sifatlarini hisobga oigan holda boiinadi.

Mehnat jamoasi xodimlarining o ‘zgarishi tashkil topgan alogalami buzishga
godir. Masalan, mehnat jamoasida yangi a’zolaming paydo boiishi, tashkilotni
kuchaytiradi yo zaiflashtiradi yoki hech ganday ta’sir o'tkazmaydi.

Ikkinchidan, xodimlar tarkibi nisbiy, salbiy va neytral ijtimoiy samaraga ega
boiadi. Umumiy mehnat dalili, inson o ‘rtasidagi alogalarlar xodimlarga yo qonigish,
g'ayrat olib kelishi yoki xodimlaming hissiyotlarini yo‘gotishi, yoki hech ganday
ta’sirsiz boiishi ham mumkin. Xodimlar ham o'zaro ta’sirga yoki o‘z ishida
yakkaxonlikka intiladi.

Uchinchidan, tashkilotning ma’muriy tarkibini inobatga olmasdan, personal
yakka va guruhiy birinchilikni yoki etakchilik spetsifik holatini, mehnatga boigan
munosabatni, jamoada ma’naviy boyliklami barpo etadi. Tashkilotlarning bir-biriga
o‘xshamasligini ilk (sardorlik) xususiyatlari belgilaydi. Bunda quyidagilar hisobga
olinadi.

o0 Aloga yo fian (kommunikatsiyalar).

 Vaziyatni tushunish.

* Shaxs xarakteri.

®Shaxsiy munosabatlar.

» Mehnat targ'iboti.

a Joylashish.

» Mezon farglanishi.

« Madaniyat.

« Nazorat.

Masalan, shunday holatlar boiadiki, «individ — mehnat guruhiga» va, aksi,
«mehnat guruhi - individga» murojaat gilishi mumkin. Mehnat guruhi xodimning
maiumotlarini va aytilgan fikrlarini etiborga olmasligi, u bilan gaplashishga vagqti
yoki xohishi boimasligi, unga ochig jamoa bosimini o‘tkazishi mumkin.
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Qisgacha xulosalar

0 ‘rganilgan mavziida ijtimoiy-igtisodiy tuzilmaning daromad va jamoatchilik
fikrini o ‘iganishda va shakllantirishdagi ahamiyati yoritib o'tilgan. lIjtimoiy-igtisodiy
guruhlar mehnat va qo'shimcha daromadlar tagsimlanishiga garab bir necha beigilami
0°‘z ichiga oladi.

Ish bilan band bo'lganlar hamda ishsiz va turli mehnat kasb turlarining vakillari,
mulkdorlar va mulk egasi boimaganlar belgilarini yuzaga keltiradi. Insonlaming
baho berish fikrlarini inobatga olish iqtisodiyot nuqtai nazaridan boylik va
gashshoqglikni va kategoriyalarini bir necha shakllari mavjud.

Nazorat va muhokama uchun savollar

1. Tashkilot ijtimoiy mazmuni shakllari tushunchasi.

2. Tashkilotlar ijtimoiy guruh nuqtai nazaridan garam deganda nimani
tushunasiz?

3. Tashkiliy va mehnat munosabatlarining ijtimoiy tahlili deganda nimani
tushunasiz?

4. Tashkilot sotsiologiyasida madaniyat va nazorat tushunchasini izohlab bering.

5. lIshsizlikning ijtimoiy-igtisodiy funksiyalariga nimalar kiradi?

6. Ishsizlik deganda nimani tushunasiz?

7. Ragobat degan tushunchaga izoh bering.

8. Qanday guruhlar rasmiy gumhlar deb nomlanadi?

9. Mehnat targ‘iboti deganda nimani tushunasiz?

10. Mehnatning insonparvarlashtirishning umumiy shakllari ganday boiadi?

Tavsiya etilgan adabiyotlar ro”yxati

1 Y3b6ekuctaH Pecnybnukacu Mpe3ugeHTUHUHT 2005 inn 14 wioH “Bo3sop
MCNOXOTNAPUHN YYKYypfalwTUpuLL Ba WK, TUCOAWETHM AHaAa 3PKMHAALWITUMPUL
coacugarv ycTyBop yHanuLinap amanra olWmnpuanLLMHK XagannawTupuil yopa-
Tagbupnap Tyrpucnga’rn dapmoHun. “Xank, cy3u” resatacu, 2005 iimn 15 MIOH.

2. Abaypax,MmoHoB K. X. Mexmat ukrucoguétun. fapcnuk. -T.: Me\HaT, 2004.

3. Anne M. no6anusauus: paspeLLeHune ycnoBuii 3aHATOCTA U 3KOHOMUYECKOT 0
pocta. -M.: TUEC, 2003.

4. TpoA0MHKUTENBHOCTL 3aHATOCTM W TpyAoBas MobunbHocTs. —M.: TUEC,
2003.

5. DKoHOMUKa K coumonorusa Tpyga. —M.: n3g-so «byrnaiH», 2005.

6. ¥36eknctoH PecnybnmkacuHuHr Mexmat Kogekcn. «NK MCOANET Ba XYKYK;
OYHECW» HaLLPUET yidn. -T-: 2004.

7. XapuH A.A., KoneHckuidi WN.J1. YnpaBneHne nHHoBaLusMu. -M.: «BbloLLas
LKona». 2003.

Internet saytlari
1 http://www.rnd.runnet.ru/rsu/sch4.html -“Iqtisodiy sotsiologiya” ilmiy-
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maktabi (Rossiya) veb-sahifasi.

2. http://www.ducc.donetsk.ua/sociology/theme05.htm—*“Iqtisodiy
sotsiologiya”ning igtisodiy o °‘sish jarayonidagi ahamiyati hamda unga gizigishlar
to'g’risidagi ma’lumotlami o‘zida jamlagan veb-sayt.

3. http://http://www.nsu.ru/conf/issc/99/econ6.htm—Iqtisodiy sotsiologiyaning
ma’ium jihatlarini va so‘nggi yutuglarini batafsil yoritgan anjumanning veb-sahifasi.

4. http://www.esocio.narod.ru —Ushbi veb-saytdan BDIUning Pindagi filiali,
undagi “Iqtisodiy sotsiologiya” kursining o'gitilish usullari va shunga o'xshash
boshga ma’lumotlami olish mumkin.

J. www.soc.umn.edu — Mennisota Universiteti Sotsiologiya boshgarmasining
rasmiy sayti.
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IV BOB
aholining ish bilan bandligi -
JTIMOIY-IQTISODIY MUNOSABATLAR

KATEGORIYASI SIFATIDA

4.1. Ish bilan bandiikning ijtimoiy-iqtisodiy mohiyati

Ish bilan bandlik - bu igtisodiy asoslangan ijtimoiy munosabatlaming muhiti va
shaklidir. Bunday ta’riflashga inson hayotining muhirn gadriyatlaridan biri boimish
mehnat, o‘zi uchun kasb tanlash, turmushning iqtisodiy asosi boimish daroinad
nugtai nazaridan jamiyatdagi individ va guruhlar o‘rtasidagi totuvlik va kurash,
o xshaslilik va har xillik asos boiib xizmat giladi.

Aholi ish bilan bandligining ijtimoiy-demografik muammolari har doim dolzarb,
amq va ravshan boigani uchun ular mukammal o'rganishga arziydi.

n ~in 0 z LAKarimov kichik va xususiy tadbirkorlilik rivojiga urg‘u berib,
" ~ biznes va tadbirkoriik yaxshi yoiga qo'yilsa aynigsa gishlog xo'jaligida
bo shagan ishchi kuchlarini ish bilan ta’minlash maxalliy xom ashyo, dehgonchilik
va qunlish resurslarini gayta ishlashni takomillashtirish ichki iste’mol bozorini
xalq iste mol mollari hamda hizmatlar bilan ta’minlash kabi dolzaib muammolami
bartaraf etish mumkin. Shunday qilaylikki igtisodiyotimiz tizimida aholi bandligini
ta minlashda kichik biznes va xususiy tadbirkorfik yetakchi kuchga aylansin»1—deya
bejiz takidlamagan.

Ishchi kuchi yetishmasligi sharoitida ragobatchilik fagat mavhum individ va
guruhlar orasida emas, balki aholining aniq jinsiy kategoriyalari orasida ham boiadi.
Ishchi kuchi yetishmasligi, ish beruvchi va davlat institutlari boshqgaruvchilarining
guruhlar orasidagi bandlikni tagsimlash borasida o ‘z strategiya va taktikalarini ishlab
chigishiga olib keladi. Aholi ish bilan bandligining yosh vajinsiy ustunligini aniglash,
ya ni band boigan bir guruhning iqgtisodiy jihatdan samaraii va ijtimoiy muvofiq
bo Igan huquq va imkoniyatlari boshqasinikidan afzalligini taggoslash masalasini
keltinb chiqgaradi.

Zamonaviy ijtimoiy-igtisodiy tizimda erkaklar bandligining ustunligi ma’lum.
Bu borada ayollarning huquqg va imkoniyatlari nafagat hagigatda, balki rasman
ham erkakiarnikiga nisbatan pastrog. Mehnat munosabatlarida ayoilarni huqug
jihatdan barobar ko‘rmaslik, ayollar diskriminatsiyasi quyidagi tipik shakllarda
namoyon boiadi:

- mutaxassislik bo'yicha ish topishning giyinligi;

amq ishlarni bajarishga yolianish paytida ayollarning erkaklar bilan

1KapHMOB H.A. «Bh3 Kejia KarHMH3HH §3 KyjjiHVIH3 6raaH «ypaMH3» T.7-tom.
«XajiK cy3Mb ra3eTacH, 2005 hwi 28-29 HHBap.
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ragobatbardosh boiaolmasligi;

- taiim olish imkoniyatining kamligi, aynigsa, ma’muriy va tadbirkorlik
sohalarida;

- mansabga ko‘tarilishdagi giyinchiJiklar;

-birinchi navbatda ishdan bo'shatish;

- erkaklarga nisbatan ayollar ishsizlik davrining cho'zilishi;

- kam ish hagi beriladigan shartlarda ishlarga taklif etilishi.

Zamonaviy statistik maiumotlar va sotsiologik tadqiqotlar shuni ko'rsatadiki,
ayollaming ish bilan bandligi muammosi fagat bizning respublikmiz emas, balki
teng huqugli boshga mamlakatlarda ham qonun va Konstitutsiya biian himoya gilinadi.
Lekin diskriminatsiya rasmiy tashkilotlarning garori va nazoratiga garamasdan
saglanadi. Masalan, davlat idoralari va kasaba uyushmalari darajasida mehnat
munosabatlari bo‘yicha reabilitatsiya garor gabul gilinganda tarmoq, hudud ish
beravchilari bu garomi bajarmaslikka kelishib oladi, ya’ni 0‘z qarorlarini ifodalaydi
va himoya giladi.

Ayollaming mehnat munosabatlarida ajratilish muammosi doimo gayta ko'riladi
va muhokama gilinadi, turli takliflar kiritiladi. Ular orasida quyidagilarni ajratish
mutnkin:

1. Ayollar kasbiy-mehnat borasida zaifrog va ishchi kuchi hisobida samarasi
kamrog hisoblanadi;

2. Ayollar nozik tabiatli, ular mehnatning hamma turiga moyil emas;

3. Jamiyatda ragobat gonunlari mavjud; tabiiy, erkaklar bu ragobatda ijtimoiy
jihatdan yutib chigadi;

4. Ayollarga shuhrat, martabaga intilish, og‘ir kasbiy mehnat gilish xos emas,
balki ulaming tabiiy gismati - turmush, oila, uy, bola, tarbiya;

5. Aynan erkaklar oilada ishlab, pul topishi va oilani bogish kerak, agar aksincha
boiib qolsa, oilada erkak mavqgei, obro'si tushib ketadi, bu esa oilaning buzilishiga
olib keladi.

0 ‘zbekiston Respublikasi Prezidenti I.A. Karimov tomonidan 1995 yil 2 martda
gabul gilingan Farmoni, golaversa, 17 mart 1999 yildagi «Ayollami ijtimoiy himoya
gilishni kuchaytirishning qo'shimcha me’yorlari hagida»gi Farmoni, 2004 yil 25
maydagi «0 ‘zbekiston xotin-qizlar qo‘mitasi faoliyatini qoilab quvvatlash
borasidagi qo‘shimcha chora-tadbirlar to‘g‘risida»gi PF3434-sonli Farmoni ijrosini
ta’minlash chora tadbirlari dasturi to‘g‘risida 0 ‘zbekiston Respublikasi Vazirlar
Maxkamasining Qarori ham jamiyatda ayollar uchun teng imkoniyatlar yaratishga
garatilgan.1

Ko'pchilikning o0z fikri bo'lgani uchun, bunga hamma turlicha yondashadi. Ba’zida
bandiikdagi jinslararo tengsizlik tasodifiy hisoblanadi va uncha ahamiyatga ega boimay
goladi.

Sotsiologik dalil sifatida ayollar ishsizligi ba’zi bir xususiy ijtimoiy muammolami
keltirib chigaradi:

“«XgjiK, cy3H» ra3eTacH, 2004 hhji 30 hioh.
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- alkogolizm, narkomaniya, bular ogibatida esa naslsizlik va farzandsizlik;

- jamiyat taraqqiyotini orgaga suruvchi illat - fohishabozlik.

Mehnat munosabatlarida ayollar diskriminatsiyasi dalillari, ulaming ijtimoiy
ahvoliga ta’sir etishi, hatto jinslararo ijtimoiy nizolami ham Kkeltirib chigarishi
mumkin.

Ayollaming o‘zlari ish bilan bandlikning jinslararo muammolariga ganday
garaydi? Bu savol ko‘p mamlakatlarda yetarli darajada o‘rganilgan.

Ba’zi bir tadgiqot natijalariga ko'ra ayollarning aksariyat gismi, aynigsa,
ma’lumotga ega boiganlari, uyda o'tirib, uy bekasi vazifasini bajarib, hech gaerda
ishlamaslikka garshi. Shuningdek, ayollar orasida toiigsiz ish kuni va haftasi,
egiluvchan ish grafigi bor joylarda ishlash xohlovchilar ham kam emas. So'rev
natijalariga garaganda, ayollar bandligi muammosi bolalarning maktabgacha tarbiya
muassasalarining muammolari bilan ham bogiig. Turmush sifati muammosiga ham
alohida e’tibor berilgan. Agarda turmush tarzi yaxshiroq bo‘lsa, ayollarning ishga
munosabati va ulami ishga gizigtirish osonrog boiar va 0z samarasini berar edi.

So‘rov natijalari shuni ko'rsatadiki, aksariyat erkaklar ayollarni ish bilan band
boiishini goilab-quwatlaydilar va ulami ma’lum birjoyda ishlashlarini xohiaydilar.
Chet el tadgiqotlari esa boshgacha natijalami ko‘rsatadi: bu yerda aksinchsa,
ayollaming ishlashiga salbiy munosabat bildirgan erkaklaming foizi yuqori.

Tadgiqotchilar ayollaming ishlashiga sabab boiuvchi quyidagi omillarga kaita
ahamiyat berganlar:

a) shaxsiy rnablag'ga ega boiib, yeriga igtisodiy garam boimaslik uchun;

b) jamiyat bilan har doim alogada boiib turish uchun;

c¢) o'zlarinnig amaliy va kasbiy izzat nafsoniyatlarini ishga tadbiq etish uchun;

d) oilada bir kishining ish hagi me’yorl turmush kechirishga yetmasligini
ta’kidlab, shuning uchun ishlashga majbur ekanliklari.

0 ‘zbekiston Respublikasi Vazirlar Mahkamasining 2002 yil 31-yanvardagi 42-
sonli garoriga muvofiq «Mehnat resurslari balansini tuzish va ishga joylashishga
muhtoj shaxslami aniglash» bo‘yicha uslubiyat yaratildi.

4.2. Aholi ish bilan bandiigining ijtimoiy-demografik xususiyatlari,
omUlari va garama-qarshiliklari

Ish bilan bandlik nuqgtai nazaridan garaganda, ayollar imidji va jamiyatda
hagigatda egallagan ijtimoiy o‘rni har doim murakkab, garama-garshi va har vaqt
katta yoki kichik muammo sifatida boshdan kechiriladi. Maiumki, jamoatchilik
fikri orasida quyidagi yondashuvlar mavjud: agar ayol kishi ishlamasa va fagat oilasi
bilan band boisa, u holda u - «uy bekasi», agar u ko‘p ishlasa va oilasiga kam vaqt
ajratsa, u- «shuhratparast ayol», agar ko‘p ishlasa, oilasiga ham ko‘p vaqt ajratsa,
u holda bu ayol —«bechora zahmatkash ayol» hisoblanadi. Ish bilan bandlik nugtai
nazaridan ayollar uchun jamiyatda o‘zining hagigiy o ‘mini topish murakkab vazifa
boiib hisoblanadi. Ba’zi bir rivojlangan mamlakatlarda ayollar uchun uy bekasi ¢
boiib ishlash va bunga maosh olish takliflari ko'rilib, muhokama qgilingan, lekin
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bu fikrga go'shilmaydiganlarning soni ko‘p.

Respublikamizda so‘nggi yillarda ro‘y berayotgan ijtimoiy-igtisodiy o ‘zgarishlar
ayollaming bandlik maummolari va tlarning mehnat bozoridagi o'rnini belgilab
berdi. Zero, Prezidentimizning: «Bizning onalarimiz, opa-singillarimiz, ayol va
gizlarimizning jamiyatdagi o'rni va magomini oshirish, Gilarning melmat va turmush
tarzini yengillashtirish davlatimizning, jamiyatimizning asosiy va ustuvor
vazifalaridan boiib qolishi kerak»1 degan so'zlari yuqoridagi fikrimizga isbotdir.

Ayollaming yana bir 0 ‘ziga xos toifasi —yolg'iz onalar, boshgacha qilib aytganda,
toiig bo‘lmagan oilalarning boshliglari. Ayollaming bu toifasiga ish bilan bandlik
juda ham kerak, shu bilan bir gatorda, aynan bu toifa samarasiz ishchi hisoblanib,
ish beruvchilarga noqulayliklar tug'diradi. Chet el tadgigotlariga garaganda, yolg‘iz
onalar zarur va ortigcha mablagiari bo‘Imaganligi sababli, bolalarini parvarish
gilish uchun xizmatchi yollay olmaydilar. Kunduzi ishlaydigan bolalami maktabgacha
tarbiyalash maxsus muassasalariga kelsak, ular yoki etishmaydi, yo juda ham
gimmat.

Ayollaming ish bilan bandligi muammosining kuchayishi tabiiy zarurat, ya’ni
bu ayollaming farzand ko‘rishi bilan bogiiq. Ba’zida bir nechta farzand ko‘rgan
ayollar ish beruvchi tomonidan ishchi kuchi sifatida «talabga javob bermaydigan»
deb gabul gilinadi. Ayrim hollarda ish beruvchi ona boiish xususiyatiga ega boigan
har ganday ayoldan shubhalanadi. Ma’lumki, ba’zi bir korxona va tashkilotlarda
ishga olish vagtida farzandi bo'lmagan ayollar, yoki ulami kelajakda farzand ko ‘rmaslik
majburiyati bilan ishga gabul giladilar.

Mehnat munosabatlaridagijinslararo ajratishlarga mehnatni jinslararo tagsimlanish
omili ham ta’sir etadi. Bugungi kunda aynan erkak yoki ayollar band bo'lgan mehnat
tunning shakli, jarayon va gismlarini anig aytish mumkin.

Lekin mehnatning jinslararo tagsimlanishi bargaror va turg‘un emas. Erkaklar
da’vo gila olmaydigan va gilmaydigan, ayollar ishlaydigan soha va kasblar yetarli
darajada chegaralangan. Bunday hol ish beruvchiga ayol-ishchilami saralab, ulardan
ma’qullarini tanlab olishiga imkon beradi. Bundan tashqari, ishsizlikning kuchayishi
sharoitida, ma’lum bir moslashuv davridan so‘ng, ilgari ayollar egallagan ish
o‘rinlariga erkaklaming faol hujumi kuzatiladi.

Ayollar ish bilan bandligi notekis hisoblanadi. Bu uning sezilarli darajadagi
ijtimoiy yetishmovchiligidir. ljtimoiy-igtisodiy vaziyat yaxshilangan sayin, ayollar
bandligi kuchayadi, vaziyat yomonlashsa, aksincha, ayollar bandligi ham kamayadi.

Avyollar bandligi muammosi har doim uy yumushlarini yengillashtirish nugtai
nazaridan ko‘rib chigiladi. Bugungi kunda ham bu borada ko'pgina muhim masalalar
yechilmay qolayapti jumladan, oilada an’anaviy jinsiy o‘rinlaming o'zgarishi,
maishiy xizrnat infrastmkturasini va bo‘sh vaqt tizimini takomili, uy yumushlarini
avtomatlashtirish va boshqalar.

Garchi optimistik fflcrlash ustunligi bo‘lsa ham, ayollar bandligining hozirgi

1 KapumoB W.A. ¥36ekuctaH Ha nopore XXI| —Beka: yrposa 6e30nacHocTHm,
YyCNoBMS rapaHTMmM nporpecca —.Y36ekucraH 1997.
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kundagi holatini baholashda gandaydir noaniglikka duch kelinadi. Bu asosan, AQSh
va Evropa mamlakatlariga tegishlidir. Ayollar bandligi tan olinadi, lekin uning darajasi
me’yorl, hech ganday ijtimoiy muammo keltirib chigarmaydigan holat kabi
baholanadi. Ko'pincha ayollar bandligi ixtiyoriy xarakterga ega, ishsiz ayollar esa
etarli darajada ijtimoiy himoyalanadilar. Ayollar ishsizligining ustunligi mavjud,
lekin bugungi kunda u katta muammo deb hisoblanmaydi. Bundan tashqgari, rasmiy
ma’lumotlarga garaganda ba’zi bir mamlakatlarda (awalo AQShda) erkaklar maoshi
bilan barobar, hatto undan ham ko‘p boigan tadbirkor ayol va xojayin ayollar
sinfini kengaytiruvchi ishchi ayollaming solishtirma hajmining o‘sishi gayd
gilinmoqda.

Ishchi kuchini tagsimlashdagi raqobat fagat jinslararo ernas, balki jamiyatning
yoshlararo guruhlar orasida, ya’ni yoshlar, o‘rta yoshlilar, gariyalar orasida ham
gayd etiladi.

Hagigatdan ham, zamonaviy ijtimoiy-igtisodiy tizimda ishsiz boiganlaming
asosiy gismini yoshlar tashkil etadilar. Bu dalil har doim anglanadi va muhokama
gilinadn. Uning yuzaga kelishiga esa quyidagi omillar sabab boiadi:

1. Yoshlar 0z xarakteriga ko ‘ra boshga ijtimoiy toifadagilarga nisbatan ishga unchalik
muhtoj emas;

2. Yoshlar jamiyatdagi boshga yoshdagi ishchilar toifasiga nisbatan, ma’lum
sharoitlarda, bogimanda sifatida kun kechira oladilar;

3. Yoshlar, o0‘ziga xos xarakteriga asosan, harakatchan va faol, shuning uchun
ular 0‘z-o0‘zini ish bilan band qilishga godir;

4. Yoshlar ish bilan bandlikda haddan tashqari talabchan, shuning uchun
ularning ishsizligini o‘z xohishi bilan boigan ishsizlik deb hisoblasa boiadi.

Bu dalillarni hamma har xil tushunishi va gabul gilishi tabiiy holdir.

Xalgaro mehnat tashkiloti sotsiologlari, iqgtisodchilari, ekspertlari tomonidan
yoshlar ishsizligi ulkan ijtimoiy muammo sifatida o‘rganilmokda, shuningdek,
tadgiqgotlaming har xil hollari, hodisalari, dalillari, natijalari hisobga olinmoqda.
Ulardan ayrimlarini ko‘rsatib o‘tish joiz:

- yoshlar ishsizligi ijtimoiy ishlab chigarishdan tashgarida boigan potensial
energiyani, tashkil giladi;

- yoshlar ishsizligi ishchi kuchining kasbiy-ma’naviy, madaniy o ‘sishini to ‘xtatib
turadi;

- ba’zi bir hollarda ishsizlik oilasi bor yoshlaming boshiga tushadi, u holda
ishsizlik uning iqtisodiy bargarorlik asosini shakllantirishga to'sqinlik giladi;

- yoshlarning uzoq vaqt ish bilan band boimasligi, bu oxir ogibatda toiiq
logaydlik va ijtimoiy infantilizmga olib keladi;

- yoshlar ishsizligi jinoyatning omili hisoblanadi. Ishga ega boimagan va hech
gayerdan moddiy ne’mat olmaydigan, ish hagiga ega boimagan yoshlar tez orada
jinoyat yoiiga kirib, alkogol va narkotik moddalarga o'rganadi va arzimagan haq
evaziga yollanibjinoyatga qoi uradi;

- uzog muddat ishsiz, bogimanda boiib o'tirgan yoshlar oilasida nizolar kelib
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chigadi.
_Boshgalarga gqaraganda ko'proq ishga muhtoj yoshlaming, aniq, toifalarini aytib
o'tish mumkin:

- gandaydir sabablarga ko‘ra kasbiy bilim olmagan maktab bitiruvchilari;

oiiy maktabni bitinnagan shaxslar;

- talab bo‘lmagan mutaxassislikka ega boiganlar;

- gandaydir vaqt ishlab, keyinchalik malakasi pastligi natijasida ishini yo'qotib,
bo‘shaganlar;

- shtat gisqarishi natijasida ishdan bo‘shagan shaxslar.

Ko pgina yoshlar ish topa olmaydi, chunki u mutaxassisligi bo‘yicha amaliy
tajribaga ega emas, tajribaga ega boiish uchun esa ishlash kerak.

Mamlakatimizda yoshlaming ish bilan bandligi muammosi ommaviy va majbuny
armiyaxizmati orgali yechilgan va echilmoqda. Boshga mamlakatlarda armiya xizmatiga
mugobil ijtimoiy ishlar instituti mavjud.

Yoshlar ishsizligi muammosini hal qilish ikkinchi darajali va tasodifiy
bandlikning har xil shakllari bilan ham bog'lig. Yoshlar vaqgti-vaqgti bilan har xu
mavsumiy ishlarda gatnashadilar, mahaliiy ahamiyatga ega boigan ishlami bajaradilar.
Bunday bandlikning ijtimoiy-igtisodiy mohiyati shundan iboratki, bu ishlar hech
ganday malaka talab etmaydi, ulaiga tez o'iganish mumkin. Bunday ishlar ham
igtisodiy, ham ijtimoiy tarafdan olganda, doimiy ishchi kuchi uchun talab
gihnmaydi hamda unga muvofiq kelmaydi.

Epizodik va ikkinchi darajadagi bandlik tamoyili og‘ir va zararli ishlarga
targalmaydi, chunki u yerdagi bandlik moddiy rag‘batlantirilishi shart.

Yoshlar ishsizligi ijtimoiy ogibatining oldini olish magsadida, davlat tomonidan
beriladigan dotatsiyalar asosida yoshlar ilm olishining har ;1 shakllaridan foydalanish
yordam beradi. Hoziigi vaqgtda ko‘p mamlakatlarda bu zamonaviy hol. Bu esa yoshlaming
me yorl turmush tarziga amal qilib turishiga, jinoyat va ingirozning oldini olishga hamda
ulaming madamy saviyasini oshirishga o‘zining ta’sirini ko'rsatadi. Yoshlar o ‘gitilayotgan
paytlaridanoq kelajakdagi ish joylarini taxminan belgilab olislilari mumkin. Oxiigi
ijtimoiy tadqgiqotlar shuni ko‘rsatadiki, yoshlaming o‘quv yurtlariga kirishlari
sabablaridan biri - ma’lum bir vaqtgacha ishsizlikni «kechiktirish» hisoblanadi.

Ta lim olish yoshlar bandligi muammosini bartaraf etish bilan birga
kamchiliklardan ham xoli emas. Maiumotga ega bo‘lgan shaxslar o‘zlarining
mutaxassisligi bo yicha ishlashni xohlaydilar, lekin bu har doim ham amaliyotda
to g ri kelmaydi. Rivojlangan mamlakatlarda ta’lim oigan yoshlar soni juda ko*p,
lekin aynan shu mamlakat universitetlari gachonlardir «ishsizlar fabrikalari» degan
nom oigan. Umuman, mutaxassislaming ta’kidlashicha, yosh malakali ishchi kuchi
tallaybri1 va taklifi orasidagi nisbat juda murakkab, uni obyektiv sabablarga ko‘ra tartibga
solish ogir.

Ko p yoshlar keyinchalik ishjoyiga ega boiishi ehtimoli boimaganligi sababli
0 gishni to xtatadi va uni davom ettirishdan bosh tortadi.

Oxiigi paytda yoshlar orasida ixtiyoriy ravishda boshga hududlarda, chet ellarda
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ishlash ishtiyoqi ko'paymoqda. Bu fagat ish bilan bandlik muammosini yechibgina
golrnay, balki yoshlarda boshga yerdagi odamlar, ulaming madaniyati va tabiati
bilan yagindan tanishish imkoniyatini ham beradi. Yoshlar o'rtasidagi bunday ish
bilan bandlilik yugori obro‘li va nufuzli hisoblanadi.

Katta yoshdagi shaxslar orasidagi ishsizlik ham ijtimoiy muammolardan biri
bo“lib hisoblanadi. Buni quyidagi dalillar bilan tushuntirish mumkin:

- ilmiy-texnika taragqgiyoti va mehnatni intensitkatsiyalash sharoitida mehnatga
layoqatlilik darajasini, yoshi jihatidan, pasaya boshlashi;

- 0'ziga xos ijtimoiy birdamlikni namoyon qilish va yoshlar bilan boiadigan
ishsizlik tashvishlarining boiishi zarurligi;

- katta yoshdagi shaxslar har xil jarayonlarga moslashishi giyin kechishi, shuning
uchun ular ko'pincha samarasiz ishchi kuchi gatoriga kiritilishi.

Ba’zi bir dalillarga garaganda yoshi katta shaxslarga kam maoshli va nufuzi past
ishlarda ishlash tavsiya etiladi, hatto ulami ishdan olib tashlash holatlari ham
kuzatiladi. Shaxsning yoshi eionlarda ham, ishga yollanayotganda ham, kelishiladi.
Pensiya yoshiga yetgan katta yoshdagi shaxslarga kasallik va mehnatga layoqatsizlik
gayd etilishi juda oson. Ularning o'smirlar va o'rta yoshlardagiga nisbatan ish topishi
yoki kasb o'zgartirishi ancha giyin kechadi. Bunday shaxslar ish yo'qotishiga juda
ham salbiy qaraydilar, bu vaziyatda ular o'zlarini ijtimoiy keraksiz shaxs deb
hisoblaydilar. Hali mehnatga layoqgati boisa ham, o‘zlarini bogimanda sezadilar.

Bizning respublikamizda bugungi kunda katta yoshdagi shaxslaming ishdan
bo'shatilishi, ularning xususiylashtirishda ishtirok etish imkoniyati yo'qgligi bilan
izohlanadi.

Amaliyotda mehnat munosabatlarida ba’zi bir xatoliklarga yoi go'yiladi, bu
xatolar kadrlar bo‘yicha yoshi katta va keksa kishilarni to‘g‘ri ajratmaslik natijasida
yuzaga keladi.

Hozirgi vagtda mehnatga layoqatlilik 16-18 yoshdan 55-65 yoshgacha deb rasmiy
tan olingan. Lekin amaliyotda bu chegaralarga rioya gilinmaydi, ko‘pgina o‘smirlar
gaerdadir ish bilan band va mustagil ish hagiga ega, ko'pgina qariyalar ishlashni
davom ettirmoqda.

ljtimoiy-igtisodiy nuqgtai nazardan bandlikni tartibga solish va izohlash
muammosi noaniq bir kategoriyani keltirib chigaradi. Masalan, nafagaga chigish
yoshi: bu yoshdagi shaxs ishni tashlab, nafaga bilan ta’minlanish huquqgiga ega
hisoblanadi yoki ish joyini boshga bir odamga bo‘shatib berishga majbur boiadi.

Ish bilan bandlikning ijtimoiy-demografik munosabatlari borasidagi tadgigotlarida
jamiyat tizimida jins va yosh kategoriyalari alohida ahamiyat kasb etadi, ya’ni ular
jins va yosh bo'yicha tuzilgan guruhlar orasida o‘zaro munosabatni migdorjihatdan
aks ettiradi.

Maiumki, har xil yoshdagilar o‘rtasida (bir avlod doirasida oladigan boisak)
jinslararo o‘zaro miqgdor nisbati bir xil ernas; vaqt o'tgan sayin jamiyatda ayollar
salmogi erkaklamikiga garaganda ortib boradi. Garchi, bu jarayon muammo sifatida
ko'rilmasa ham, bunday hol mehnat va bandlik tagsimotiga ta’sir etmay golmaydi.
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Jamiyatda yoshlararo guruhlaming o ‘zaro nisbati ham mustahkam emas. Alioli
tarkibida yoshlar yoki gariyalar ustun boiishi mumkin, bunday hollarda millatning
yosharishi yoki garishi hagida gap ketadi. Millatning yosharish yoki garishi 0z
navbatida tugilish va oiish, hayot davomiyligining dinamikasini bildiradi. Bundan
tashqgari, ijtimoiy-demografik toiginlar mavjud, ya’ni yoshlararo guruhlar
o‘rtasidagi keskin farglaming paydo boiishi, bir avlodning boshqasi bilan notekis
almashinuvi vaboshgalar. Bunday holning tipik sabablari — tushkunlikka tushish
yoki turli ofatlar hisoblanadi. Bular natijasida jamiyatda 40 yoshdagilar juda ko*p
yoki boimasa 20 yoshdagilar juda kam boiib goladi. Bu esa, ish bilan bandlik va
mehnat tagsimoti nuqtai nazaridan katga ahamiyat kasb etadi.

4.3. Respublikada aholi turmush darajasi
tahlili va uni oshirish yo‘llari

Aholi turmush darajasi davlat ijtimoiy-igtisodiy siyosati samaradorligini
baholashning eng muhim mezonidir. Uni oshirib borish ijtimoiy rivojlanishning
asosiy maqgsadidir.

«Turmush darajasi» tushunchasi zamonaviy talginda inson faoliyatining barcha
tomonlariga taallugli boigan keng gamrovli tushunchadirl

Turmush darajasi deganda, aholining zaruriy moddiy va nomoddiy neinatlar
va xizmatlar bilan ta’minlanganlik, ulami iste’mol qilish darajasi tushuniladi.

Millat (aholi) ning farovonlik darajasini ifodalash uchun «turmush darajasi»,
«xalq farovonligi», «turmush tarzi» kabi tushunchalar goilaniladi.

O'zbekistonda aholining moddiy, ma’naviy, ijtimoiy ehtiyojlarini gondirilish
darajasini ifodalaydigan «turmush darajasi» atamasi kengroq qoilaniladi. Bunday
tavsif ko'proqg turmush darajasi statistikasini xarakterlaydi.

Shu bilan birga, turmush darajasi ko'plab omillar yigindisi ta’sirida boigan
0°‘zgaruvchan jarayondir. Bir tomondan, turmush darajasi muntazam o'zgarib
turadigan turli ne’matlarga boigan ehtiyojlaming tarkibi va darajasi bilan, boshga
tomondan, u ehtiyojni gondirish imkoniyatlari, tovarlar va xizmatlar bozoridagi
ahvol, aholi daromadlari, mehnatkashlaming ish hagi bilan belgilanadi.

Ammo ish hagi migdori ham, turmush darajasi ham ishlab chigarish va xizmat
ko'rsatish samaradorligining koiami, ilmiy - texnik taraqqgiyot darajasi, aholining
milliy xususiyati va siyosiy hokimiyatga bogiiq.

Turmush darajasining eng mufassal talgini quyidagicha: turmush darajasi -
bujismoniy, ma’naviy va ijtimoiy ehtiyojlaming rivojlanishi, gondirilganlik miqyosi
va ulami qonigtirish uchun yaratigan imkoniyatlami aks ettiruvchi kompleks
ijtimoiy - iqtisodiy kategoriyadir. Bunday talgin turmush darajasining sifat va migdor
ko'rsatkichlarini yanada toiaroq ifodalashga imkon yaratadi.

Xalgaro Mehnat Tashkiloti konvensiyalariga muvofiq har bir inson 0°zi va
oilasining salomatligi, farovonligini ta’minlovchi turmush darajasiga (ozig- ovqat,
kiyim-bosh, uy-joy, tibbiy parvarish, ijtimoiy xizmatlar), shuningdek, ishsizlik,

1A6flypa®MOHOB K..X. Mex,naT HigmcoaHéTH. T.: «Me\HaT» 2004.
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nogironlik, bevalik holatlarida moddiy ta’minot olish huqugiga ega.

Bu boradagi barcha huquglar ko‘pchilik mamlakatlarda milliy konsepsiyalar
asosida amalga oshiriladi.

Bozor munosabatlariga o‘tish davrida 0 ‘zbekistonda yangi ijtimoiy —iqtisodiy
sharoitlarga javob beradigan tumiush darajasi konsepsiyasini yaratishga zarurat
tug‘ildi.

Uni shaldlantirishda so'nggi yiltarda jahon amaliyotida keng goMlanilayotgan
«turmush sifati» kontseptsiyasining ayrim goidalaridan foydalanish mumkin.

Turmush sifati konsepsiyasi inson jamoalarining jismoniy, agliy, ijtimoiy
barkamolligini belgilovchi shartlarni shakllantiradi.

Bu yerda gap fagat turmush sifatini (ovqatlanish, uy- joy, ish bilan bandlik,
taiim darajasi) baholovchi obyektiv omillar hagida emas, balki inson tomonidan
o'zining farovonligi, baxt, qonigish, rohat kabi tushunchalarni subyektiv his
etish to‘g‘risida ham bemioqdi.

Turmush darajasi aholi hayot faoliyatining maium bir girrasi to ‘g‘risida tasavvur
beradigan ko'rsatkichlar tizimi bilan belgilanadi.

Turmush darajasi to‘g‘risida batafsil ma’lumot olish uchun aholi daromadlari
va ehtiyojlari, iste’mol darajasi va tarkibi, uy - joy, mol- mulk, madaniy - maishiy
buyumlar va boshga imkoniyatlar bilan ta’minlanganlik darajasini chuqur o'rganish
lozirn.

Turmush darajasini ifodalovchi ko'rsatkichlar turli-tuman boiib, turmush
darajasi konsepsiyasi bilan uzviy bogiig.

Turmush darajasi quyidagi ko‘rsatkichlar yordamida baholanadi:

- darajaga oid ko'rsatkichlar (mutloq giymatlar);

- tarkibiy ko'rsatkichlar (darajaga oid ko‘rsatkichlarning tarkibiy gismlari);

- dinamik (darajaga oid ko'rsatkichlarning o‘zgarishini tavsiflaydigan)
ko'rsatkichlar sifatida hisoblab chiqilishi mumkin.

4.1-chizma. Nisbiy turmush darajasining uch jihati

60



Nisbiy turmush darajasini quyidagi uch jiliat bo'yicha baholanadi (4.1-chiynaga
garang).

Hozirda asosi turlicha boigan turmush darajasi konsepsiyalarini aholining
turmush darajasini (sifatini) har tomonlama tavsiflab beradigan yagona ko'rsatkichga
keltirish bo'yicha samarali usul yo‘q, biroq shunday usullami ishlab chigish bo'yicha
olimlar jiddiy ish olib bormoqdalar.

Aholi turmush darajasini ifodalash uchun jahondagi turli mamlakatlarda turlicha
mezonlar qo‘llaniladi. Ular orasida minimal iste’mol byudjeti, kambag'alchilik, mutlcxi
va nisbiy kambag'alchilik ko‘rsatkichlaridan foydalaniladi.

O'zbekistonda kambag'allik darajasini baholash iqgtisodiyotda deyarli
goilanilmaydi, lekin o'rta hisobda bir oydagi pul daromadlari ko'rsatkichidan
foydalaniladigan tarzda tirikchilik minimumi darajasini belgilaydigan mutlog
konsepsiyaga asoslanadil

Tirikchilik minimumi inson salomatligini saglash va uning hayotiy faoliyatini
ta’minlash uchun zarar boigan moddiy ne’matlar va xizmatlar iste’molining
minimal darajasi koisatkichidir.

Hozirgi paytda O ‘zbekistonda aholining asosiy ijtimoiy demografik gumhlari
uchun iste’mol savatini belgilash bo‘yicha yangi uslubiy tavsiyalar loyihasi ishlab
chigilmoqda.

Xorijiy mamlakatlar tajribasiga asoslanib, uslubiy tavsiyalarga quyidagilami
kiritish kerak:

1. Asosiy ijtimoiy —demografik guruhlar uchun, inson salomatligini saglash
va uning hayotiy faoliyatini ta’minlash uchun zarur boigan ozig- ovqat
mahsulotlari, nooziq - ovqat tovarlar va xizmatlar minimal turlarini shakllantirish
tamoyillari va tartibi.

2. Iste’mol savatini belgilashda tabiiy-iglim sharoitlariga, aholining asosiy
ijtimoiy — demografik gumhlari noozig-ovqat tovarlar va xizmatlar iste’mol
gilishidagi milliy an’analar va viloyatlardagi mahalliy xususiyatlami hisobga olishga
asoslanadi.

3. Asosiy ijtimoiy-demografik guruhlar uchun, inson salomatligini saglash va
uning hayotiy faoliyatini ta’minlash uchun zarur boigan oziq - ovgat mahsulotlari,
noozig-ovqat tovarlar va xizmatlaming namunaviy minimal turlari va boshgalar.

Ushbu savatcha kamida 5 yilda bir marta belgilanadi.

Xalgaro Mehnat Tashkilotining 117-sonli «lgtisodiy siyosatning asosiy
magsadlari va me’yorlari to‘g‘risida»gi Konvensiyasiga muvofig, magbul turmush
darajasini saglab borish magsadida davlatlar oziq -ovqgat bilan ta’minlash, sogiigni
saglash, uy —joy qurish, mehnat sharoitlari, yollanma xodimlar va mustaqil
ishlab chigaruvchilami taqdirlash, ijtimoiy ta’minot kabi sohalarda taraqgiyotga
ko'maklashish uchun iloji boricha chora —tadbirlar ko‘rishlari lozim2

1A6aypax,moHoB K. X. Mexmat vk, Tucognétun. T.: «Me\HaT» 2004.
2 KOHBEHUMM U peKOMeHAauuKn, NpuHATble MexayHapoHoli KoHdepeHumeli Tpyga
(1919 - 1966) MexpyHapogHoe 6topo Tpyaa, 1983.
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Aholining turmush darajasini quyidagi to'rt ko‘rsatkich bilan ajratish mumkin:

- to‘g turmush darajasi - insonning har tomonlama kamol topishini
ta’'minlaydigan neinatlardan foydalanish;

- me’yorli daraja - insonning jismoniy va agliy kuch - quwatini toia tiklash
uchun qulay sharoitlami ta’minlaydigan ilmiy asoslangan me’yorlarbo'yicha ogilona
iste’mol qilish;

- kambag‘allik - mehnat uchun resurslami gayta yaratishning quyi chegarasi
sifatidagi ish qobiliyatini saglash darajasida ne’matlami iste’mol gilish;

- gashshoqglik — iste’mol gilinishi insonning yashash qobiliyatini saglash
imkoniyatinigina beradigan ne’matlar va xizmatlarning biologik mezonlar bo‘yicha
yoi go'yiladigan minimal turlarini iste’mol qilish.

Aholining ma’lumot darajasi, kasbiy darajasi yuqoriligi, iqtisodiy faolligi,
tadbirkorligi, ijtimoiy munosabatlami mamlakatda turmush darajasi yugori bo‘lishini
ta’minlovchi sabablar sifatida sanab o‘tish mumkin.

Aholining turmush darajasi milliy boyliklarni o‘z ichiga oluvchi iqtisodiy
salohiyatga bog‘lig.

Uni tahlil gilishda bir gancha ko'rsatkichlardan foydalaniladi.

Ularga quyidagilami kiritish mumkin:

1 Asosiy jismoniy ehtiyojlaming gondirilishi:

a) Salomatlik

b) Ovaqatlanish

v) Turar joy

g) Uylardagi mol —mulklar

d) Pulli xizmatlar

2. Ma’naviy ehtiyojlaming qondirilishi:

e) Aholining madaniy darajasi.

3. ljtimoiy ehtiyojlami gondirish:

i) Mehnat sharoitlari

k) Dam olish sharoitlari

1) ljtimoiy ta’minot

m) ljtimoiy maishiy vaziyat

n) Daromadlar va sarf-xarajatlar

Salomatlik aholi turmush darajasi ko‘rsatkichlaridan biri boiib, quyidagijadvalda
keltirilgan:

4.1.4adval ma’lumotlaridan ko'rinib turibdiki, 0 ‘zbekiston Respublikasida
kutilayotgan umr uzogligi yildan - yilga oshishi kuzatilmogda (2000 yil 70,8
bo‘lsa, 2003 yilga kelib 71,6 yosh).

1000 ta tug‘ilgan bola hisobiga bir yoshgacha bo'lgan bolalar soni ham gisqgarib
bormogda (2000 yil 18,9 boisa, 2003 yilga kelib 16,4 boigan).

2004 yilda 1030,2 mlird. so'mlik ozig - ovqat tovarlari ishlab chiqarilib
isteinolchilarga sotildi.

Turar joy. 0 ‘zbekiston Respublikasida jami turar-joy maydoni 365,7 min. kv.



metmi tashkii etgan. Undan xususiy yashash joylari 360,6 min. m. davlat joylari 5,1
min m. ni tashkii etdi.

0 ‘rtacha 1kishiga 14,3 m. uy-joy to‘g‘ri keladi. Shaharlar uy —joy fondi 139,8
min. m. boisa, gishloglarda esa 225,9 min. m. ni tashkii etgan. (2003 y. maiumotlari)l

Aholining uzoq muddatli foydalanish vositalari bilan ta’minlanganligi. 2004
yilda aholining 37,8% i rangli va 60 % i oq - qora televizorlar bilan, 27,7 %
magnitafonlar bilan, 52,3% muzlatgichlar bilan, 20,1% kir ynvish mashinalari
bilan, 34,6% tikish mashinalari, 14,1% yengil avtomobillar bilan ta’minlangan.

Pulli xizmatlar. Aholiga tovar va xizmatlar sotish hajmi 2004 yilda 5991,3 mird.
so‘mni tashkii etdi.

Shundan tovarlar sotish 4764,7 mird. so‘mni, xizmatlar ko‘rsatish esa 1226,6
mlird. so'mni tashkii etdi.

4.1. —jadval. 0 Zzbekiston Respublikasi Aholi turmush darajasi
ko rsatkichlari (salomatlik)2

Ko‘rsatkichlar 2000 2001 2002 2003
Dglmly gholl (yil oxirida) 24.8 251 25.4 25.7
min. Kishi
Kutilayotgan umr uzoqligi, 70.8 713 71.2 716
yosh
Ayollar 73,2 73,6 73,5 73,8
Erkaklar 68,4 68,9 68,9 69,4
Umumiy tug'ilish

20,4 21,0 19,8
koefiitsenti (1000 kishiga) 213
Umumiy oiish koeffitsenti

53 5,4 53
(1000 kishiga) 55
Tabiiy o‘sish, ming Kishi 392,0 380,4 395,4 372,5
1000 ta aholiga 15,8 15,1 15,6 14,5
Mehnat yoshlda_ 'vafot 28 27 26 25
etganlar (100 000 kishiga)
Bolalar ourTn koeffitsenti 189 183 16,7 16.4
(1000 ta tug'ilgan)
5 yoshgacha} bolalar oiimi 28,5 26.6 243 232
(1000 ta tugilganga)
leqh koeffitsenti (1000 6.8 6.8 65 63
aholiga)
Ajra'llsh koeffitsenti (1000 0.8 0.6 0.7 07
aholiga)

1CoumanbHOe pa3BuTHE WU YPOBEHb XXU3HW HaceNeHne B Y3bekuctaHe. 2003.
Manba: CoumnanbHOe pasBUTUE 1 YPOBEHb XM3HW HaceneHns B Y36ekucTaHe, 2003.
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Aholiga pulli xizmatlar ko'rsatish tarkibi quyidagicha (jami 100%): maishiy
xizmat - 16,5%, transport - 36,7%, aloga - 9,8%, uy- joy kommunal xizmatlari
- 17,9%, taiim uchun - 6,9 %, madaniyat - 0,8%, sayohat —0,6%, sport -
0,3%, sog‘ligni saglash - 1,8%, sanatoriylar - 0,8%, huquq va bank xizmatlari -
1,8%, boshga xizmatlar - 6,1%ni tashkil etgan. Jami maishiy xizmatlar hajmi
2000 yilda 48,8 mird. so‘m boigan boisa, 2003 yilda 156,1 mlrd. so‘mni tashkil
etgan.

Aholiuing madaniy darajasi —O'zbekiston aholisining ma’lumot darajasi bo'yicha
dunyodayetakchio‘rinda turadi.

0 ‘zbekistonda 2003 yilda 10,1 min. bosma toboq kitob nashr ettirilgan, shundan
8,3 min. nusxasi o ‘zbek tilida.

Oynoma va davriy nashrlar esa 8,4 min. nusxada chop etilgan boiib, shundan
6,2 min. nusxasi 0'zbek tilida.

Gazetalar 2,1 miIn. nusxada chop etilgan boiib, 1,6 min. nusxasi o‘zbek tilida.

Mehnat sharoitlariga sanoatda ish vaqti behuda sarflanishi, xodimlarning mehnat
sharoitini o'zgartirish, ishlab chigarishda shikastlanish va hokazolar aniglanib
tahlil etiladi.

Dam olish sharoitlari. Respublikamizda barcha faslda dam olish uchun ushbu
maskanlarda oromgohlar mavjud boiib, hozirda 237 ta dam olish maskani boiib,
har yili u erda 25600 kishi dam olib kelishadi.

Ijtimoiy ta’minot. Respublikamizda ijtimoiy sohaga YalM ning 9,1% i va ijtimoiy
himoyaga 1,8% mablag' ajratilgan.

O'zbekiston Respublikasi Prezidentining farmoniga ko‘ra 2005 yilning 1mayidan
boslilab, eng kam ish hagi oyiga 7835 so‘m, yoshga doir pensiyalar oyiga 15505
soin, yagona tarif setkasi bo‘yicha boshlangich (nolinchi) razryad oyiga 7835
so‘m, bolalikdan nogironlarga beriladigan nafaga oyiga 15505 so‘m, zarur ish
stajiga ega boimagan keksa yoshdagi va mehnatga layoqgatsiz fugarolarga beriladigan
nafaga oyiga 9390 so‘m miqdorida belgilandil.

ljtimoiy maishiy vaziyat. Ishsizlaming umumiy soni 34,9 ming kishini tashkil
etdi.

Baxtsiz hodisalar, zaharlanish va shikastlanishlar, qotilliklar va hakozolar
ogibatidagi oiim ham yil sayin kamayib bormoqda.

Respublikada ro'yxatga olingan jinoyatlar soni 78925 tani tashkil etgan.

Aholi daromadlari va xarajatlari. Aholi turmush darajasini xarakterlaydigan eng
muhim ko'rsatkichlardan biri aholi daromadlari va xarajatlari hisoblanadi.

2004  vyilda 2003 yilga nisbatan aholining nominal pul daromadlari 17,6 % ga
ortdi. Real ko‘rinishida daromadlar 16% ga ko‘paydi.

Makroigtisodiy sharoitning qulayligi, igtisodiy o'sishnmg tez sur’atlarda oshishi,
inflyatsiyaning sezilarli darajada pasayganligi, aholining ijtimoiy himoya qgilishning

1foeeKHCTOH PecnyRjiHKacH 11pe3HHeHTHHHHr “2005 HHIiHHHT 1 MawiWian
6ouijrla6 mu xaK,n, nencwHJiap, c-raneHflHHJiap Ba hjkthmohh. Ha<j)aK;aliap
MVKliopMHH ornupmu TyFpHCHfla” <I>epMOHH. // “XiuiK, cy3H” . 2005 h. 14 aripejr.
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4.2-jadval. 0 zbekiston Respublikasida aholining yalpi daromadlari (uy
xojaliklariga nisbaian, % hisobida)l

2003 2004

Ko'rsatkichlar RelsiE:b— Shahar Qishloq Respublika Shahar Qishloq
Yalpi
daromadlar 100 100 100 100 100 100
Puldaromadlari g, , 93,9 74,2 83,7 93,8 76,8
Ish haqi 28,6 39,2 21,4 29,6 39,9 22,5
Nafaqa,
stipendiya 15,7 17,3 14,6 15,8 17,1 15.1
Qishloqg xo‘jaligi

mahsulotlarini
sotishdan
tushgan
daromad 18,0 7,9 24,9 17,4 5,8 25,3
Muikdan
tushgan
daromad 1,4 2,6 0,5 1,2 13 11
Tadbirkorlik
faoliyatidan
tushgan
daromad 131 17,3 10,3 15,2 21,4 10,9
Boshqga pul
daromadlari 5,4 9,6 2,5 4,5 8,3 1,9
Natural
ko‘rinishdagi
daromadlar 17,8 6,1 25.8 16,3 6,2 23,2

kuchayganligi aholi real daromadlarining oshishida asosiy omil boiib xizmat
giladi.

4.2-jadval ma’lumotlaridan ko‘rinib turibdiki, yalpi daromadlar tarkibida pul
daromadlari ulushining ortishi aholini toiov qobiliyatiga ta’sir giladi,

Uy xo'jaiiklari byudjeti tahlillari natijasida yalpi daromadlar tarkibida pul
daromadlarining ulushi 2003 yildagi 82,2% dan 2004 yilda 83,7% ga origan.
Natural ko‘rinishdagi daromadlar 17,8% dan 16,3% gacha gisqardi.

Bunday tendentsiya mehnatga haq toiashning ortishi hisobiga (28,6% dan 29,6%
gacha), ijtimoiy transfertlar (15,7% dan 15,8% gacha), tadbirkorlik faoliyatidan
tushgan daromad (13,1% dan 15,2% gacha) ortishi munosabati bilan yuzaga keldi.

4.3.- jadvalda aholi xarajatlari tarkibi keltirilgan boiib, unga ko‘ra iste’mol
xarajatlari tarkibida xizmatlariga boigan xarajatlar ortgan, bu hayotiy zarur boigan

1Manba: 0 ‘zbekiston igtisodiyoti. 2005 Ne 8.
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ehtiyojlarni gondirish bilan bogiiq xarajatlar: uy-joy kommunal toiovlari,
transport, sogiigni saglash, taiim xarajatlaridir.

“Soliq Kodeksi”ga o ‘zgartirishlar kiritgan holda soliq siyosatini takomillashtirish,
solig yukini kamaytirish, soliq boshgaruvini rivojlantirish va erkinlashtirish.1

2005 yilda ham qat’iy pul-kredit siyosati orgali makroiqgtisodiy va moliyaviy
bargarorlikka erishish ishlarini davom ettirish moijallangan.

Mazkur sohada amalga oshiriladigan chora —tadbirlar va mexanizmlar inflyatsiya
darajasini 5-6 % atrofida ushlab turish, milliy valyuta gadrini bargarorlashtirish
imkoniyatini beradi.

2005 yuda byndjet daromadlari davlatning magsadli fondlarini hisoblamaganda
3,1 trIn. so‘m, xarajatlaresa 3,3 trln. so‘m bo'lishi ko‘zda tutilgan. Byudjetning asosiy
qgismi 48,7% xarajatlari aholining ijtimoiy himoyasi va ijtimoiy sohaga sarflanadi.

Umuman olganda, iqtisodiy o'sish darajasi 7-8 % atrofida boiishi bashorat
gilinmoqgda.

Agrar sektorda 2005 — 2007 yillar oralig‘ida islohotlami chuqurlashtirish
jarayonida 1100 ta zarar bilan ishlayotgan shirkat xo'jaliklarini gayta shakllantirish,
jumladan, 2005 yilda 406 ta shunday shirkatlar o‘mida fermer xo'jaliklari tashkil
etish belgilab qo ‘yilgan.

Faol ijtimoiy siyosat O'zbekistonda igtisodiy islohotlaming eng ustuvor yo'nalishi
boiib goladi. 2005 yil —sihat-salomatlik yili deb e’ion gilindi va uni amalga oshirish
borasida maxsus Dastur ishlab chigildi.

4.3.- jadval. 0 ‘zbekiston Respublikasi Aholi xarajatlari tarkibi (uy
xo jaliklariga nisbatan, % da)2

shulardan iste'mol xarajatlari

Aholi . ) Nois-
Yillar xarajat- Oz'qt' N°°Z"1 T Xizmat- Boshqta te’mol
- ovgat ovgal Xarajat-
lari tovarlari tovarlari lar lar tova_r-
lari
Respub-
2003 lika 100 51,8 19,5 12,3 0,6 15,8
Shahar 100 50,6 19,5 14,2 0,6 15,1
Qishloq 100 53,3 19,5 10,1 0,5 16,6
Rcspub-
2004 lika 100 52,0 18,6 13,0 0,4 16,0
Shahar 100 50,4 18,3 15,5 0,4 15,4
Qishlog 100 53,7 19,0 10,2 0,5 16,6
1 KapHMORH.A. «BH3HHHT 6o0oui MaKcaaHMH3 — X3mhhthm

fleMaKpaTHJUiaui THpHui, HHrmiaui, MaMjiakKaiHH MojepmmnnH Bahcjto\ knjihui»
“XajiK, cy3H” ra3eTacH. 29 HHBap 2005 hhiji.
2Manba: 0 ‘zbekiston igtisodiyoti. 2005. Ne 8.
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Kelgusi yillarda aholini turmush darajasira yaxshilash va ijtimoiy bargarorlikni
ta’minlash borasida birgator magsadli dasturlarning amalga oshirilishi mo‘ljallangan.

Jumladan, “Uy-joy kommunal xo'jaligini isloh gilish”, «Aniq ijtimoiy himoya»,
«Kadrlarni tayyorlash», «Maktab ta’limini rivojlantirish», «Qishlog aholisini
ichimlik suvi va gaz bilan ta’minlash», «Bolalar sportini rivojlantirish», «Aholi
bandligi» va boshgalar.

Bashorat gilinayotgan igtisodiy o ‘sish sur’atlarining yuqori darajasi ish hagi va
aholi daromadlarining bosgichma —bosqich ortishiga asos bo'ladi.

Qisqacha xalosalar

Ushbu mavzuda aholining ish bilan bandligining ijtimoiy, demografik
xususiyatlari, ishsizlik va ijtimoiy xulg-atvor kabi tushunchalar yoritib o‘tilgan.
Aholini ish bilan bandligi masalalarini respublikamizda hal etish yo‘llari ko‘rsatib
o'tilgan. Bundan tashqgari ishsizlik muammosi, ishsizlikning kelib chigishi,
ishsizlikning turlari ko'rib chigilgan. Ishsiz aholining xatti-harakati, yollangan
ishchining egoizmi ishsizlikning shaxsiy sabablari, mehnat bozorida ragobat kabi
tushunchalar har tomonlama yoritib berilgan.

Nazorat va muhokama uchun savollar

Aholining ish bilan bandligi deganda nimani tushunasiz?
Ishsizlikning ijtimoiy igtisodiy funksiyalariga ta’rif bering.
Yollangan ishchining egoizmi tushunchalari nimalardan iborat?
Kadrlar masalasida subyektivizm nimalardan iborat?
Ishsizlik shaxsiy tushunchalari nimalardan iborat?
Ishchilaming malakasi kategoriyalariga ta’rif bering.
Individual xususiyatlar deganda nimani tushunasiz.
Ishsizlar xulq atvoriga tushuncha bering.
Ish bilan bandlikni tartibga solish deganda nimani tushunasiz?

10 Hozirgi paytda mehnat birjalarining faoliyati qanday tarzda amalga
oshirilmoqda?
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V BOB
1.JTIMOIY-MEHNAT SAFARBARLIGI

5.1. Ijtimoiy mehnat safarbadigining mohiyati, turlari, ko‘rinishlari,
tahlil gilish usullari hamda naming vazifalari

Ijtimoiy-mehnat safarbarligi - bu odamlaming bir ijtimoiy-professional
giimhdan boshqa gurahga yoki bandlik doirasiga mehnat faoliyatining boshqa turlariga
boshga ishjoyilariga o‘tib ketishdir. Hoziigi igtisodiy adabiyotlarda bu holatni gisgagitia
gilib «mehnat safarbarligi» ham deb yuritishadi.

ljtimoiy-mehnat safarbarligi turlicha boiadi. Uning bir necha turlari haqida
to'xtalib o‘tamiz:

1. Aviodlar ichida va alar orasidagi o‘zaro mehnat safarbarligi. Bu turda avlodlar
orasidagi o°‘zaro joylashishi hagida gap boradi, 0‘z «ota-onalari»ga nisbatan bugungi
avlodlar hayotidagi professional mehnat o‘zgarishlari hagida fikr yuritiladi. Bu
borada dastlabki jiddiy tadgiqotlar AQShda boshlangan hamda keyinchalik Evropa
davlatlarida, shuningdek, bunday tadqiqotlar Rossiyada ham olib borilgan edi.
Bunday avlodlararo joylashish, guruhlar, ya’ni ishchilar, ziyolilar, dehqgonlar,
tadbirkorlar gurahlari orasida kuzatilgan. Tadqiqotlarga har bir ijtimoiy-mehnat
guruhlarining o°ziga xos tomonlari, avlodlararo holatlarning oilaviy jihatlari ham
tadgiq gilingan. Avlodlar osha bunday vorislikning, ya’ni ota-onalarinnig kasbini
egallash, davom ettirishning ochiq va yopiq ko‘rinishlari kuzatilgan. Kasb tanlashda,
kashga yo‘naltirishda oilaning ta’siri katta ekanligi sotsiolog va igtisodchiiaming diggat
markazida turadi.

Menejment, kadrlar xizmati xodimlari, ish bilan ta’minlovchilar singari kasb
egalari faoliyatida ham oilaviy mehnat dinastiyalarining mavjudligi kasb tanlashda
oilaviy vorislikning mavjudligi ham eng gizigarli va muhim muammolardan sanaladi,
chitnici buning ham o°ziga xos gizigarli tomonlari bor, bunda professional-mehnat
malakasi va madaniyati eng awalo ota-onalardan farzandlarga o ‘tishi, ehtimoli
bor, 0‘z mehnat sohasini tanlashda onglilik, o'zaro garindoshlik munosabatlari,
birdamlik, o‘zaro ijtimoiy muhitning katta ijobiy ta’siri boiadi.

Kasb va mashg'ulotlaming avloddan-avlodga o ‘tishi davomiyligi, ya’ni vorisliligi
- ommani va mehnat jamoalarini gizigtiruvchi eng muhim masalalardan biridir
(aynigsa, eng daromadli mehnat turlariga nisbatan).

Avlodlararo professional-mehnat munosabatlarining takomillashishi insonlaming
«individual» yoki «shaxsiy» hayotlari, mansab-martabalarimi yuksaltiradi.
Sotsiologiya fanida inson hayotidagi bunday kasb-professional, mehnat o'zgarishlari
«insonning hayot yoii» termini bilan, otalar va butun hayot yoii davomida boigan
professional kasb, mehnat o'zgarishlarining soni, tarkibi, sifati, shuningdek har
kishi hayotida bu holatlarning o‘mi, mohiyati va ulaming yig'indisini ifodalaydi.
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Har bir insonning «boy» yoki «gashshog», «yaxshi» yoki «yomon», professional
kasb biografiyasi boiadi, shuning bilan bir gqatorda ana shu biografiyaga nisbatan
ish bilan ta’ntinlovchilaming ishga yollovchilaming ham tavsifiari, fikrlari mavjud
bo'ladi.

2. Gorizontal va vertikal mehnat safarbarligi. Gorizontal va vertikal ko'chirish
yoki ish joyini o‘zgartirish eng sodda mezon bilan oichanadi, ya’ni statusni
0°‘zgartirmaslik va o'zgartirish bilan. Asosiy muanimo esa ochigcha gorizontal holatlarda
(kadrlar go'nimsizligi, kadrlar ish joyining o'zgarib turishi, xodimlar almashinuvi)
ochigchasiga vertikal o'zgarishlarda (kadrlaming o'sishi, boshqarishda ishjoylarining
0‘zgartirilishi) ifodalanadi.

Bundan tashqgari ma’lum bir xarakterga ega boigan o ‘zgartirishlar, ko‘chirishlar
ham boiadi, ya’ni ulami gorizontal yoki vertikal holatdagi o'zgarishlar deb izohlab
boimaydi.

Birinchidan, juda ko'p holatlar mavjudki, unda iqtisodiy va mehnat doiralari
statusining koisatkichlari bir-biriga to‘g‘ri kelmaydi, masalan vazifa, lavozim,
oylik ish haqgi, mehnat shart-sharoitlari. Ikkinchidan, subyektiv omillar ham
kattagina ta’sir ko'rsatadi, ya’ni har bir inson va uning atrofidagilar ishdagi va
ijtimoiy-igtisodiy holatlarda gaysidir o'zgarishlami turlicha gabul giladilar, ya’ni
ba’zan mansabda «koiarilishi», «o'sishi» deb, ba’zida mansab, vazifadan tushib
ketish, obro'sizlanish deb hisoblaydilar. Ko'pincha mehnat munosabatlarini
boshqarishning ba’zi bir amaliy muammolari, mehnat xulg-atvori garama-
garshilikJar, mehnat ziddiyatlari yuqoridagi liolatlarga bogiig boiadi.

3. Tashqi va ichki mehnat safarbarligi. Har bir tashkilot, mehnat jamoasi ichki
va tashgi mehnat safarbarligi ko'rinishlariga ega. Ichki va tashgi mehnat safarbarligi
o‘zaro bir-biri bilan bogiangan boiadi, bu o'zaro bogiiglik nafagat igtisodiy-
tashkiliy, balki ijtimoiy-psixologik xarakterga ega.

4. Yakka va guruh mehnat safarbariiklari. Bunday safarbarliklarda ijtimoiy-
igtisodiy yoki ijtimoiy-psixologik holatlar bilan bogiiq boiadi, ya’ni ko'plab
safarbarliklarning sababi ijtimoiy-igtisodiy holatlardan kelib chigadi yoki guruhlar
xulg-atvori, xatti-harakatlariga moda, shartnoma, taqlid gilish, shov-shuvlarga
bogiig boiadi.

5. Bir martalik yoki doimiy mehnat safarbariiklari. Xodim ba’zan mehnatda
ko‘zda tutilgan magsadga bir marta ish joyini o'zgartirish bilan ham erishishi
mumkin, ba’zan esa o°‘zini gonigtiradigan mehnatni izlab ish joyini bir necha
marotaba o‘zgartirishi mumkin.

6. Majbur gilingan yoki ko‘ngilli mehnat safarbariiklari. Majbur gilingan
safarbarlik deb, boshqgaruv garori, xulosasiga ko‘ra xodimning roziligisiz bajarilgan
safarbarlikni tushunish mumkin, boshga holatlarda esa bu safarbarliklar ko'pincha
koiigilli holatda amalga oshirilishi mumkin.

Konkret bir predmetdagi o'zgarishdan tashgari bunday safarbarliklarning
ijtimoiy-mehnat safarbarligi turlari ham mavjud. Bunday o'zgarishlar ko'pincha
yashash joyini o'zgartirish, ish joyini, tashkilotni, kasbini, mutaxassisligini,

70



statusini o‘zgartirish evaziga boiishi mumkin. «0‘z hayot yoiiga» nisbatan ongii
munosabatda boiish insonlarga xosdir, ular 0‘z mansab-martabalarini yaqin va
uzoq muddatlarga rejalashtirishlari mumkin, bu esa ulaming mehnat jamiyati uchun
katta ahamiyatga ega boiish va bu ulaming jamoaga, tashkilotlarga, ishga nisbatan
munosabatlarida aks etishi mumkin.

0 ‘z hayot yo‘llarini rejalashtirayotganda insonlar (ishsizlar, xodimlar) xulg-
atvorining aniq, o‘ziga xos tomonlari hagida to ‘xtalamiz:

«yaqin bir necha oylami, yaqin 2-3 yilni yoki uzogrogga moijallangan kelajakni
rejalashtiradilar;

®uzog vaqgtgacha bu rejaga sodiq qgolislilari yoki turli vaziyatlarga garab osongina
0°z rejalarini o*zgartirishlari mumkin, ya’ni bu rejalar bargaror boimasligi mumkin;

* 0zlarining professional-mehnat mansab-martabalari shaxsiy rejalari bo‘yicha
qurilganiga mutlago ishonadilar yoki aksincha, bunga ishonmaydilar;

* 0z oldilariga katta va kichik magsadlarni go‘ya boshlaydilar, boig  usi
pragmatiklar sifatida uni tezda amaiga oshirishga harakat giladilar, konkret, real
bajarish mumkin boigan bosgichJami rejalashtirishni boshlaydilar;

« ideaiistlar boiib sanaladilar yoki maiumotlarga asoslanib, kasblar,
mashgiilotlar hagida yaxshigina maiumotlarga ega boigan holda, hozirgi mehnat
ahloqi, kadrlami o'stirish mexanizmlarini ishga solgan holda ish ko‘radilar;

« professional-mehnat martabasiga erishishda, ishda magsadiarning amaiga
oshmayotganini bosiglik bilan gabul giladilar, operativ holatda yangi rejalar
tuzadilar yoki chuqur shaxsiy ingirozga uchraganliklarini bildirib qo‘ya qoladilar;

®ba’zilar «harakat gilamiz», «sinab ko‘ramiz» degan tamoyilga asosan ish
ko'radilar, fagatgina bexato ishlargagina qoi uradilar.

Yugorida sanab o'tilgan o‘ziga xos tomonlar bandlik va mehnatda subyektiv
omil mohiyatining ko‘rsatkichi hisoblanadi.

Agar ijtimoiy-mehnat safarbarlikni tahlil gilish metodlari hagida gap borar
ekan, quyidagilami e’tiborga olish lozim:

Har bir ijtimoiy-mehnat safarbarligi maium bir safarbarlik indeksiga ega,
ya’ni professional sinf, ishchilar, tashkilotlar, jamoalar, kategoriyalar va ulaming
o'zaro munosabatlari: a) safarbarlikka xohish va tayyorgarlik; b) safarbarlik
imkoniyatlariga ijobiy baho berish; v) real safarbarlik.

ljtimoiy-mehnat safarbarligi ijobiy yoki salbiy baholanishi mumkin.

Bunda eng asosiy mezonlar (oichamlar) boiib quyidagilar sanaladi:

®ish joyining ratsionalligi;

®shaxsiy mehnat ko‘rsatkichlarining va ishbilarmonlik sifatlarining o'zgarishi;

« mehnat sharoitlarining yaxshilanayotganligi;

®insonning eng avvalo ishchi, xodim sifatida ongining o'sayotganligi, ijtimoiy-
igtisodiy ahvolining o'zgarayotganligi;

®tashkilotdagi ijtimoiy muhitning ta’siri, jamoaga, ishga moslashishining qulay
muddati.

Ijtimoiy-mehnat safarbarliklariga baho beruvchi turli tashkilotlar boiishi mumkin.
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Shundan kelib chiggan holda baho berishning turli ko'rinishlarini, ya’ni 0‘z-o0ziga
baho berish, o‘zaro (bir-biriga) va ekspertlar baholarini aytish mumkin (ekspert
bahosi deganda, ma’muriyat tomonidan baho berilishini tushunish mumkin).

Bu baholar ozaro bir-biriga to‘g‘ri kelmasligi yoki o‘ta ziddiyatli ravishda bir-
biridan farq qilishi mumkin.

Ba’zi bir holatlarda bu baholar yakuniy xulosaga ega boiish mumkin, ba’zi
hollarda esa bu baholaming samaradorligi ma’muriyat vajamoaning o ‘zaro kelishuviga
bogiiq boiadi.

Ijtimoiy-mehnat safarbarligining har ganday maiumotlari igtisodiy, texnologik
mehnatni, bandlikni tashkil gilish magsadlariga obyektiv va subyektiv jihatdan
yo'naltirilgan ekan, demak ijtimoiy-mehnat safarbarligi o'zgartirishlarning
funksiyalari hagida fikr yuritamiz. Ulaming orasida eng asosiylari sifatida quyidagilarini
ajratib ko'rishimiz mumkin:

» moddiy sarf-xarajatlar va resurslami tejash;

« rejalashtirilmagan va ko'rilmagan holatlarda, yoki umuman maium bir eng
mas’uliyatli paytlarda kadrlar go'nimsizligining oldini olish;

« yetishmovchilik (defitsit) va ishchi kuchining ortigchaligi, haddan ziyod ko'piigi
muammolarini hal gilish;

«ratsional bandlik;

¢ eng adolatli, hagqoniy bandlik;

« potensial garama-qgarshiliklaming oldini olish;

®ishchi o‘rinlami vagtinchalik egallab turish, toidirib turish;

» mehnat ko‘rsatkichlari uchun rag'batlantirib turish, tagdirlab turish;

« gaysidir magsadlarda aniq bir ishlar bilan tanishtirib turish;

®ishning mutaxassislikka muvofigligi bo‘yicha yutuglar;

» mehnatga layoqatning yosh va sog‘lig nugtai nazarida moslik yutuglari;

« tashkilotlarini gayta qurilish va innovatsion holatlarda kadrlami joylashtirish.

Yuqorida sanab o‘tilgan vazifalardan ko'rinib turibdiki, ular ijtimoiy-psixologik
va ijtimoiy-igtisodiy vaziyatlami aks ettiradi.

5.2.1jtimoiy-mehnat safarbarligi migratsiyasi (ko‘chirish)

Jahon iqgtisodiyotining XXI asrdagi integratsiyalashuvi va liberallashuvijarayonida
ijtimoiy mehnat migratsiyasining ahamiyati muntazam oshib bormoqgda. Shunday
ekan ijtimoiy mehnat migratsiyasining ijtimoiy-igtisodiy mazmuni va mohiyatini
ochib berish uning ganchalik muhim ahamiyat kasb etishini ko'rsatadi.

Demak, bu masala ijtimoiy tomondan ko‘radigan boisak, ishchilaming, ya’ni
mehnat resurslarining bir xududdan boshga bir xududga ko'chib yurishi boisa,
igtisodiy tomondan yondoshadigan boisak, ijtimoiy mazmuni bilan bogiangan
holda igtisodiyotning xududlararo tarmogqlarida band aholining ko‘chishi deb
tushiniJadi. Hoziigi kunga kelib, ijtimoiy mehnat migratsiyasiga mehnat sotsiologiyasi
hamda demografiyasiga tayangan holdata’rifishlab chigilgan. Sunday ta’rif Xalgaro
Mehnat Tashkiloti va Xalgaro Migratsiya bo'yicha Tashkilot tomonidan yaratilgan.
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Unga ko‘ra, «mehnat-migrantlari - bular, insonlaming biror bir xududdan u o‘zi
istigomat giladigan mamlakat miqgyosida yoki ruxsat etiladigan mamlakatgami
ko'chib igtisodiy faoliyat bilan shug’ullanadigan gismi».

Migratsiya —bu insonlarni hududiy jihatdan safarbar etishdir, yashash joyining
o'zgarishi ham shunga kiradi.

Migratsiyaning barcha vaziyatlari kasb-mehnat va mulk-daromad
munosabatlaridagi sabablar, natijalarga ega bo'ladi, bu esa igtisodiy sotsioiogiyaning
eng muhim muammolaridan hisoblanadi.

Endi esa bu ta’rifni umumlashtirsakda quyidagicha ta’rif keltirsak:

«ljtimoiy mehnat migratsiyasi —bu, insonlarning bir ijtimoiy-professional
guruhdan boshga guruhga yoki bandlik doirasiga (makon jihatdan), mehnat
faoliyatining boshqa turlariga va albatta xududlararo ishjoylarga o‘tib ketishi». Ijtimoiy
mehnat migratsiyasi deganda odatda mehnatga gobiliyatli aholining ishlab chigarishni
rivojlantirish vajoylashtirishdagi o'zgarishlar bilan bog’lig makoniy ko‘chib yurishi
tushiniladi. «Aholi mazkur gismining ko'chib yurishini talgin gilishda ikkita
yondoshuvdan foydalaniladi. Birinchi yondoshuv ancha keng va umumiy bo‘lib,
unda migratsiya aslida ishchi kuchining makonda xarakat gilishiga mos keladi, ikkinchi
yondoshuv ancha tor va maxsus boiib, bunda migratsiya makonda xarakat gilishning
muayyan turlari bilan cheklanadi. Ikkinchi yondoshuv migratio (lotincha «Ko'chib
yurish», «Joyini o°zgartirish») so‘zining darstlabki ma’nosiga mos keladi»1.

Migratsiya ko‘p sabablaiga ko‘ra kelib chigadi. Ulardan ko*p uchraydiganlan
quyidagilar:

« ishlab chigarishni regional joylashtirishdagi keskin o‘zgarishlar (masalan, bu
joylashtirishda ishlab chigarishning bir turigina hukmronlik giladi, bunday
gisqartirishlar, burilishlar o'sha joyda yashayotganlar uchun juda katta ish
muammosini keltirib chigaradi);

* 0z kasb yo'nalishini amalga oshirish bo'yicha imkoniyatlami yaratish, boshqga
yashash joyida oylik ish hagining eng yaxshi shart-sharoitlariga ega boigan ishga
joylashish, (albatta istalgan vazifa, lavozim, yoki mutaxassislik boigan ish joyiga
ega boiish);

« hayot tarzining eng yaxshi shart-sharoitlariga, sifatiga erishish uchun intilish;

« inson sogiigi va iglimga xos yashash va ishlash shart-sharoitlaming zarurligi;

« oila-nikoh holatlari, garindoshlarga qo‘shilish; maium bir madaniyatga,
bilimga va yashash tarzini o°‘zgartirishga ehtiyoj;

« turar joy shart-sharoitlarini yaxshilash imkoni va zarurligi;

« ijtimoiy va etnik ziddiyatlar;

« mehnat ziddiyatlari va oiladagi ziddiyatlar;

®tasodifiy holatlar, vaziyatlar va boshqalar.

Ba’zi bir sabablar ommaviy, boshgalari esa individual xarakterda boiadi.

Bundan tashgari, o‘ziga xos obyektiv va subyektiv sabablar boiadi. 0 ‘zaro
joylashishiga garab migratsiya sabablari bir xil boimaydi (qgishloq - kichik shahar,

1A6aypax,moHoB K. X. MexmaT nk*mcognétn. — .. Mex,Hat. 2004.
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gishlog - katta shahar, kichik shahar - kichik shahar, kaita shahar —katta shahar,
gishlog —qishlog va hokazo).

So‘nggi paytlarda respublikada demografik o ‘sishning nisbatan tezlashishi kuzatildi.
2004 yilning 9 oyi mobaynida 398,5 ming bolalar tug'ildi, bu esa 2003 yilning shu
davriga nisbatan 5,6 mingga ko'pdir. Tug'ilganlar sonining ko‘payishi asosan shahar
joylariga - 3,3 ming kishiga, gishlog joylarida —2,2 ming kishiga to‘g‘ri keldi. Ushbu
davrda 96,3 ming kishi vafot etdi (o‘tgan yili shu davrda 105,1 ming kishi) oiish
darajasi shahar joylarida ham (4,1 ming kishi), gishloq joylarida ham (4,7 ming
kishi) pasaydi. Natijada aholining tabiiy o‘sishi 187,2 ming kishini tashkil etdi, bu
oigan yilning mos davrdagidan 14,4 ming kishiga ko‘p. Tashgi migratsiyaning
salbiy goldigi saglanib qoldi, animo oigan yili shu davrda migratsiya darajasidan
1,7 ming kishiga, asosan, shaharlar hisobiga (3,9 ming kishiga) kamaydi. Qishlog
joylarida aksincha.

“Aholi soninining o°sishi 2003 yildagi 213,1 ming kishidan 224,1 kishiga oshdi.
2004 yil 1oktyabrdagi 63,6% 0°‘rniga 63,7 % to‘g‘ri keladi. Urauman, respublikada
demograik holat bargaror hisoblanadi” L

Endi esa igtisodiy ko‘rsatkichlar hagida anig ragamlarda keltirilgan tahlillarga
to'xtalsak.

Mehnat resurslari yoki mehnatga layoqatlilaming migratsiyasi holatini ko‘rib
o'tsak (5.1-jadval). Ushbu gism aholi jami ko'chib kelganlaming 88,7 % ini tashkil
etgan. Oldingi bobda mehnat migratsiyasiga ta’sir etuvchi omillarni sanab o'tganda
oilaviy sharoitlar koiinishdagi holatni ham tahlil gilib o‘tamiz. Kirib kelganlaming
soni 123885 ga teng boigan. Shundan: nikohdagildar —58,3 % ni, umurnan nikohda
boimaganlar - 38,8 % ni, bevalar —1,4 % ni va ajrashganlar — 1,5 % ni tashkil
etgan.

Chigib ketganlar soni 202079 kishi boiib, jami ko‘chib ketganiar (chiqib
ketganlar)ning 86,8 % ini ko‘rsatib turibdi.

Buning tarkibini ham koiib chigadigan boisak: nikohdagilar —60,6 % ni,
umurnan nikohda boimaganlar - 34,7 %, bevalar 2,4 % va ajrashganlar —2,3 %
ni tashkil etdi.

Migratsiyaning ijtimoiy —iqtisodiy sabablari ham turlichadir. Bir necha ijtimoiy-
igtisodiy muammolarga e’tibomi garatamiz, ular statsionar hududiy migratsiya
natijalari bilan bevosita bog‘ligdir.

Migratsiya ko‘p hollarda turar joy bilan bogiiqg muammolarni keltirib chigaradi.

Birinchidan, juda ko‘p hollarda ko‘chib borganlar toifasi hagida shuni aytish
mumkinki, ular o'zlari va davlatning oldiga talaygina muammolarni keltirib chigaradi.

Ikkinchidan, ko'chib borish jarayonida turar joy borasida mahalliy aholi bilan
o'zaro ziddiyatlar kelib chigish mumkin, jumladan, ijtimoiy-sinfiy, ijtimoiy-
regional, ijtimoiy-etnik muammolar shular gatoriga kiradi.

Uchiiichidan, cheklanganlik va turar joy narxining juda yuqoriligi, oilaviy ishga

1 XyflofiéepfIMeB 3. Ayne MaMliaKaTJiapHfla fleMorpa(j>HK xapaéHJiap. //
O’zbeldston iqtisodiyoti. Ne2, 2005.

74



joylashtirishga imkon berinaydi.

To‘rtmchidan, turar joy uchun haq to‘lash odamlarni migratsiyaga nisbatan
jiddiy munosabatda bo‘lishga undaydi, lekin bu narsa to‘siq bo‘la olmaydi, chunki
biz ijtimoiy-igtisodiy jihatdan yaxshi ta’minlangan ijtimoiy gatlamlar hagida fikr
yuritayapmiz.

Beshinchidan, yashash uchun ruxsat olish instituti bir-biriga garama garshidir,
bir tomondan u tartib-intizomni saglaydi, lekin ikkinchi tomondan ba’zi bir
inson huquglarini chegaralab qo'yadi. Har bir davlatda migratsiyaga nisbatan o ‘ziga
X0s turar joy muammolari mavjud.

Ba'zida noiloj, chorasiz, majburiy migratsiya vaziyatlari yuzaga keladi. Ular nafagat
ekologik falokatlar, urushlar bilan bog‘liq bo‘ladi, balki ishlab chigarishda ingirozlar
ro‘y berganda vujudga keladi.

O’zbekiston Respublikasi mehnat va aholini ijtimoiy muhofaza qilish vazirligi
Tashgi mehnat migratsiyasi masalalari agentligi ma’lumotlariga ko‘ra, 10 mingdan
ziyod nogonuniy muhojir Koreyada, 4 mingta AQSh da, 2 mingtasi Italiyada va
boshqa davlatlarda ishlamogda.

«2004 yilda chetga chigib ishlayotganlar ya’ni chigib ketganlar 242 ming Kishini
tashkil etgan bo'lib, shundan 19000 kishi Janubiy Koreyaga, 200 kishi Yaponiyaga
va golganlari asosan MDH davlatlariga chigib ketgan»1

Shuni ham alohida ta’kidlash kerakki bu ragamlami turlicha talgin gilish

5.1-jadval Mehnatga layoqatli yoshdagilar migratsiyasi (2003)2

: - Umuman .
Ko’rsatkichlar Jami 2‘;‘;32; ) nikohda  Bevalar Girﬁih{
o’lmaganlar

Kirib kelganlar
Respublika 123885 72189 48030 1706 1960
Shahar 72348 39080 30430 1377 1461
Qishloqg 51537 33109 17600 329 499
Chiqgib ketganlar
Respublika 202079 122406 70461 4820 4392
Shahar 121037 71546 41810 4061 3620
Qishlog 81042 50860 28651 759 772
Migratsion o’sish
Respublika -78194 -50217 -22431 -3114 -2432
Shahar -48689 -32466 -11380 -2684 -2159
Qishloqg -29505 -17751 -11051 -430 -273

10zbekiston Respublikasi Mehnat va aholini ijtomoiy muhofaza gilish vazirligi
ma’lumotlari.
2 lemorpaduueckunini exxerofHuK Y3bekucraHa. T.: 2004.
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mumkin, ya’ni ushbu chigib ketgan ishchi kuchi respublika aholisining sal kam 1
% ni tashkil etadi.

«Shuningdek, Koreyada ishlayotgan o0'zbek ishchilarining ko‘pchilik gismi 1995
yildan beri faoliyat yuritiib kelayapti va ular asosan 3 xil toifali ishchilardir:
professional, sanoatdagi va malakasi past (oddiy) ishchilar»1

Ishchi kuchi eksporti asosan O’zbekiston igtisodiyoti uchun shak shubhasiz
ijobiy vogeylikni Kkeltirib chigaradi. Chunki har bir davlat gabul gilib olayotganda
ya’ni ishchi kuchi import giluvchilar ishchi kuchining sifatiga va bahosiga e’tibor
beradi. Bu hislatlar esa xuddi bizning mamlakatimizga mos tushadi. Bunday vaziyatda
biz ham ya’ni eksportchi davlat ham ayrim tomonlarga e’tibor bermog’imiz kerak
bo'ladi. Bu etibor berishimiz kerak bo‘lgan tomon emigrantlarimizning sog’-
salomatligini kafolatlash va ularning moddiy manfaatdorligini himoya qilishdir.

Ko'chib borganlarning ba’zi bir toifasi yashash joyini o‘zgartirayotganliklarini
oson boshdan kechiradilar, eng muhim masalalami ham hal gila boshlaydilar, 0z
ahvollarini yanada yaxshilash imkoniga ega boiadilar, boshga bir toifadagi ko‘chib
borganlar uchun esa bu - ijtimoiy-igtisodiy va hayot-mehnat doirasidagi katta
muammo sanaladi.

Birinchidan, moddiy mablag* yetishmasligini qattiq his gila boshlaydilar,
to‘satdan yangi-yangi sarf-xarajatlar chiga boshlaydi. Ikkinchidan, avvalgi oylik
maoshdagi ishni topish ham mushkul yoki avvalgi kasbni, ishni lavozimni, vazifani
ham topish mushkul bo'lib goladi.

Markaz bilan chekka o'lkalar orasidagi katta fargning mavjudligi sharoitida
odamlarning yashash tarzini yaxshilash uchun intilish juda tabiiy holdir, bu esa
to‘g!ridan-to‘g‘ri yoki gisman katta shaharlarga borib joylashishni tagozo etadi.

Bu esa birinchidan, ertami-kechmi igtisodiy va ijtimoiy hodisa sanalgan me’yorl
holatda boimagan bandlik strukturasiga olib keladi, bu aynigsa igtisodi yetuk
bo'lmagan, fan-texnika rivojlanayotgan davlatlarda yaqgol ko‘zga tashlanib goladi.

Ikkinchidan, bu odamlarning sog‘lig‘i va ekologiya sohasida ham tezda bilinib
qoladi.

Uchinchidan, ijtimoiy-igtisodiy rejalaming amalga oshmayotganligi, katta ragobat
ogibatlarini kutish odamlami jinoyatlarga to‘la yashash tarziga olib keladi yoki
oldingi yashash joylariga qaytib ketadilar, bu esa ular hayotidagi butun bir davrni
obyektiv va subyektiv ravishda o'chirib tashlaydi.

Ko‘chib borib ishga joylashuvchilarinng kattagina gismini o'qgiydigan yoshlar
tashkil giladi, bu halol yoshlami o‘z kelajaklarini rejalashtirish, yangi joylarga
borib ishlash ishtiyoqi zo‘rligidan dalolat beradi.

Migratsion holatlami yuzaga kelishida mikroetnik aspektlar mavjud, ular milliy
bo'Imagan farglar, balki an’anaviy, avloddan-avlodga o tib kelayotgan, o‘sha yerlik
aholini boshqalardan farglab turuvchi aspektlardir. Bu ajratishlar, farglashlar
natijasida yangi ko'chib borganlar ijtimoiy kamsitilishi mumkin yoki bo'Imasa

1  http: // geeklog. Tenaganita. Net/ article. Foreign Workers in Korean Society.
Saturday. March 05.2005.
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o‘zlarini shunday his giiadilar, ya’ni ulaming boshlang‘ich imkoniyatlari mahalliy
aholiga nisbatan past boiishi mumkin.

Xaigaro Mehnat Tashkiloti tomonidan zamonaviy mehnat migratsiyasining 5
ta asosiy tun ajratib ko‘rsatiladi:

1. Shartnoma asosida ishlovchilar, bunda ishlovchilarning kirib kelish muddati
gabul giluvchi davlat tomonidan anig ko'rsatadi. Bu asosan mavsumiy ishlarda
bo‘lib, bunga hosil yig’ish payti misol bo'ladi. Bunga odatda malakasiz yoki malakasi
past bo'lgan ishchilaming mehnat migratsiyasi misol bo'la oladi.

2. Malakali kadrlar migratsiyasi, bunga amaliy tajribasi va biiimi shuningdek
tayyorgarligi yuqori bo'lgan xodimlarning mehnat migratsiyasi misol bo‘la oladi.

3. Nogonuniy migrantlar, bular xujjatlarni rasmiylashtirmasdan chet elda
mehnat faoliyati bilan shug’ullanayotganlardir.

4. Qochoglar - bular hayoti va faoliyati xavfostida boiganligi sababli chet elga
ketib qolgan kishilar.

5. Ko‘chmanchilar —bular doimiy yashish uchun ko'chib ketganlar. Bu
guruhga kiruvchi migrantlar asosan sanoati rivojlangan mamlakatga ko'chib
ketuvchilardir.

Jahon tajribasida mehnat migratsiyasining quyidagi shakllari tasniflanadi.

a) yo'nalishi bo‘yicha:

®rivojlanayotgan va sotsialistik davlatlardan sanoati rivojlangan davlatlarga
ko‘chish;

« rivojlangan mamlakatlar darajasidagi migratsiya;

« rivojlanayotgan mamlakatlar o‘rtasidagi migratsiya;

e yugori malakali ishchi kuchining sanoati rivojlangan mamlakatdan
rivojlanayotgan mamlakatga migratsiyasi.

b) hudud bo'yicha:

e ichki migratsiya, bu — biror bir mamlakat miqyosida bo‘lib, shahar va
gishlog o ‘rtasidagi, shaharlararo va gishloglararo mehnat migratsiyalariga bo'linadi.
Ana shu asosda gishlogdan shaharga, shahardan gislilogga, shahardan shaharga,
gishlogdan gislilogga boradigan mehnat migrantlari ogimi shakllanadi;

« tashgi migratsiya - bu, davlat chegarasini kesib o'tish.

Va buning 0°‘zi ham 0z nabatda ikkiga bo'linadi:

« git’alararo migratsiya, ya’ni Osiyo va Amerika va boshqgalar;

e git’a ichidagi migratsiya, ya’ni ishchi kuchining Osiyo doirasida, Yevropa
doirasida, Amerika doirasida, Afrika doirasida ko'chib yurishi;

c) migrantlarning malakasi bo'yicha:

yugori malakali ishchi kuchi migratsiyasi;

past malakali ishchi kuchi migratsiyasi;

d) mehnat safarining davomiyligiga garab:

« gaytib kelmaydigan migratsiya - uzoq muddatga moijallangan yoki abadiy
bo‘lib, odatda bunga tashgi migratsiyaning qit’alararo gismi hamda ichki
migratsiyaning gishlogdan shaharga ko'chishi misol bo'ladi.;

« vagtincha migratsiya —ishga muayyan muddatga ketishni 0‘z ichiga oladi. Bunga
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tashgi migratsiyaning ma’lum muddatga shartnoma bo‘yicha gaytarib kelish shaiti
bo'yicha kelishgan ko‘chib ketish misol bo‘la oladi;

®mavsumiy migratsiya —bu bir yil va undan kam bo‘lgan holda biror bir
hududdan boshga hududga mavsumiy ish bo‘yicha borishini taqozo etadi;

«tebranuvchan migratsiya - ishchi kuchining bir aholi punktidan boshgasiga
rnuntazam ravishda ishga borishini va yana gaytib kelishini 0z ichiga oladi. Uning
muntazamligi mehnat faoliyatining maromiga mos keladi. Tebranuvchan migratsiya
urbanizatsiya (aholining shaharlarga ketishi) sharoitida rivojlangan. Asosiy yo'nalishlari
- gishlogdan shaharga, shahar yaqginidan aglomeratsiya o‘zagiga. Tebranuvchan
migratsiya yirik va o ‘rta shaharlarning ta’sir zonasida tarqalgan bo‘lib, u o‘sha erda
ishchi kuchini shakllantirishning muhim manbaidir. Shahar yaginiga gatnaydigan
transportning rivojlanishi bilan bu xildagi harakat aynigsa tez ortib bormoqda,
ulaming ko'lami, jadalligi va ogibatlari doimiy ko'chib borishlar migdoridan ortib,
odatiy hoiga aylanib bonnogda.

e) gonun jihatdan:

e gqonuniy migratsiya;

*nogonuniy migratsiya.

Boshga davlatlardan migartsiyalami o‘ziga jalb giladigan xududlar va davlatlar
quyidagilar:

AQSh, Kanada. “AQShga boshga davlatlarga garaganda ancha ko‘p immigrantlar
keladi. Asosan past malakali ishchilar AQShga Meksika, Karib dengizi davlatlaridan
keladi. AQSh va Kanadaga bir yilda keladigan muhojirlaming soni 900 ming kishi
atrofida belgilangan va hisoblab chigilgan™1;

Avstriya. “Mamlakatda 200 mingdan ortiq chet ellik ishchilar bo‘lib, ular Janubi-
Shargiy Osiyo, Shargiy va Markaziy Evropadan kelib ishlaydiganlardir”2

G’arbiy Yevropa. “U erda 6,5 mIn. mehnat migrantlari mavjud. Immigrantlarni
gabul giluvchi hududlar Germaniya, Frantsiya, Shvetsariya, Buyuk Britaniya,
G'arbiy Yevropadagi immigrantlaming 1/4 gismi Germaniyada 20 yildan beri
yashayapti”3;

Yagin va O’rta Shargning neft ga/ib oluvchi davlatlari. “Bu yerda ishchi bozori
70-yillarda shakllangan. Saudiya Arabistoni, BAA, Baxrayn, Quvayt, Ummon
davlatlaridagi ishchi kuchining 50 % i qo‘shni arab davlatlaridan kelgandir”4.

Yangi sanoatlashgan Osiyo, Tinch okeani va Lotin Amerikasi davlatlari. “Ishchi
kuchini import giladigan asosiy davlatlari quyidagilar: Singapur, Gonkong, Janubiy
Koreya, Tayvan, Malayziya, Argentina, Braziliya, Venesuela”a

1 LaneHko W. CoumanbHO-MONUTMYECKUE MOCNEA0BUS MEXAYHAPOLHOM
mMurpauum Hacenenus. // M3IMO. 2003.

2MexayHapoHOe 3KOHOMUKYW OTHOLLIEHUSA. YUebHUK noj pefakuueli JOKTopa
3KOHOMMYECKNX Hayk, npoteccopa A.M. EBokmmoBa MockBa «[IMpocnekt» 2004.

30 'Bbajoyga qaralsin.

40 ‘shajoyga qgaralsin.

50 ~bajoyga garalsin.
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5.3. Yangi ish oVinlarini yaratish

Bugungi kunda aholining ish balan bandligini ta’minlovchi asosiy omillardan
biri —yangi ish o‘rinlarini yaratishdir. Yangi ish o'rinlarini yaratmasdan turib
aholini 0°z-0°zini ish bilan bandligini rag‘batlantirish mumkin emas.

Aholisi ko‘p mamlakat hisoblangan respublikamizda bu borada olib borilayotgan
ishlar va ulaming natijalari hagida batafsilroq fikr yuritaylik.

Statistik ma’lumotlarga ko‘ra, “O ’zbekiston aholisining soni 2004 yilda 25707,4
ming kishini tashkil etdi. Aholi bandligini ta”minlashda ijobiy o'zgarishlar sodir
bo‘ldi. Igtisodiyotda band bolganlar soni 322,6 ming kishiga ko'paydi. Moddiy
ishlab chiqgarishda ishlovchilar soni 53,8% ni, nomoddiy ishlab chigrishda
ishlovchilar soni 46,2% ni tashkil etdi”1.

Mehnatga layoqatli aholi tagsimlanishining ham miqdori, ham sifat ko'rinishida
igtisodiyot sektorlarida birinchi navbatda, yugori malaka va bilimga ega bo'lgan ishchi
kuchlarini tanlanadi, bu bozor igtisodiyotining ishchi kuchlariga bo'lgan asosiy
talabidir. Igtisodiyotning barcha tarmoglari ma’lum ishchi kuchi soni yoki migdorini
va ikkinchi tomondan ishchi kuchining bilim, ko'nikma va malakasini talab giladi.
Bozor iqgtisodiyoti sharoitida ikkinchi omilning roli ortadi. Mehnatga layoqatli
aholining tagsimlanishi ishchi va mutaxassislaming bilim va malakasi bilan o‘zaro
alogada bo'ladi.

“Ishchi kuchiga talab va taklifni hisobga olish va tartiblashtirish asosida mehnat
bozori mehnat resurslarini xo'jalik yuritish sohalari va tarmoglari hamda mehnatda
bandlik shakllari bo'yicha tagsimlanish vazifasini bajaradi. Shu bilan birga, vagtincha
ishsiz qolgan mehnatga layogatli aholiga ijtimoiy madad beradi. Mehnat bozorida
shakllangan ishchi kuchiga bo‘lgan talab va taklif natijasida 2004 yilda awalgi yilllarga
nisbatan ishsizlar soni sezilarli ravishda 20 % ga kamaygan”2

Igtisodiy o°‘sish, muntazam rivojlanishhamda bandlikning kengayishi bir vagtning
0°‘zida amalga oshirilishi zarur. Bu borada respublilcamizda juda ko‘plab amaliy ishlar
gilinmoqgda. Yangi ish o‘rinlari yaratish va aholining ish bilan bandligini ta’sinlash,
asosan, xususiy sektor hisobiga amalga oshirilmogda. Kichik biznes va xususiy tadbirkorlik
bilan shug’ullanish aholi bandligi va YalM o‘sishining muhim manbaidir. Bugungi
kunda rivojlangan mamlakatlarda aholining ish bilan band gismining 50 % dan
ortig’i (Yaponiyada 80 % ) kichik biznes va xususiy tadbirkorlik sohasida banddir.

“Yangi ish joylarini tashkil gilishda xorijiy investitsiyalar ishtirokidagi go'shma
korxonalaming ham roli kattadir. Istiglolning dastlabki yillaridanog, mamlakatimizda
yengil sanoatni, jumladan, paxta tolasini gayta ishlovchi korxonlar tarmog’ini tez
sur”atlar bilan rivojlantirish ustuvor strategik vazifa etib belgilangan. Pirovardida
birgina to ‘gimachilik sohasida 2003 yilgacha 11 ta zamonaviy to'qimachilik korxonasi
qurilib ishga tushirilgan bo'lsa, 2003 yilning 0‘zida umumiy giymati 180,6 million
AQSh dollarlik 17 ta yangi go'shma korxona foydalanishga topshirildi”’3

1SISM.O’zbekiston iqtisodiyoti. 2004 yil Ne5.
20'shajoyga qgaralsin.
3“XajiK, cy3H” ra3eTacH, 2005 hhji 28 auBap.
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Shu kabi ishlab chigarishni kengaytirish va kishilaming bandligini ta’minlash
har ganday vaziyatlarda, mehnat safarbarligida o'zining ijobiy natijalarini ko'rsatishi

tabiiydir.

Qisqgacha xulosalar

Ijtimoiy-mehnat safarbarligi - bu insonlami bir ijtimoiy-professional gunihdan
boshga guruhga yoki bandlik doirasiga mehnat faoliyatining boshga turlariga, boshga
ish joyilariga o‘tib ketishidir. Ijtimoiy-mehnat safarbarligi turlari ko‘rsatib o'tilgan
va har bir tur o‘ziga xosligi bilan tushuntirib berilgan.

Ijtimoiy-mehnat safarbarligining asosiy omillari ko‘rsatib o ‘tilgan va bu omillar
obyekt va subyektiv holatlardan iboratdir. Bundan tashqari migratsiya, migratsion
jarayonlar, hududiy safarbarlik holatlari ko‘rib chigilgan.

Nazorat va muhokama uchun savollar
ljtimoiy-mehnat safarbarligi deganda nimalami tushunasiz?
ljtimoiy-mehnat safarbarligining ganday turlari mavjud?
ljtimoiy-mehnat safarbarligiga ganday omillar ta’sir ko'rsatadi?
Migratsiya deganda nimalarni tushunasiz?
Migratsiyaning ijtimoiy-igtisodiy sabablari nimalardan iborat?
Tashqi va ichki safaibarlikka ta’rif bering.
Kasbga yo‘naltirishn|ng ganday usullari mavjud?
Yakka va guruh safarbarligi o'rtasidagi fargli tomonlami tushuntirib bering.
Professional mehnat safarbarligida ganday o‘ziga xos xususiyatlar mavjud?
10 Respublikamizda ishchi kuchi migratsiyasining hozirgi holatini tushuntirib

bering.
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VT BOB
MEHNATNI ASOSLASHNING ASOSIY
NAZARIYASI

6.1. Mehnat doirasida asoslash va asoslarning mohiyati,
turlari va darajalari

Mehnatni asoslashdan oldin “mehnat” atamasiga oydinlik kiritaylik. Mehnat
tushunchasi fiziologik nugtai nazardan aytilganda, oiganizmda yig’ilib qolgan hayot
energiyasi tufayli sodir boiadigan asab va mushaklar harakati hamda ogsi!
moddalaming mexanik ishga Kirishuv jarayonidir.

Ayni vaqtda mehnat - bu, murakkab ijtimoiy-psixologik jarayon boiib, u
kishilarning yashashi uehun shart boigan abadiy tabiiy zaruriyatdir. Mehnat inson
bilan tabiat o ‘rtasida sodir bo‘ladigan shunday jarayonki, unda inson o‘zining faoliyati
bilan 0°zi va tabiat o‘rtasidagi moddalar almashinuvini bevosita ifodalaydi, tartibga
soladi va nazorat giladi.

Mehnat —insoming biron-bir magsadgayunaltirilgan ijtimoiyfoydalifaoliyaddir.
Dastlab inson 0z harakatlarining magsadini aniglaydi. Magsadning mavjud boiishi
ongli mavjudot boigan insonning mehnatini, masalan, ot yoki mashina bajaradigan
ish tushunchasidan ajratib turadi. Magsadga ega boigan inson tabiat mahsuli -
bug’doy yoki javdar, yog’och yoki loy, paxta tolasi, jun yoki teridan foydalanib,
yangi mahsulot yaratadi, ya’ni 0‘z organizmining jismoniy va agliy quwatidan
foydalanib, mehnat harakatlarini ongli ravishda va izchillik bilan bajaradi.

Asoslar — faollikning omillari, ikkinchidan esa - faollikning o‘zi, uning
oichami, bargarorligi, ana shu asoslarning borligidan dalolat beradi.

Mehnatni asoslash va mehnatdan gonigish o‘rtasida gat’iy ravishda bir-biriga
bogiigliq, bir-biriga tobelik bor. Bu quyidagilarda ko'rinadi.

Mehnatga nisbatan yetarli, pozitiv munosabatning mavjudligi 0z samarasini
beradi, mehnatning manfaatlarga mos kelishi katta qonigish beradi. Mehnatdan,
uning samarasidan qonigishning hosil boiishi, mehnat faoliyatiga ko‘pchilikni
jalb eta boshlaydi.

Odamlarning mehnatga munosabatini o‘rganishda ko‘pgina sotsiologlar
mehnatdan qonigish masalasiga katta e’tibor garatadilar, boshqga sotsiologlar esa
mehnatning asoslab, dalillar keltirishga harakat giladilar. Har holda har ikkala
holatda ham mohiyat (ma’no) bor, chunki ular ijtimoiy-igtisodiy taraqgiyotda
mustaqu magsadlar, yo'nalishlar sifatida ko'rib chigilishi lozim.

Mehnatni asoslash borasidagi garama-garshitiklaming mazmuni quyidagicha:

Asoslar dalillar! - bu mehnat faoliyatining real (mavjud boigan) omiilaridir,
mehnat faoliyatida ular e’tiborga olinadi, ular tomonidan mehnat faoliyati
boshqariladi, ularga bo‘ysunadi. Shuning bilan bir gatorda bu omillar insoning o ‘zi

82



tomonidan bir xilda tushunilmaydi, anglanmaydi. Sotsiologik tadgiqotlar shuni
ko‘rsatadiki, barcha xodimlar ham mehnatga munosabatlarini aniq, to‘g‘ri tahlil
gila olmaydilar.

Xodimlaming ozchilik gismi o'zlarining mehnatga munosabatlarini yagona,
umumlashtiravchi, falsafiy tushuncha bilan izohlaydilar, chunki ular 0‘z mehnat
faoliyatlari davomida shunday xulosa chigarganlar, ya’ni o‘z tajribalari deb
hisoblaydilar.

Odamlaming mehnatni asoslashga oid fikrlari ko‘p hollarda o‘z fikrlari bilan
emas, balki urf boigan turli usullar bilan aniglanadi. Masalan, jamiyatda mehnat
axlogining o'zigajalb giluvchi vamaium bir sterotipgaaylangan variantlari mavjud
bu variantlar orgali sodda, hamma uchun tushunarli, qulay javoblami olsa boiadi,
bu quyidagi savollar orgali amalga oshiriladi, «<Umuman ishga ganday munosabatda
boiish zarur?», «Hozirgi sharoitlarda ishga nisbatan ganday munosabatda boiish
kerak?», «Bizning kasbimiz, bizning ijtimoiy ahvolimizdagi odam ishga nisbatan
ganday munosabatda boiishi zarur?», «Haqigiy inson ishga nisbatan ganday
munosabatda boiishi lozim?» va boshqalar.

Mehnatni asoslashning turli xil aspektlari turlicha tushuniladi va ifodalanadi.
Shuningdek, shunday aspektlar ham borki, ular har doim hamma uchun tushunarli
va ko'pchilikka yaqin. Ulami quyidagi keng targalgan va ominabop fikrlar ifodalaydi:

®ish men uchun —eng asosiysi, mablag' ishlab topish —eng yaxshi magsad,
ya’ni inson oz hayoti davomida oldiga qo‘yish mumkin boigan magsadlardan
biri;

«ish men uchun —hammasidan muhim, fagat mehnat, faoliyat, mansab
yashashning ma’nosini bildiradi, men ishga bor kuchimni sarf gilishni istayman;

* ish —bu muhim, lekin boshga narsalarga, gadriyatlarga garshi boimasligi
lozim, ya’ni hayotni toidirishi zarur;

* ish bu —bajarilishi lozim boigan, lekin haddidan oshirib yuborish mumkin
boimagan faoliyatdir;

«ishga jiddiy, lekin oddiy munosabatda boiish zarur;

®ish bu koiigilsiz zarurat, agar yashash uchun mablagim etarli boiganida
edi, umuman ishlamagan boiar edim (agar u atrofdagilar tomonidan muhokama
gilinmasa edi).

Sotsiologik fanda azaldan ehtiyojlarni ikkiga boiib, ya’ni birinchi ehtiyojlar va
ikkinchi ehtiyojlar sifatida oiganiladi. Birinchi ehtiyojlarga tabiiy va moddiy,
ikkinchiga esa ijtimoiy va ahlogiy ehtiyojlar kiradi. Shunga muvofiq ular birinchi va
ikkinchi asoslarga ajratiladi. Ular orasidagi munosabatlar juda murakkab, o‘z
variantlariga ega, bu esa ko'plab nazariyalami va ijtimoiy texnologiyada go'shimcha
usullaming paydo boiishga olib keladi;

Birinchidan, agar birinchi turdagi ehtiyojlar ikkinchidan ko'proq boisa, birinchi
ehtiyojlaming qondirilishi ikkinchi ehtiyojlarni bajarilishiga yordam beradi, kuch
bagishlaydi.

Ikkinchidan, agar birinchi va ikkinchi turdagi ehtiyojlar teng kuchga ega boisa,
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ulami bir vagtning o‘zida amalga oshirish mehnatda zarur boigan, samarali
natijalami beradi. Bu esa bir vaqtning o‘zida jismoniy, ma’naviy shaxs boigan
inson uchun tabiiydir.

Uchinchidan, agar gandaydir sabablarga ko‘ra birinchi ehtiyojlami gondirish
imkoniyati, sharoitlari boimasa, ulaming vazifalari ikkinchi ehtiyojlarga o'tadi,
ya’ni asossiz faoliyatning boiishi mumkin emas.

Mehnatni asoslashning ijtimoiy va ahlogiy shakllari mehnat uchun moddiy
tagdirlashdagi yetishmovchilik uchun kompensatsiya boia oladi, ya’ni o'rnini
goplaydi. (Mehnat uchun taqdirlashning kutilgan imkoniyatlarini amalga oshirish
mumkin boimay qgolgan hollarda axborot stimullardan foydalansa boiadi, kambag‘a!
igtisod —axlogiy mafkurani faol rivojlantirishda eng muhim omillaridan boiishi
mumkin).

To‘rtiachidan, mehnat faoliyatini asoslashning real mexanizmida birinchi va
ikkinchi ehtiyojlami ko‘pincha farglash juda giyin, ular bir-biriga go'shilib ketgan,
bir-biriga to‘g‘ri keladi. Masalan, ishchi katta oylik maoshni olishni moijallaydi,
chunki bu maosh jamiyatda ijobiy, axlogiy 0‘z-o0‘zini his gilish, jamiyat tomonidan
hurmat gilishga katta huquq beradi. Oylik ish hagi —bu nafagat moddiy, balki
ma’naviy ehtiyoj uchun ham shart-sharoitlardir.

Mehnatni asoslash gator turlarga ajratiladi, ya’ni real, demonstrativ va himoya
turlari. Real asoslar —bu haqigiy, mavjud boigan faol boiishga undaydigan
sabablardir. Demonstrativ turga esa rasmiy ko‘pchilik, ya’ni xalq oldida ochigchasiga
murojaat etilishni tushunish mumkin. Inson o‘z mehnat xulg atvorini bir xil
boimagan asoslar bilan tushuntirishi mumkin. Masalan, u hech gachon mansabga,
lavozimga intilishini tan olmaydi, o‘zining ahlogiy tamoyillarini ochib tashlamaydi.

Himoya asoslari —bu 0‘z-o0°zini ishontirishdir. Agar mehnat faoliyati majburiy
amalga oshirilsa, unda yetarli va ijobiy asoslash boimaydi.

Ko'pchilik insonlar o ‘z psixologiyalariga ko‘ra «lkkiyuzlamachi»lardir. Igtisodiy
hayotda ular o'zlarining niyatlarini yashiradilar, yoki magsadlariga rasmiy ravishda
intiladilar. Bu holat inson resurslarini boshgarishda murakkabliklarni keltirib
chigaradi.

Bir kishining yoki guruhlaming mehnatga munosabati vaqgtga garab o'zgarib
turadi.

6.2. Mehnatni asoslashning mexanizmlari.
Mehnatni tahlil gilish

Mehnatni asoslashning o‘sish mexanizmlari quyidagilardan iborat:

1. Mehnatni asoslash ehtiyojlarga suyanadi. Agar birorta ehtiyoj qaysidir
sabablarga ko‘ra gondirilmasa, bu shart-sharoitlarda ulami almashtirish mumkin,
shuning bilan ehtiyojning qondirilishiga erishish lozim, bundan tashqari bu ishonarii
eng ratsional gondiruvchi variant ham hisoblanadi.

Masalan, xizmat doirasida o°‘sish borasidagi orzular amalga oshmay qolsa,
xodim oylik maoshini gaytadan o‘ylab koiadi. Oylik maoslii qonigtirmagan hollarda
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esa xodim jamoa hurmatiga sazovor boiishga intiladi, nimalardandir ishning
mazmun-mobhiyatini qidiradi, agar bu ham amalga oshmay qolsa, ishga ijobiy
yondashadi, har ganday sharoitda ham xodim o0z oldiga tamoyil qo'yadi, ya’ni
«agar ishlash kerak boisa, bekoiga ishlamaslik kerak, nima uchundir Lshlash kerak
boiadi».

2. Guruhlar va individlar mehnatini asoslashning real mexanizmlaridan yana
biri —asoslashni o‘zgartirishdir —bu ehtiyojlarni qondirish dcmak.

Odamdagi ehtiyojlar insonning magsadi, xohishi sifatida o'rganiladi, ya’ni
odamlar ularni doimo amalga oshirib borishlari zarur. Insonning ehtiyojlari
hagigatdan ham doimiydir, lekin ulaming gondirilishi uchun maium bir vaqt
kerak. Shu nugtai nazardan aytish mumkinki, gandaydir ehtiyoj allagachon
gondirilgan, umuman olganda qondirilgan, hozircha gondirilgan, toiigicha
gondirilgan, maium bir vagtgacha gondirilgan boiadi. Ehtiyojlaming vaqtinchalik
qondirilishi asoslashga ta’sir giladi.

Ehtiyojlarni gondirishning umumiy mantigi quyidagilardan iborat:

Agar ehtiyoj gondirilgan boisa, u endi asos, sabab boia olmaydi. Shuning
uchun inson hayotida mehnatni asoslashning o'zgarishlarini kuzatib borish, ularni
0°‘rganish zarur, uning erishgan yutuglarini kuzatib borish kerak, masalan, agar
u turar joy muammosini hal gilgan boisa, o‘zi istagan pul-mablagiami ishlab
topgan boisa, yuqori oylik maosh oluvchi xodimlar safiga qo'shilgan boisa vazifa,
lavozimi ko‘tarilgan boisa, bulaming barchasini kuzatib borish zarur boiadi.

Turli xil vaziyatlarda ehtiyojlaming qondirilishi va ulaming mehnatni asoslashga
ta’sirida bir narsani hisobga olish kerak, ya’ni erishilgan yutuglar ikki turga boiinadi.

Ba’zi bir yutuglar batamom qoiga Kiritiladi, ba’zilarida esa doimiy faollik,
nazorat zarur boiadi, ya’ni bu yutugni qoida ushlab golish uchun doimiy harakatda
boiishga to‘g‘ri keladi, aks holda esa ularni qoidan chiqgarib yuborish mumkin.

3. Jismoniy va ma’naviy ehtiyojlar orasida doimiy kurash davom etadi.
Tomonlaming har biri maium bir davrda ilgarilab turadi, lekin toiigicha g‘alaba
gozona olmaydi. Inson doimojismoniy va ma’naviy ehtiyojlaida muvozanatga erishishni
xohlaydi va bir vaqgtning o'zida «u chegaradan bu chegaraga» o‘tib turadi, lekin
ularni bir vaqtning o'zida olib borolmaydi.

Jismoniy va ma’naviy ehtiyojlar orasidagi kurash —bu o‘ta xususiy va
ehtiyojlaming u yoki bu tomonga o'zgarib turishining eng sodda varianti, va bu
aynigsa mehnatga munosabatda yaqgol ko'rinadi. Har bir insonda o0‘z mehnat
faoliyatining maium bir davrida ijtimoiy yoki axlogiy gadriyatlarga nisbatan moyillik
boiadi, u 0z ishida ma’naviy negizni izlaydi. Shuning bilan bir gatorda ma’naviy
entuziazm davomiy boimasligi mumkin (agar moddiy manfaatdorlik omillari
boimasa). Fagatgina moddiy manfaatdorlikka asoslangan mehnat ham inson uchun
ma’qui boimasligi mumkin. Birgina pul-mablag‘ uchun ishlash insonni charchatib
go'yadi, uning shaxsiga qgattiq ta’sir giladi. Ko'pchilik shunday ishni ma’qui ko'radi
va bunday munosabat vaqtinchalik hodisa hisoblanadi. Masalan, eng katta maosh
oladigan ishchilar orasida olib borilgan tadgiqotlar shuni ko'rsatadiki, mehnat
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shart-sharoitlari nuqtai nazaridan bu ish u gadar yengil emas, me’yorl sanab
boimaydi. Oradan ma’lum bir vaqt o'tgach ulaming ozchiligi bu ishni o‘zlarining
doimiy, uzoq muddatdagi ish faoliyati deb tan oldilar, ulaming umuman birortasi
ham kelajakda 0‘z farzandlarining bunday ishga ega boiishlarini istamasliklarini
aytadilar.

Bu borada ko'plab sotsiologik tadgiqotlar olib borilgan, ana shulardan biri
ishchining asosiy ish vaqti nugtalari bo'yicha mehnatni asoslashning monitoring
manzarasi 0‘matilgan tadgigot bo‘lib, bunda ish kunining boshlanishida, o'rtasida
va oxirida, ish haftasi mobaynida va mehnai oyining oxirida natijalar kuzatilgan.
Bunda quyidagi anig ko'rsatkichlar hisobga olinadi: islilab chigarish va sifat, ishga
0°‘z vaqtida kelish, ishga kelmagan kunlar, mehnat intizomini buzish. Mehnatni
asoslash nugtai nazaridan ish vaqgtining o'ziga xos ikki turi aniglangan:

» xohishga ko'ra mehnat vaqti;

« zarurat yuzasidan mehnai vaqti.

4. Mehnat dinamikasining asoslash mexanizmlaridan eng muhiini —
chtiyojlarning o‘sishidir.

Vaqt o‘tishi bilan, tajriba, ma’lumot, ma’naviy o‘sish, ma’lumotlarning
yetarliligi, ko‘pligi shartida insonlarning ehtiyoji o'zgarib boradi, bu esa ulaming
mehnatga boigan munosabatida aniq ko'rinadi. Alohida bir ishchining yoki butun
birjamoaning mehnatini asoslash ko'plab holatlarni o'zgartirib yuborishi mumkin,
hayotiy gadriyatlarga gayta baho berish, ishlab chigarishning ahvoli hagida xabardor
boiish, 0‘z tashkilotidagi muammolardan xabardor boiish, 0‘z mehnatini ijtimoiy
yaxshi tushunish, o0‘z ishchi kuchiga baho berish, insoniy munosabatlarning o ‘rni
hagida dunyogarashining shakllanishi va hokazo.

5. Mehnatni asoslashga u bilan bogiiq omillar ta’sir etmasa, u bargaror straktura
ham bo‘lishi mumldn. Hagigatdan ham mehnat faoliyatidagi faollik ko‘p hodisaiarga
bogiiq 00‘lishi mumkin (ishda va ish vaqti doirasida). Bunda fagatgina ijtimoiy vaziyatlar
emas, balki ishchining yashash tarzi, shart-sharoitlari ham katta ahamiyatga ega bo‘ladi.
Tadgigotlar shuni ko‘rsatadiki, ishdagi sifat va migdoriy yo'gotishlaming ko‘pchiligi
insonning shaxsiy vajamoat hayotidagi muammolarini tushunish, ko‘p o'ylashi ogibatida
sodir bo‘ladi.

Mehnatni tahlil etishning eng muhim uslubiy jihatlaridan biri mehnat
funksiyalarini bilib olishdir. Bu funksiyalar ganchalik xilma-xil bo'Imasin, ulaming
dialektik biriigini ham ta’kidlab o ‘tmay boimaydi. Mehnat o‘zining asosiy ijtimoiy
funksiyalarida quyidagicha namoyon boiadi (6.1-chizma):

« ehtiyojlarni gondirish usuli (bu mehnatning birinchi va eng muhim funksiyasi
boiib, insonning ijtimoiy turmushi ana shundan boshlanadi);

« ijtimoiy boylikningyaratuvehisi (bu shunday faoliyatki, uning yordamida inson
0°z ehtiyojlarini gondiradi, o‘zi bilan tabiat o'rtasidagi moddalar almashinuvini
bevosita ifodalaydi, tartibga soladi, nazorat giladi);

ejamiyat ijodkori va ijtimoiy taraqqgiyot omillari (mehnat ehtiyojlarni gondirish
va boylik yaratish butun ijtimoiy taraqgiyotga asos boiadi - jamiyatning ijtimoiy
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gatlamlarini va ularning o‘zaro hamjihatligi asoslarini shakllantiradi);

« insonningyaratuvchanligi (inson hayotining barcha boyliklarini yaratib, ijtimoiy
taraqqiyot subyekti sifatida maydonga chigadi, umuman, jamiyatni mehnatga jalb
qilib, 0‘z-o‘zini ham rivojlantirib boradi, bilim va kasb malakalarini egallaydi,
muomala va o ‘zaro yordam ko'nikmalarini shakllantiradi).

Mehnat rnazniuni —xodimning mehnat predmetlari va vositalari bilan o‘zaro
munosabatga kirishuvidir. Masalan, tikuvchi tikuv mashinasida foydalangan holda
gazlama bilan ishlaydi, oshpaz taom tayyorlashda ozig-ovgat xom ashyosi va
mahsulotlaridan, shuningdek, o‘zi uchun zarur boigan pishirish jihozlaridan,
gaz plitasidan foydalanadi. Mehnat mazmuni quyidagi belgilar bilan xarakterlanadi:
mehnatning murakkabligi; xodimning kasbga yarogliligi; xodimning mustaqillik
darajasi. Aytib o‘tilgan belgilarni batafsilroq ko‘rib chigamiz.

Mehnat mazmunining birinchi belgisi uning murakkablik darajasi bilan farg
gilishidir. Olimning mehnati chilangaming mehnatidan murakkabrogligi, do‘kon
rahbarining mehnati g’aznachi mehnatidan giyinrogligi tushunarlidir. Biroq turli
mehnat xillariga haq toiash oichovlarini asoslash uchun ulami taqqoslash kerak
boiadi. Murakkab va oddiy mehnatni oichash uchun «mehnat reduksiyasi»
tushunchasi qoilaniladi.

Mehnat reduksiyasi - murakkab mehnatni oddiy mehnatga aylantirishdir,
bundan magsad turli murakkablikdagi mehnatga haq toiash oichovlarini aniglashdir.
Jamiyat rivojlanishi bilan murakkab mehnat ulushi ortib boradi. Bunga sabab
korxonaning texnika bilan qurollanish darajasi oshganligi, xodimlarning maiumoti
va rivojlanishiga go'yiladigan talablaming ortganligidir.

Murakkab mehnat oddiy mehnatdan farg gilib, bir gator xususiyatlarga ega
boiadi:

» xodimning harakatlarini rejalashtirish, tahlil qilish, nazorat qilish va
muvofiglashtirish kabi agliy mehnat funksiyalarini bajarish;

»xodimning teran fikrini bir joyga to'plashi va aniq magsad bilan intilishi;

«qarorlar gabul gilish va harakatlardagi izchillik;

«xodim organizmining tashqi ta’sirlarga aniq va to'g’ri aks-sado berishi;

®tez, chagqon va xilma-xil mehnat harakatlari;

«mehnat natijalari uchun javobgarlik.

Mehnat mazmunining ikkinchi belgisi —xodimning kasbga yaroqliligidir. Uning
mehnati natijalariga ta’siri insonning qobiliyatlari, unda genetik iqgtidorlaming
shakllanishi va rivojlanishi, kasbni to'g’ri tanlash, kadrlaming rivojlanishi va ulami
tanlash shartlari bilan bogiiqdir. Kasb tanlashda kashga yaroglilikni aniglashning
maxsus usullari, masalan, professiografiyaning ahamiyati katta.

Mehnat mazmunining uchinchi belgisi —xodimning mustaqillik darajasi boiib,
u mulkchilik shakli bilan bogiiq tashqgi cheklanishlarga ham, shuningdek, ishning
murakkablik miqyosi va darajasi tagazo etuvchi ichki cheklanishlarga ham alogadordir.
Javobgarlik darajasini oshirganda garorlar gabul gilishda cheklashlaming kamayishi
harakatlaming erkinroq boiishini, ijodkorlikni va muammolami hal etishga norasmiy
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yondashish imkoniyatini bildiradi. Har ganday erkinlik kabi mustagillik darajasining
ortishi ham hamma narsani bemalol gilish mumkinligini bildirmaydi. Xodimning
mustaqilligi rivojlangan shaxsning 0‘z-o°zini anglash darajasi mezoni, ish natijalari
uchun javobgarlik choralarini anglatadi.

6.3. Asosiy ijtimoiy va ahlogiy ehtiyojlar va ularni mehnat nuqtai

nazaridan asoslashning ahamiyati

Juda ko'plab ijtimoiy va ahlogiy ehtiyojlar mavjud, ular sotsiologiyada turfi
nuqtai nazarlarga asosan o'rganiladi. Ulaming asosiy gismi mehnatni asoslashga
to‘g‘ridan-to‘g‘ri bogiiq boiadi:

* nazorat va oylik ish hagidan gat’iy nazar o‘z-o‘zini hurmat gilishga ehtiyoj
(vijdonan mehnat qilish, ya’ni o‘zi hagida ham inson, ham ishchi sifatida ijobiy
flkr hosil qilish);

* 0‘z 0‘mini topishga boigan ehtiyoj (yuqgori migdoriy va sifat ko'rsatkichlari,
obro' orttirish, rahmatnomalar, rag'batlantirishlar, o‘ziga nisbatan jamoaning
ishonchini oglash, rahbariyat, oila, tanishlar, do‘stu-birodarlarda ijobiy taassurot
goldirish);

« tan olinishga boigan ehtiyoj;

» 0z mehnat xulg-atvorini, kasbining zarurligini isbotlashga yo'naltirish. 0 ‘z
gobiliyatini namoyon qilish, ish joylarini attestatsiya gilish va hokazo;

« ijtimoiy o‘rindosh ehtiyoj (yaxshi ish «kimdir boiish uchun» o'ziga xos
usul, yo‘l, odamlar uchun zarur bo‘lishining tasdig‘i, odamlar orasida munosib
o‘rinni egallash va hokazo);

» 0°z-0°zini koi'satish, bildirishga boigan ehtiyoj. (Ishga ijobiy munosabatda

6.1-chizma. Mehnatning asosiy ijtimoiy funksiyalarda namoyon bo'lishi
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boiish asosida yuqori ko'rsatkichlarga ega boiish, gaysidir bilimlami, g‘oyalami
egallash uchun ish usulida individuallikni namoyon gilish, ya’ni o°‘zining
gobiliyatlarini ko'rsatish v& hokazo);

« faollika boigan ehtiyoj tufayli mehnat faoliyatini o'zining magsadiga aylantirib
go'yish, faollik asosida sogiigni mustahkamlash, saglab golish, o‘zini yaxshi his
gilish, ish vaqtini gandaydir o'tkazish zarurati, ish vagtida nima bilandir
shugiillanishi ehtiyoji;

« 0'zini gayta ishlab chigarish va avlodni davom etdirishga boigan ehtiyoj (mehnat
faoliyati davomida eng muhim maqgsadlami ko'zda tutish, ya’ni oila a’zolari va
yaqinlarining shodligi, yutuglari, ulaming jamiyat hayotidagi magomlarining oshishi
va hokazo);

« dam olishga va bo‘sh vagtga boigan ehtiyoj (ozroq ishlab ko'prog maosh
olishga va bo'sh vaqgtning ko‘p boiishiga, dam olishiga intilish. Ishga ma’lum bir
gadriyat deb garash, uni hayotining mazmuniga aylantirmaslik);

¢ 0°z-0°zini saglashga boigan ehtiyoj (eng yaxshi shart-sharotlar bor joyda
ozroq ishlash, ish hagi oz boisa ham mayli, sogiigni saglash, va hokazo);

« bargarorlikka boigan ehtiyoj (ishni mavjud yashash tarzi uchun o'ziga xos
usul deb gabul qilish, ozchilikning foydasi uchun boiadigan yutuglardan voz
kechish, mehnat faoliyatining shakl va tamoyillari, magsadga intilish, kelajak hagida
g‘amho‘rlik qilish, gayg'urish, ishga borib kelish har kuni odatiy hol).

Yugorida biz sanab o‘tgan ijtimoiy-axlogiy ehtiyojlar, mehnat asoslari, dalil,
sabablari sifatida boshga moddiy rejalaming o‘mini bosa olmaydi. Shunga garamasdan,
ular juda muhim hisoblanadi. Masalan, mutaxassislar tadqgiqotlarining
so'rovnomalaridan biriga quyidagi savolni kiritganlar. «Agar sizda boshga bir daromad
manbai boiganda, siz mehnat gilmay qo'yar edingizmi?» So'raganlarning
ozchiligigina tasdiglovchi javob berishgan (aytish mumkinki, bu fakt moddiy
magsadlar gadrlanadigan jamiyatga tegishli).

Mehnat faoliyatining bir subyektida, bir vaqtning o‘zida, bir joyda ijtimoiy va
ahlogiy asoslaming yig'indisi boiish mumkin emas (ya’ni, ulaming hammasi
birga to‘plangan boiishi mumkin emas). Konkret (aniq) individual omillar
quyidagilardir: jinsi, yoshi, ish staji, lavozim statusi, oilaviy ahvoli, oilasining
katta-kichikligi, maiumoti, yashash shart-sharoitlarining darajasi, hayotiy tajribasi,
xarakteri (tabiati), tarbiyasining o‘ziga xos tomonlari, jamoasining o‘ziga xos
tomonlari, jamoadagi mubhit, sogiigining ahvoli va hokazolar.

Mehnatni ijtimoiy ahlogiy asoslanishining ba’zi bir individual omillarini ko'rib
chigamiz:

1. Qiyin mehnat shart-sharoitlarida ijodiy ishlashning turli shakllari juda ko‘p,
yakuniy natijaga ko‘ra xodimning ijodi, hayol, orzulari darajasini belgilaydi

2. Insonda faollikka nisbatan ehtiyojning kuchaymasligi, ko‘p jihatdan uning
sogiigiga bogiigdir, chunki faollik unga qoniqish olib keladi, mustaqil ravishda
mehnatni asoslashga hissa qo ‘shadi.

3. Lavozim magomining oshishi — boshqgarish, qarorlar chigarish bo'yicha
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mas’uliyat, huquglarining oshishi, shuningdek mehnatga munosabatda mas’uliyat
omili, uning ahamiyati oshib boradi.

4. Ma’lumot (savod) ning past darajasi insonning ijodiy fikrlashiga, ijtimoiy va
ahlogiy gadriyatlami tushunishiga yoi qo‘ymaydi.

5. 0 ‘z xarakteri, tabiatidan kelib chigib, inson individual yoki birgalikda
bajariladigan mehnatga intiladi.

6. Tarbiyajarayonida insonda gaysidir gadriyatlarga yo'nalish paydo boiadi (pul,
hamkorlik, vijdoniylik), bu esa uning mehnat va iqtisodiy xulg-atvoriga ta’sir
ko‘rsatadi, uning mehnati sabablari, asoslarini belgilaydi.

7. Yashash shart-sharoitlarining yuqori darajasi —bu gaysidir asosiy moddiy
muammolaming hal gilinganligi darajasi, buning natijasida moddiy boimagan
mehnat asoslarini izlash imkoni paydo boiadi.

8. Mehnatning yaxshi tashkil gilinganligi —bu mehnatni asoslash sifatida o‘z-
0'zini hurmat gilishning eng muhim omili (Mehnatning yomon tashkil gilinganligi
esa insonlarning gadrini tushirib yuboradi).

9. Yoshidan gat’iy nazar, inson uchun bo'sh vaqgtining boiishi juda muhimdir.

Mehnatga nisbatan strategik ijtimoiy, ahlogiy asoslar sifatida birdamlik va o0z
o‘mini topishni ko‘rib chigish mumkin.

Birdamlikni asos sifatida tahlil gilar ekanmiz jamoa muammosiga e tibor garatish
kerak. Birdamlik uchun negiz sifatida obyektiv, subyektiv asoslar mavjud boiganda
uni asoslash mumkin. Mehnat faoliyatida birdamlik va 0z o'mini topish, uni
mustahkamlash asoslarini garor toptirish ijtimoiy identifikatsiyaning har uchala
darajasida ham boiish mumkin: tashkilot-kasb-millat. Shuning uchun mehnatni
asoslashni shu jamoadagi 0‘zaro munosabatlarsiz tasavvur gilish mumkin emas,
kasb assotsiatsiyalarining ahvoli, kasblami targibot gilish, jamiyatdagi etnomilliy
munosabatlar ham bunda katta rol o'ynaydi.

Qisgacha xulosalar
Mavzuda mehnatni asoslash, mehnatdan qonigish, insonlarning unga
munosabatini o'rganishda ko'plab sotsiolog olimlar fikrlari, amaliyo tajribalari
keltirib otilgan. Insonlar o'zlarining igtisodiy va ijtimoiy ehtiyojlarini mehnat orgali
qondiradilar. Shu sababli barcha insonlar 0°z ish o'rinlaridan qonigishlari turlicha
boiadi. Ba’zi insonlarni ish joylaridagi holat goniqtirsa, ish haqgi gondirmasligi
mumkin va aksincha.

Hazorat va muhokama uchun savollar
1 Mehnatni asoslash va mehnatdan gonigish o'rtasida qat’iy bir-biriga bogiiglik
va bir-biriga tobelik nimalarda ko'rinadi?
2. Mehnatni asoslash borasidagi garama-garshiliklaming mazmuni deganda
nimalarni tushunasiz?
3. Mehnatni asoslashning ganday turlari mavjud?
4. Mehnatni asoslashga to‘g‘ridan-to‘g‘ri bogiiq bo‘lgan omillar nimalardan

90



iborat?

5. Mehnatni ijtimoiy ahlogiy asoslanishining individual omillariga nimalar
ta’sir ko'rsatadi?

6. Mehnat dinamikasini asoslashning mexanizmlariga ta’rif bering.

7. Mehnatni asoslashda jamoaning rolini ta’riflab bering.

8. Guruhlar va individlar mehnatini asoslashning real mexanizmlarini sanab
bering.

9. Jismoniy va ma’naviy ehtiyojlar orasidagi kurash nimalardan iborat?

LLI. Ehtiyojlami gondirishning umumiy mantigini tushuntirib bering.
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VIl BOB
IITIMOIY-1QTISODIY STRUKTURA, DAROMAD
VA JAMOATCHILIK FIKRI

7.1. ljtimoiy-igtisodiy guruhlar va aholi daromadlari

Daromad yoki foyda — iqgtisod fanining strategik tushunchalaridan biri
hisoblanadi. Daromad boiinishining ijtimoiy ko'rinishi — har ganday jamiyat
va iqgtisodning shakli, turi, eng awalo uni tashkil etgan mulkdorlar sinflari,
ularning o'rtasida boyliklarning boiinishi, ijtimoiy-igtisodiy mehnat va
go‘shimcha daromadlarning boiinishiga garab belgilanadi, jumladan:

* mehnat bilan band boiganlar va ishsizlar;

e turli mehnat, kasb turlarining vakillari;

«mulkdorlar va mulk egasi boimaganlar;

* ma’lumotga ega boigan va maiumotsizlar;

»boshgaruv va hokimiyat organlariga yagin boiganlar va yagin boimaganlar;

«turli mintagalaming aholisi, shuningdek shahar va gishloq aholisi, mahalliy
va mahalliy boimagan, chet el ishchi kuchlari;

» erkaklar va ayollar, yoshlar va katta yoshdagi kishilar va boshqalar.

Daromadlar tagsimlanishining ijtimoiy manzarasi o‘zgarib boradi.

Daromadlami tagsimlash, uning kimda ko‘p, kimda ozligini aniglashning
jamiyat uchun o‘ziga xos ahamiyati bor. Jamiyatda daromad tagsimlash bo‘yicha
fikriar boiib, biz quyidagilarni aytishimiz mumkin:

a) byurokratik apparat vakillarining, igtisod bo ‘yicha ekspertlaming va oddiy
jamoatchilik fikrini bir-biriga giyoslash, tahlil gilish;

b) ko‘plab ma’lumotlar manbalarini farglash (ya’ni bu maiumotlar ganday
manbalarga asoslanganligini aniglash)

v) odamlaming baho beruvchi fikr-mulohazalarini inobatga olish;

Daromadlarning ijtimoiy omitlari.

Insonlar yashash darajasining sabablarini aniglash muhim ijtimoiy
omillardan biri hisoblanadi. Birinchidan, bu sof ijtimoiy ragobat sanaladi.
Jamiyatda kishilaming boylar va kambag‘allarga boiinishi nafagat bu guruhlardagi
kishilaming faolligi, samarali mehnatiga, balki o‘zaro gumhlar o‘rtasidagi
kurashga, bu guruhlaming ijtimoiy-igtisodiy imkoniyatlarga ham bogiiqdir,
shuningdek bu guruhlaming madaniyati, xulg-atvoriga ham bogiiq, ya’ni
quyidagi xatolami ham hisobga olish kerak boiadi:

a) kriminal jinoyatchilik;

b) hokimiyatdan foydalanish va hokimiyat bilan alogada boiish;
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v) ish bilan ta’minlovchilarga ommaviy ta’sir ko'rsatish (ya’ni, zo'ravonlik,
majbur qilish), ijtimoiy diskriminatsiya;

d) shartnomalar, kelishuvlar, norasmiy majburiyatlarni bajarishda ishonchni
suiste’mol qilish;

e) informatsiya, kommunikatsiya, reklama va targ’ibot sohasidagi
manipulyatsiyalar.

Har bir sanab o‘tilgan «sof ijtimoiy ragobatning» hodisalari ma’lum
jamiyatda turli ko'lam va xarakterga ega, obyektiv-imkoniyatlar, insonlar
qobiliyati va zaruriyati, madaniyat hamda urf-odatlarga bogiig. Ulaming
subyektlari bo‘lib, alohida individlar, tashkilotlar, kasaba uyushmalari va
«yashirin» guruhlar xizmat giladi. «Sof ijtimoiy» ragobat - bu yashirin va
murakkab iqtisodiy olamdir, bu olam rasmiy iqtisodiy olamga parallel holda
mavjud bo‘lib, nafagat siyosat ogibatida, balki ijtimoiy psixologiya natijasida
ham vujudga keladi.

Mehnat yoki mehnatsiz daromadlami baholashga oid bir gator dolzarb va
muloqotli muammolar mavjud. Asosiy muammo esa boylikka erishish yo'llarini
quyidagicha farglashdan iborat:

®u «ishlab topiladi» (me’yoriy mehnat va shunga yarasha haq toiashga
asoslanadi);

e u «o‘g‘irlanadi» (kuch ishlatishga asoslanadi);

*u «yutib olinadi» (baxtli vogea, omadga asoslanadi).

Ikkinchidan, daromadlaming muhim ijtimoiy omili bu ma’muriy tarfibga
solishdir. Gap individlar va guruhlar daromadlariga ma’lum institutlar, idoralar
va menejerlar tomonidan «tashgi» aralashuv ustida bormoqda.

Bunda boshgaruvchilaming va boshqamv usulining quyidagi xususiyatlari
muhim ahamiyat kasb etadi;

®mehnat turlarining ulaiga mos ravishda haq to*lash nuqgtai nazaridan
mazmun va spetsifikatsini bilish;

®innovatsiya, kelajagi porloq ish va faoliyat turlarining ahamiyatini ko‘ra
bilish, ulami moddiy rag‘batlantirishning zarariyatini tushunish;

®daromad va ish haqi muammolariga befarglik va liberalizm yoki aksincha,
0‘z obro‘sini oshirish, avtokratik yoki demokratik boshgarishning targ'iboti
maqgsadida bu muammolaiga jiddiy e'tibor berishi;

» «boylarga» nisbatan, jamoaning yaxshi ishlab topadigan a’zolariga nisbatan
sabri, «kambag‘al», kam ish haqi oladigan yoki juda muhtoj ishchilarga sezgirlik
bilan yondoshish va ulaiga yordam berishga tayyorligi hamda xohishining borligi;

®mehnat uchun tagdirlashda va boshqga toiovlarda insonlaiga teng va obyektiv
yondoshishi yoki bunday vaziyatlarda shaxsiy va kodoraily yondashishga
moyilligi;

®bo ‘ysunish mexanizmi sifatida ish haqi va boshga toiovlami ishlatish yoki
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ishlatmaslik, shuningdek, ziddiyatlami hal etish;

®mulk-pul tagsimlash qarorlarini gabul gilishdaprinsipial, qattiq qoilik
yoki mas’uliyatsizlik bo‘lishlikka yo‘1qo'yish.

Sanab o‘tilgan xususiyatlar daromadlami tartibga solishda samaradorligi,
to‘g‘riligi, aniq vaziyatlarga mos tiishishligi nuqtai nazaridan batafsil tahlil
etiiishi mumkin.

Uchiiichidan, daromadlami tagsimlashda xayriyalarning turli ko‘rinishlari
ham ma’lum darajada ahamiyat kasb etadi; bu faoliyat boshqalar foydasi uchun
0‘z boyligini ixtiyoriy gayta tagsimlashga yoi qo‘yilishiga asoslaniladi. Ba’zi
mamlakatlarda o ‘tkaziladigan sotsiologik tadgigotlar insonlaming xayriyalarda
ishtirok etish motivatsiyasi, hagigatdan ham xayriya qgilish yoki o‘zini rekiama
gilish va rasmiyatchilik qilish, xayriyaning past, o‘rta yoki yuqori tabagaga
taalugli boiishi, xayriyalarga umuman jamiyatning va xayriya oluvchilaming
munosabatlari, ijtimoiy va iqtisodiy samaradorlik, xayriyalarning to ‘g‘riligi
kabi mulkiy-daromad munosabatlari aspektlarini ochib beradi.

Insonlaming mehnat va ishlab chiqgarish bosqgichining o‘zidayoq xayriya
spetsifik ijtimoiy yo'nalgan bo‘lishi mumkin. Masalan, ishlab chigaruvchi o‘z
mahsulotlarini kambag‘allarga past narxda sotishni rejalashtiradi, 0‘z mablag‘ini
daromadlariga zid ravishda jamiyat manfaatlariga yo‘naltiradi.

To‘rtinchidan, insonlaming daromadlari me’yori va nisbatiga garindosh-
urug‘chilik munosabatlari ta’sir etadi, aynigsa o‘zaro yordam va meros
munosabatlarining ta’siri katta. Bu oiinda nafaqgat turli jamiyatlardagi madaniyat
va urf-odatlar farqgi, balki birjamiyatdagi turli oilalardagi ma’lum munosabatlar
fargi ham katta rol o‘ynaydi.

Beshinchidan, farovonlikka insonlaming individual xususiyatlari ta’sir etadi,
ya’ni ulaming mehnatsevarligi va mehnatga qgobiliyatlari hamda farovon hayot
kechirishga intilishlari va bu ular hayotining mazmuniga aylantirishida ta’siri
katta.

Daromadlarning ijtimoiy ogibatlari. Daromadlar ko'pgina ijtimoiy
hodisalarning omili hisoblanadi. Ularning ijtimoiy va ijtimoiy-igtisodiy
stmkturaga, bandlik va professional o‘sishga, hayot kechirish sifatiga, ijtimoiy
nuinosabatlarga, xulg-atvor va ongga ta’sirini alohida ko'rsatib o'tish mumkin.

Daromadlar ko‘p hollarda guruh hajmini belgilab beradi. Moddiy-mulkiy
holat va igtisodiy istigbol - bu, ma’lum hollarda mehnatjamoasining professional
kategoriyaning saglanib qolishiga, kengayishiga, rivojlanishiga olib keluvchi
omil hisoblansa, boshqga hollarda ular rivojlanishining orgada qolishiga va
kichrayishiga olib keluvchi omil hisoblanadi.

Hagigiy mehnat sharoitlarida shu narsa maium boiadiki, ish haqi kadrlar
salohiyatini, ishchilar sonini tartibga soluvchi samarali noma’muriy choralardan
biridir.
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Pul insonga ishlab chiqarish vositalarini sotib olish va tadbirkor ishlab
chigaruvchi boiish, ma’lumot olib ziyolilar va boshgaruvchilar sinfiga o ‘tjsh
imkoniyatlarini beradi. Yetarli pul mablagiariga ega boigan odam bir ishdan
boshqga ishga osonlikcha o'tishi mumkin, bunday mablag‘lar foydali
munosabatlar o ‘rnatishda, ish bo'yicha ko‘tarilishda va hatto ma’lum mansabni
egallashda hal giluvchi rol o‘ynashi mumkin.

Inson hayoti sifatini ifodalovchi ko'rsatkichlarga mehnat, umr davomiyligi
va sogiiq, oilaning mustahkamligi, zararli odatlar, jinoyat, 0‘z umriga suigasd
gilish, xojalikning holati, iste’mol strukiurasi, hayot rejimi, dam olish va
boshqalar kiradi. Ularga albatta har bir insonning individualligi, ma’lumot
darajasi, mehnati turi va rejimi, yoshi ta’sir ko‘rsatadi, lekin ertami, kechmi
moddiy ta’minlanganlik darajasi va insonlaming daromadlari bo'yicha ma’lum
tabagaga tegishli boiishi hal giluvchi omil boiib, xizmat giladi.

igtisodiy nugtai nazardan daromadlaming hayot sifatiga ta’sir etishini va
0°‘z navbatida hayot sifatining mehnatga ta’sir etishini o‘rganish zarur.

Har bir insonning psixologik tabiati bo'yicha, u daromaddagi farglarni
oddiy statistika sifatida emas, balki muhim «insoniy» farqlar sifatida gabul
giladi. Buning natijasida daromadlar ijtimoiy munosabatlarga nafaqgat ijobiy,
balki salbiy ta’sir ham ko'rsatishi, ya’ni ijtimoiy munosabatlarda spetsifik
muammolami vujudga keltirishi mumkin:

e mehnat jamoalarida yoki umuman jamiyatdagi birlik buziladi;

« mulkiy munosabatlarning kesishish nuqtasida kichik yoki katta ziddiyatlar
yuzaga keladi;

 «kambag‘allarga nisbatan logayd munosabat» va «boylarga nisbatan agressiv
munosabat» kabi salbiy ijtimoiy ruhiyat shakllanadi;

«huquglardagi tenglikning yo'qolishi paydo bo‘ladi, tabiiyki, bu holatlarda
insonlar teng huqugli boiishga intiladilar (meditsina xizmatidan foydalanish,
yuridik yordam olish, bolalarning maktab ma’lumotiga ega boiish huquqglari
nazarda tutiladi);

»ijtimoiy masofa ta’siri vujudga kelishi mumkin, ya’ni insonlami bir-biriga
garshi go‘yish, namoyishkorona to‘siglarni yaratish va mulogotning mulkiy
belgilariga garab alohida yopig guruhlaming paydo boiishi, kiyim-kechak,
yashash joyi va uy joyining turi, dam olishni o‘tkazishiga garab ustunliklarini
namoyish gilishlar yuzaga kelishi mumkin;

* boshqgarishda o‘ziga xos giyinchiliklar yuzaga keladi, daromadlami gayta
tagsimlash natijasida boshqgaruv va hokimiyat o ‘rtasida ortigcha kurash yuzaga
keladi;

e daromadlar guruh va individlar ongiga katta ta’sir ko'rsatadi. Inson
ma’naviyati o°‘zgarishiga, uning dunyogarashi va xatti-harakatiga hech narsa
moddiy-mulkiy holat kabi kuchli ta’sir etolmaydi. Boylik va kambag'allik turlicha
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psixologiya va xarakterga ega, pulning borligi yoki yo‘qligi esa o‘z navbatida
insonning shaxs sifatida shakllanishiga ta’sir etadi.

Igtisodiyotda bir-biriga bogiig bo‘lgan munosabatlar borki, ulami tartibga
solmasdan mamlakatning farovonligini oshirish mumkin emas. Shular gatorida:

« aholi daromadlarining pasayishi;

« ishsizlikning paydo boiishi;

«inflatsiya va hokazo.

Aholi daromadlari - bu aholi yoki uning oila a’zolari tomonidan maium
davr ichida olingan yoki ishlab chigartigan pul va natural mablagiar yig’indisidir.
Inson hayotida talab-ehtiyojlar darajasi va tarkibi daromadlaming bevosita
migdoriga bog’ligdir.

Daromadlar darajasini tahlil etish, oichash va taxmin qilish uchun
daromadlaming har-xil turlari va ko‘rsatkichlaridan foydalaniladi. Ana shuning
uchun ham ulardan eng ko‘p targalgan turlarini ko‘rib chigishimiz zarur.

Daromadlaming pul va natural shakllari. Aholining pul daromadlari
mehnatkashlar uchun ish hagi hisobidagi barcha pul mablag’lari tushumi;
pensiyalar, stipendiyalar, turli nafagalar; mulkdan foiz, dividendlar, renta
ko'rinishidagi daromadlar; aksiyalar, gimmatli qog’ozlar, ko‘chmas mulk,
chorva, tomarga xojaligi mahsulotlari, turli buyumlar va boshga tovarlami
sotishdan tushadigan pul tushumlari, turli xizmatlar ko‘rsatish uchun haglar
va hokazolardan tashkil topadi. Aholi daromadlarini oshirishda 0 ‘zbekiston
Respublikasi Prezidentining «2005 yil 1 oktyabrdan boshlab ish hagi, pensiya,
stipendiyavaijtimoiy nafagalar migdorini oshirish to‘g’risida»gi Farmoni muhim
ahamiyat kasb etadi. Ushbu Farmonga ko‘ra, eng kam ish haqi amaldagi 7835
so‘mdan 9400 so'mga oshdi, byudjet tashkilotlari, muassasalari xodimlarining
ish haqi, barcha turdagi pensiyalaming miqdori, oliy o‘quv yurtlari talabalari,
o'rtamaxsus vakasb-hunar o‘quv yurtlari o‘quvchilarining stipendiyalari va
ijtimoiy nafaqalar o‘rta hisobda 1,2 baravar oshirildi.

Aholining natural daromadlari — gishloq xofjaligi mahsulotlarining barcha
tushumlari: dehgonchilik, chorvachilik, parrandachilik mahsulotlari, bog’-
go'rg’on, sabzavot-poliz ekinlari uchastkasi, shaxsiy tomorqga, tabiat
in’omlaridan shaxsiy, oilaviy ehtiyojlar uchun tayyorlanadigan mahsulotlar
kabilardan iborat.

Pul va natural daromadlaming nisbati tez-tez o‘zgarib turadi, ammo pul
shakli ko‘proq targalgan. Odatda, aholining kambag’al gatlamlarida natural
daromadlar hissasi yuqori boiadi. Igtisodiy vaziyat yomonlashgan davrda natural
daromadlar salmog’i oshib ketadi, jamoa xojaliklari dehqgonlarida natural
daromadlar hissasi sanoat ishchilari natural daromadlari hissasiga nisbatan
doimo yuqori boiadi, buni byudjet tadgiqotlari ham tasdiglaydi.

Daromadlaming bir gismi moddiy farovonlikni ta’minlashga, boshga gismi

96



xizmatlardan foydalanish uchun sarflanadi. Ehtiyojlar tarkibiga pul
daromadlarining oshishigina emas, balki aholi tarkibining o'zgarishi, uning
ilmiy-madaniy saviyasi o‘sishi ham ta’sir etadi.

Daromadlar nominal, ixtiyoriy va real daromadlarga ajratiladi. Nominal
daromadlar solig, narxlami hisobga olmagan holdagi pul daromadlari migdorini
tavsiflaydi. Ixtiyordagi daromadlar - bu solig va boshga majburiy toiovlar
hisobdan chigarilgandan keyin qolgan nominal daromadlardir. Demak, ular
aholining jamg’arish va ehtiyojlarni qondirish uchun foydalanadigan
mablag’larini 0‘z ichiga oladi. Real ixtiyordagi daromadlar tariflar, baholar
indeksini hisobga oigan holda hisoblanadi va nominal daromadlarning real xarid
gobiliyatini ko‘rsatadi. Real ixtiyordagi daromadlar quyidagicha hisoblanadi:

RID =(ND-ST) x Jpk
Bunda:
ND - nominal daromadlar (so‘m);
ST - soliglar, majburiy io lovlar (so m);
J k- pulning xarid qgobiliyati indeksi (narxlar indelcsiga teskari ko Trsatkich).

Ish haqi, tadbirkorlik daromadlari, ijtimoiy transfertlar va boshqalar pul
daromadlarining asosiy manbalaridir.

Ko‘p yillar davomida ish haqi sifatida olingan daromadlar aholi
daromadlarining asosiy manbasi vazifasini o‘tagan. Bozor munosabatlariga o ‘tish
sharoitida daromadlar salmog’ida ish haqgining ulushi kamaydi va 1999 yilda
28,0 % ni tashkil etdi.

Bozor iqtisodiyotiga o‘tishda mehnatga yarasha hag toiash tamoyili
buzilishining obyektiv sabablari mavjud, jumladan, ishlab chigarish hajmining
gisqarishi va daromadlar yangi manbalarining paydo boiishi (tadbirkorlik
faoliyatidan va mulkdan olinadigan daromadlar). Bu qisqarish ijtimoiy
transfertlar sifatida shakllanadigan daromadlar manbai boigan ijtimoiy fondlarga
mablag’ ajratilishining kamayishiga olib keladi.

Nominal (ya’ni belgilangan) va real ish haglarini ajratish lozim. Nominal
ish haqgi solig va majburiy toiovlar chegirilmagan ish haqi yig’indisidir.
Ixtiyordagi ish haqi —daromad solig’i va pensiya fondiga majburiy ajratmalar
hisobdan chigarib tashlangandan keyin qolgan ish haqi yig’indisidir. Real ish
hagi — bu, solig, narxlar va tariflaming o‘zgarishini hisobga oigan holdagi
nominal ish hagi, ya’ni nominal ish haqi hisobiga olish mumkin boigan real
moddiy boyliklardir. Masalan, nominal ish hagining 20 % ga, narxlarning esa
15 % ga o‘sishi (soliglar o‘zgarmagan takdirda) Real ish hagining 4,3 % ga
o'sishiga olib kelishi mumkin (120 :115 x 100=104,3).

Real ish hagi quyidagicha aniqglanadi:
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RIH=(NIH-SA) x Jpk

Bunda:

NIH - nominal ish hagi (som);

SA —soliglar, ish hagidan majburiy ajratmalar (so m).

J X- pulning xarid qobiliyati indeksi (narxlar indeksiga teskari kursatkich).

Poyda - ijtimoiy ishlab chigarishda band boigan ishchilaruchun go‘shimcha
daromad manbaidir. Sof foyda hisobiga investitsiyalar, innovatsiyalardan
olinadigan daromadlar, dividendlar, monopoliyalar daromadlari, ba’zi ijtimoiy
to‘lovlar, imtiyozlar va hokazolar amalga oshiriladi.

Bozor munosabatlari sharoitida daromadlarning yangi manbai -
tadbirkorlikdan keladigan daromadlar yoki tadbirkorlik daromadlari paydo
boiadi. Bu daromadlar ishbilarmon bajaradigan funksiya uchun mukofotdir
(ishni, kapitalni, tabiiy resurslami tovar ishlab chigarish va xizmat ko‘rsatish
uchun yo'naltirish; firmani boshqarish, innovatsiyaiami Kkiritish bo'yicha
garorlar gabul qilish, tavakkalchilik bilan mablag’ sarflash). Bu daromadlar
tadbirkor tomonidan kredit uchun foiz toiangandan keyin qoladigan foyda
hisobiga shakllanadi. 0 ‘zgaruvchan bu migdor boshqgarishning natijasiga bog’liq
boiadi. Foyda gonuniy va nogonuniy, xojalikning samaradorligiga bogiiq yoki
bogiig boimagan tarzda yuzaga kelishi mumkin.

Aholi daromadlarining muhim manbasi ijtimoiy iste’mol fondlari boiib,
iste’molni jamoa shakli orgali tagsimiash usulidir. Daromadlarning bu manbasiga
turli baholarga qaraganda, aholi jon boshiga to‘g’ri keladigan umumiy
daromadning 1/5 gismidan 1/3 gismi to‘g’ri keladi. Bunda ijtimoiy iste’mol
fondlaridan toianadigan toiovlar, xizmatlar, imtiyozlaming ikki xil shaklini
ajratish mumkin: pulli va pulsiz shakllar.

Pulli shakldagi ko‘plab mablagiar pensiya ta’minoti (yosh, nogironlik,
staj, boquvchisini yo'qgotganlik bo'yicha), bolalar, ishsizlik nafaqgalari toiash
va hokazolar uchun sarflanadi va ijtimoiy transfertlar deyiladi.

ljtimoiy transfertlar - fugarolarga (davlat byudjetidan yoki maxsus
fondlardan) - ulaming ish natijasi, tadbirkorlik faoliyati yoki shaxsiy mulkdan
(pensiya, nafaga, stipendiyavahokazolar) olinadigan daromadlarigabogiiq
boimagan holda - toianadigan toiovlardir.

Shaxsiy (oilaviy) daromadlar yig’indisi pul daromadlari va natural
daromadlardan tashkii topadi. Natural daromadlar shaxsiy tomorga va uy
xojaligidan olinadigan hamda aholining ta’lim, tibbiy xizmat va hokazolami
ta’minlovchi pulsiz daromad turlaridan vujudga keladi.

Shaxsiy tomorga xo jaligi shaxsiy va oilaviy daromadlarning shakllanishida
muhim rol o'ynaydi.

Jamiyat rivojlanishining murakkab ijtimoiy-igtisodiy davrida shaxsiy tomorga
xojaligi aholining ba’zi guruhlari uchun asosiy daromad manbai boiib goladi.
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7.2. Boyiik va qashshoglikka doir ijtimoiy garashiar. Daromadlardagi
farglarning ijtimoiy nisbiyligi va yashash minimumi

Igtisodiy nuqtai nazardan boyiik va gashshoglikni nominal va tannarx
kriteriylar (o'ichamlari) orqali farglanadi. Ijtimoiy Kriteriylar igtisodiy
kriteriylarga mos keladi (chunki bu holatlar bir-birini belgilaydi)

Hagigatdan ham, insonlar gancha katta daromadlarga ega bo‘Isalar, ulaming
statusi shuncha yugori bo'ladi.

Shu bilan birga aytish kerakki, gashshoglik va boyiik kategoriyalari nisbiydir.
Bu nisbiylikning aniq formalari mavjud:

1. Daromad olish har bir sohada kasb, mashg‘ulotlaming mavqeini oshiradi,
lekin hamisha daromad va kasblaming baland mavqgei bir-biriga to‘g‘ri
kelavermaydi. Odamlar ongiga chuqur o'rnashib oigan tushunchaga ko‘ra
daromadlar ikkiga bo‘linadi, ya’ni «giyin» va «yengil» daromadlarga.

Albatta, «giyin» daromadlaming mavgei «yengil» daromadlarga nisbatan
ancha past. Ba’zi bir chet ellik tadgigotchilaming sanoatda olib borgan tajribalari
shuni ko‘rsatadiki, hatto ishchilar ham oylk maoshi, daromadi gancha katta
boimasin og‘ir, zararli, giyin ishlarda ishlashni xohlamaydilar. Chunki insoniy
gadriyatlardan eng muhimi hisoblangan sogiiqni hech ganday boyiik bilan
tenglashtirib bo'maydi.

2. Mulk va pul-boylik ko‘plab hayotiy muammolami hal gilishda yordam
beradi, ya’ni hayotni mumkin gadar uzaytirishi, kasalliklaming oldini olishi,
sogMigni mustahkamlashi, to‘lig baxt berishi, obro‘-e’tibor keltirishi, madaniy
saviyasini o ‘stirishi mumkin.

3. Qashshoqlik va boyiik anig tushunchalardir. Turli guaihlaming hayotga
munosabati, ehtiyojlari doirasi turlicha bo'iadi. Ba’zilar o ‘zlarining boshgalarga
nisbatan ko‘progq daromadlari bilan hayotiy ehtiyojlarini gondira olmaydilar,
lekin boshga birovlar boshgalarnikiga nisbatan ancha kam boigan daromadlari
bilan ham hayotiy ehtiyojlarini gondirishlari mumkin. Kimlar uchundir
gimmatbaho taginchoqlar zarur, eng kerakli ehtiyoj bo‘lsa, boshqalaiga yaxshi
yashash uchun bu narsalar ahamiyatga ega boimaydi. Eng yuqori daromadlar
evaziga yashayotgan kishilar bir-biriga o'xshamaydilar, eng past daromadli
kishilar ham o‘zlarining gashshoqgliklari bilan bir-birlaridan farglanadilar. Yana
shuni xulosa gilib aytish mumkinki, boylar ham hamma imkoniyatlarga ega
emaslar, gashshoglar hamma imkoniyatlardan mahrum emaslar.

4. Ba’zi odamlar butun hayoti, mehnat faoliyati davomida gashshoq bo‘lishi
ham, badavlat bo‘lishi ham mumkin. Turli sabablarga ko‘ra daromadning miqgdori
o'zgaruvchan bo'lishi mumkin. Ba’zida insonda pul mablag‘i yetarlicha bo‘lib,
biror narsaga ortigcha ehtiyoj sezmasligi mumkin, lekin ba’zan biror narsaga
juda gattiq ehtiyoj sezish mumkin, lekin yetarli pul-mablag‘i bo‘lmasligi mumkin.
Bunda mehnat, bandlik, uning doimiyligi katta ahamiyatga ega bo‘ladi.
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5. Ba’zi bir shaxslar hoziming o‘zida katta pul daromadning egasidirlar,
boshga birovlar esa kelajakda katta daromad keltiruvchi mehnat vazifasini yoki
katta mulkni boshgarib turgan boiishlari mumkin.

6. Odamlar pul-mablag‘larini yig‘ish bilan ham shug'ullanadilar. Kimlar
uchundir bu ortigcha mablag‘ boiishi mumkin, boshgalar esa oz ehtiyojlarini
minimal holatda gondirgan holda pul-mablag‘ni tejab yig-‘adilar.

7. Ko'plab odamlar tadbirkorlik kapitaliga egadirlar, bu ham rasmiy jihatdan
boylik hisoblanadi.

8. Kam ta’minlangan oilalar o‘zlarini ma’naviyjihatdan ganday his gilishlari
nugtai nazaridan aytish mumkinki, gashshoqlik va boylik nisbiydir. Ya’ni, bu
erda gap gashshog, kambag'al kishUarga jamiyatda turlicha munosabatning
mavjudligi, bunday insonlar jamiyat tomonidan berilayotgan ijtimoiy e’tibor
yordam hagida bormoqda.

Daromadlar darajasini oshirish muammolarini hal etishda iste’mol byudjeti
asosida aholini minimal daromad bilan ta’minlashga alohida e’tibor qgaratish
lozim.

Iste’mol byudjeti moddiy va ma’naviy ne’matlar va xizmatlar iste’moli
salmog’i va tarkibining giymati bahosi hamda soliglardan iborat. Ehtiyojni
gondirish darajasiga garab, moddiy ta’minlanganlik minimumi, ratsional va
elitér iste’mol byudjetlari mavjud. Ular aholining quyi, o'rta va yuqori (juda
yugori) daromadli guruhlariga muvofiq hisoblanadi. Shuningdek, hagigiy va
me’yoriy byudjetlar ham mavjud, me’yoriy byudjetlar daromadlar siyosatining
ijtimoiy me’yoriylaridan biridir.

Iste’mol byudjeti fagat aholi guruhlari uchun emas, balki mamlakat
hududlari uchun ham belgilanishi mumkin. Bunda hisob-kitobning turli xillaridan
foydalaniladi: me¥yoriy (tovar va xizmat iste’moli va ulaming haqiqiy bahosi
me’yoriylari asosida); statistik (aholining ayrim gatlamlari ega bo‘lgan real
daromadlar darajasida); murakkab (ovgatlanish me’yorlari va amaliy xarajatlar
asosida); subyektiv (ekspertlar so'rovi va jamoatchilik fikri asosida); resurs
(aholining ma’lum iste’mol minimumini ta’minlash uchun davlatning obyektiv
imkoniyatlari asosida).

Iste’mol byudjeti yuzlab tovarlami (xizmatlami) o‘z ichiga oladi, ammo
hisob-kitoblarda, odatda, eng muhimlari (ovqgatlanish, kiyim-kechak,
poyabzal, sanitariya va gigena vositalari, dori-darmon, mebel, idish-tovoq,
madaniy mollar, uy-joy va maishiy xizmat, transport, aloga xizmati va h.k.)
e’tiborga olinadi va ular minimum moddiy ta’minlanganlik byudjetiga Kiritiladi.

Har bir davr bo‘yicha aholi va ishchi kuchini takror ishlab chigarish
uchun zarur boigan moddiy ta’minlanganlik minimumi mavjud. Bu minimum
obyektiv miqdor bo'lib, ijtimoiy kuchlarning rivojlanish darajasiga bog’lig.
Moddiy ta’minlanganlik minimumi me’yoriy iste’mol byudjeti yordamida
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aniglanadi. Iste’'mol byudjeti hisob-kitob tavsifiga ega va ma’lum me’yoriylarga
asoslanadi. Me’yoriy byudjet moddalarining asosiy gismi to‘g’ridan-to‘g’ri
hisoblanadi, ya’ni ozig-ovgat va noozig-ovgat mahsulotlari iste’moli me’yori,
xizmat ko‘rsatish me’yoriyi, ularni xarid gilish baholari inobatga olinadi.

Moddiy ta’minlanganlik minimumi byudjeti joriy vaqt uchun va istigbolga
mo ‘ljallab tuzilishi mumkin. U natural va pul shaklida ifodalanadi. Mehnatkashlar
va ulaming oilalari minimal ehtiyojlari moddiy va madaniy ne’matlar iste’moli
darajasi va tarkibi ganday bo‘lishi bu minimumni ta’minlaydigan daromadlar
migdorini aniglash imkonini beradi. Masalan, ishchi kuchini (aholi) me’yori
takror ishlab chigarish uchun ishchining (xizmatchi, dehqon) oilasidagi
balog’atga yetgan kishilaming energiya sarfini qoplash va qonigarli hayot
faoliyatini ta’minlash uchun zarur bo‘lgan fiziologik rne’yor darajasida
ovqatlanishi hamda kiyim-bosh, poyabzal, ichki kiyimlar, gigiyena vositalari
bilan ta’minlanishi, kommunal xizmat, transport va aloga xizmati uchun haq
to'lash, shuningdek, madaniy ehtiyojlami qondirish uchun minimal daromadga
ega bo'lishi zarur.

Aholi ehtiyojiga tabiiy-iglimiy sharoitlar, joylashish xarakteri, milliy
an’analar ham ta’sir ko'rsatadi. Noozig-ovqat tovarlari va xizmatlar xarajati
uzoq vaqt foydalanishga mo'ljallangan buyumlar bilan ta’minlanganlik va xizmat
muddati me’yorlari asosidagi me’yoriy usul yordamida aniqlanadi. Hisob-
kitoblar tovarlar guruhi bo'yicha ishlab chigiladi: garderob predmetlari (ust
kiyim, poyabzal va hokazolar), sanitariya-gigiyena vositalari, dori-dannonlar,
uzoq vaqt foydalanishga moijallangan tovarlar (mebel, elektr asboblari,
avtomobil va hokazo).

Uy-joy va kommunal xizmat xarajatlari ushbu mintagadagi narxlar va tarif
me’yoriylariga garab belgilanadi. Bunda soliglar va majburiy toiovlar xarajatlari
ham hisobga olinadi.

Oilaning yashash minimumi byudjeti uning tarkibi va katta-kichikligiga garab
aniglanishi mumkin. Ta’kidlash lozimki, yashash minimumi ancha tor tuzilgan,
unda fagat insonning eng kam tabiiy ehtiyojini ta’minlovchi me’yordan
foydalanilgan va tamaki mahsulotlari, delikateslar, madaniy ehtiyojlar hisobga
kiritilmagan, noozig-ovqat tovarlari, xizmatlar, soliglar esa yetarli darajada
hisobga olinmagan. Yashash minirnumidan fargli o‘laroq, minimal iste’mol
byudjeti ana shu xarajatlami toia hisobga oladi. Ba’zi hisob-kitoblarga ko‘ra,
minimal iste’mol byudjeti yashash minimumi byudjetidan 3-4 baravar ortiq.
Minimal iste’mol byudjeti va yashash minimumi byudjeti bilan birga ratsional
iste’mol byudjeti ham hisoblanadi, uning yordamida ilmiy asoslangan ratsional
me’yorlarga muvofiq ehtiyojlami qondirish uchun zarur bo‘lgan daromadning
tarkibi va migdori aniglanadi. Ratsional byudjet va iste’molning me’yori insonning
ogilona ehtiyojlarini to‘la gondirish tamoyili asosiga quriladi. Iste’molni real
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me’yoriga rnuvofiq bo‘lgan aholijon boshiga to‘g’ri keladigan iste’mol darajasiga
yetish mamlakat migyosida o'rta tabagani shakllantirish vazifasini hal etishga
yordam beradi.

Iste’mol byudjetlari turli tovarlar va xizmatlaming ma’lum to'plami asosida
tuziladi. Iste’mol to‘plamlari turli iste’mol byudjeti uchun belgilangan boiib,
unga kiruvchi tovarlar va xizmatlar tarkibi bilan ham, ulaming hajmi bilan
ham farglanadi. Minimal iste’mol byudjetini hisoblashda bir gator tovarlar
(xizmatlar) hisobga olinadi va minimal iste’mol me’yorlari yashash minimumiga
nisbatan ancha yuqori (masalan, go'sht mahsulotlari bo‘yicha - ikki barobar
ortiq).

Iste'mol savait - insonning salomatligini saglash va uning hayot faoliyatini
ta’minlash uchun zarur bo‘lgan ozig-ovqgat mahsulotlari, noozig-ovqat tovarlari
va Xizmatlaming minimal to ‘plamidir. Aslida, iste’mol savati uchta savatidan
iborat: ozig-ovqat, noozig-ovqat, xizmat savatchalari. Iste’mol savati kamida
5 yilda bir marta uslubiy tavsiyalar asosida aniglashtiriladi. Unda ozig-ovqgat
savati muhim o ‘rin tutadi.

Ozig-ovgat savati - bir odamning bir oyda ovgatlanishi uchun ketadigan
mahsulotlar to‘plami (u mahsulotlar iste’molining minimal me’yori asosida
hisobiab chigilgan) va bu to'plam jismoniy ehtiyojlarga mos keladi, zarur
kaloriyani ta’minlaydi, unda asosiy ozig moddalar mavjud va ovqatlanishni
tashkil etishning an’anaviy ko‘nikmalariga to‘g’ri keladi (7.1.-jadval).

7.1.-jadval. Aholining turli ijtimoiy-demografik guruhlari uchun tavsiya etilayotgan
ozig-ovgat mahsulotlari to plami (yiliga kg hisobida)

_ 0 ‘rtacha Erkaklar Ayollar Pcnsio- Bolalar
Mabhsulot turi aholi _Jon (16-59 yosh) (16-59 nerlar 0-6 7.15
boshiga yosh) yosh yosh
1. Non mabhsulotlari 130,8 177,0 1249 119,0 279,0 112,3
2. Kartoshka 124,2 160,0 120,0 90,0 85,0 135,0
3. Sabzavotlar 94,0 80,8 96,8 96,8 850 120,0
4. Meva-chevalar 19,4 14,6 12,6 10,6 34,4 44,4
5. Shakar va gandolat 20,7 20,8 19,8 18,8 19,7 26,1
mahsulotlari
6. Go'sht 26,6 32,2 25,0 19,8 18,7 33,5
mahsulotlari
7. Balig mahsulotlari 11,7 12,7 10,7 12,7 187 125
8. Sut. mahsulotlari 212,4 201,7 179,4 1741 179,0 303,4
9. Tuxum (dona) 151,4 180,0 150,0 90,0 150,0 180,0
10. O'simlik yog’i va 10,0 11,2 9,8 8,9 6,8 11,7
margarin
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Ozig-ovqgat mahsulotlarini iste’mol gilishning minimal miqgdoriga
0 ‘zbekiston Respublikasida non mahsulotlari, kartoshka, sabzavot, meva-
cheva, go‘sht mahsulotlari, sut mahsulotlari, tuxum, balig mahsulotlari, shakar
va gandolat mahsulotlari, o'simlik yog’i, margarin, boshga mahsulotlar (tuz,
galampir va shu kabilar) kiradi. Minimal to‘plam tarkibiga tamaki mahsulotlari,
alkogolli ichiinliklar, delikateslar kiritilmagan.

Minimal iste’mol savatini ishga layoqatli aholi vakillari uchun shakllantirishga
asos qilib ishlayotgan erkak kishiga sutkada 2720 kkal, ogsil iste’molini - 88,7
(shu jumladan, hayvonniki - 31,5), uglevodlarni 4412 g/sutkani ta’minlovchi
ozig-ovgatlar to‘plami olinadi.

Yashash minimumi. ko‘rsatkichlari davlat tomonidan ijtimoiy siyosat
yuritishda qgo'llaniladi (xususan, aholining turmush darajasini baholash uchun
yashash minimumidan past, teng va yuqori daromadli aholi salmog’i
aniglanadi), aholining kam ta’minlangan gatlamlarini qoilab-quvvatlash uchun
aniq yetib boradigan manzilli ijtimoiy yordam uchun negiz bo'lib xizmat
giladi, eng kam ish hagi va pensiyalami asoslashda foydalaniladi, shuningdek,
kam ta’rninlanganlik mezoni hamdir.

Shunday qilib, iste’mol savati va yashash minimumi insonning hayot faoliyatini
toiaroq ta’riflash imkonini beradi va aholi turmush darajasi hamda daromadlar
ko‘rsatkichlari tizimining tarkibiy gismi boiib xizmat giladi.

7.3. Jamoatchilik fikri nugtayi
nazaridagi ljtimoiy-igtisodiy guruhlar

Jainiyat doirasidagi ijtimoiy-igtisodiy guruhlaming o°‘ziga xos murakkab
ijtimoiy psixologiyasi mavjud. Birso‘z bilan aytganda, ijtimoiy-igtisodiy struktura
(tuziiish) nafagat obyektiv faol bo‘ladi, balki subyektiv holatda ham paydo
boiadi, anglanadi, his gilinadi. Ijtimoiy-igtisodiy strukturani aks ettiradigan
ba’zi jamoatchilik fikrlarini ko‘rib chigamiz.

Jamiyat ongida gunihlarning tashqi giyofasi, ko‘rinishi. Alohida individlar
ham, butun boshli ijtimoiy-igtisodiy guruhlar chor-atrofdan ijtimoiy gabul
gilinadi. Masalan, tadbirkorlar eng faol va eng intellektual (har tomonlama
yetuk) jamiyat kategoriyasi hisoblanadi yoki so'zida turmaydigan mehnatsiz
faoliyat ko‘rsatadigan gurah deb gabul gilinadi; dehqonlar - eng qoloqg gurah
va shu kabi turli guruhlar; savdo xodimlari esa me’yorl kasb egalari hisoblanadi
(yaxshigina ish hagi olinadi, eng injig xaridorlar bilan ishlaydilar, giyin
sharoitlarda, katta mas’uliyat bilan ishlashga to‘g‘ri keladi).

Guruhlar birdamligi. Birdamlik - bu shunday holatki, gurah ichida har bir
a’zolari o‘zlarini bir yagona oila deb bilishlari kerak. Shuning bilan birga guruh
a’zolari o'zlarini boshqa gurahlarga nisbatan birga, yaxlit holda tasawur etsagina,
bu guruhlarda birdamlik bor, deb aytsa boiadi.
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Har bir guruh o‘z ichki xususiyatlari, o‘ziga xosligi bilan jamiyatni,
dunyoni his giladi, gabul giladi. Ana shu olamni ko‘rish, gabul gilishda igtisodiy
hayotni ko‘radilar, baholaydilar, tahlil giladilar. Guruhlarning bu holati
guruhlaming igtisodiy mafkurasi deyiiadi. Bu mafkura asosida guruhlar quyidagi
tipikmaqgsadlarni bajarish mumkin:

» 0z faoliyati, ishlash usullarini, targib qilish;

* 0‘ziga xos ish usullari, ish yuritishni namoyon qilish;

« igtisodiy sohada o0 ‘z imkoniyatlari va qobiliyatlariga loyiq tamoyillami hayotga
tadbiq etishga harakat gilish.

Fikrlar guruhlari. Ijtimoiy-igtisodiy masalalar yuzasidan jamoatchilik fikri
turlicha boiadi. Aynigsa bu fikrlami ma’lum bir guruhlarga boiish juda muhimdir.
Mehnat va mehnat munosabatlari nuqtai nazaridan ulami quyidagicha turlarga
boiishi mumkin:

®elitarizm (aholining eng yugqori (elita) qatlamlarida ta’lim olishga xarakat
gilish, eng yuqori tabaga, gatlamga kirish uchun qonun-qoidalar joriy etish,
shu gatlamning mavjudligigajimgina rozilik berish);

« egalitarizm (tenglikka intilish, tengsizlikni gabul gilmaslik, tenglikka
passivgina rozilik berish);

 etatizm (administrativ, ya’ni ma’muriy boshqarishga intilish, bu yoiga
eng samarali, eng haqgqoniy biror dohiy tomondan tartib-intizom o ‘matilishini
kutish, ma’muriy boshqaruvning har ganday shakllarini passiv holatda gabul
qilish);

®liberalizm (o‘yin yoki shartnoma asoslari, odamlar orasida
munosabatlarning erkin tagsimlanishiga intilish, yugoridan aralashuvni gabul
gilmaslik, hayot tarzining moddiy sharoitlarga oid masalalar turlicha hal
gilinayotganga passiv holatda rozilik berish);

epaternalizm (qashshoglar, kuchsiziarga yordam berish, himoya qilish, lekin
gandaydir hukmronlikka bo‘ysunishiga tayyorgarlik);

e indmdualism - (har kim o‘zi uchun tamoyiliga yo'naltirish, moddiy
mablagiami qoiga kiritish uchun eng kuchli kurash formalarini joriy qilish,
0‘zi uchun toiiq mas’uliyat g‘oyasiga amal qgilish).

Fikrlar guruhi, xilma-xilligi, ulardan foydalanishi bugungi bozor iqtisodi
sharoitida psixologik holatlami yanada chuqurroq o‘rganishni talab giladi.

ljtimoiy — iqtisodiy masalalar bo‘yicha jamoatchilik fikri ommaviy yoki
juda sodda boiishi mumkin, bu fikrlar bir-biridan bir gator tavsiflar, ba’zi
tomonlari bilan farglanadi. Bu fikrlaming qay darajada ochiqligi, yopiqgligi,
doimiyligi yoki gisqaligi, gat’iyligi, ma’lumotlarga boyligi, faolligi, bir joyda
turib golishi singari gator sifatlarga ega ekanligi bilan bir-biridan farq gilinadi.
Guruhlar iqtisodiy mafkurasining muammolari, fikrlar yigindisi o'zining
o‘miga qarab juda muhimdir, ayniqgsa fikrlar guruhi hayotga oz ta’siri'ni
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ko'rsatadi, ya’ni buni turli vaziyatlarda ma’lum bir garorlar gabul gilishda
ko‘rish mumkin.

Ijtimoiy-igtisodiy hayotda jamoatchilikning fikri nafagat sinflar o ‘rtasidagi
ziddiyatlar sharoitida, balki juda ko'plab vaziyatlarda katta ahamiyatga ega,
aynigsa, boshgaruvchilar va boshqariluvchilar, ya’ni ishchilar, shuningdek
oddiy inson sifatida har bir ishchining xulg-atvori bilan bog'lig o‘zaro
munosabatlar katta ahamiyatga ega.

ljtimoiy identifikatsiya.

Bu tushuncha sotsiologiyada alohida olingan bir individlami yoki individlar
yig‘indisini bildiradi.

ljtimoiy identifikatsiyaning quyidagi turlari mavjud:

a) 0‘z-o‘zini identifikatsiya qilish, (ya’ni odamlar o‘zlarini ma’lum bir
guruhlarga bo'ladilar);

b) o‘zaro identifikatsiya gilish (odamlar o'zlarini emas, balki bir-birlarini
gaysidir guruhlarga bo‘lib chigadilar);

v) obyektiv identifikatsiya, (odamlarni obyektiv sabablarga ko‘ra bir kishi
ma’lum bir guruhlarga boiib chigadi.)

Sotsiologik tadqgiqotlar shuni ko‘rsatadiki, obyektiv, o'zaro va 0‘z-o0‘zini
identifikatsiya gilish bir-biriga to‘g‘ri kelmaydi.

Ijtimoiy identifikatsiya ko‘p hollarda mulkchilik, daromad singari
munosabatlarda yuzaga keladi.

Sotsiologik tadgiqotlarni olib borishjarayonida quyidagilar belgilab o'tilgan:

Birinchidan, turli sabablarga ko‘ra odamlar o'zlarini ko‘proq yoki kamroq
ta’minlanganlar gatoriga qo‘shadilar, hagigatda esa ular kamtarlik gilibmi,
yoki o ‘zlarini tutib olgunga gadar o ‘zlarining daromadlarini ko‘pincha kamaytirib
yoki ko'paytirib hisoblaydilar. Xuddi shuningdek, odamlar bir-birlarining
daromadlarini ham o‘zlaricha baholab oladilar.

Ikkinchidan, mulk, daromad munosabatlarida odamlar ko‘pincha o‘zlarini
o ‘rtacha gatorida deb hisoblaydilar, o‘zlarini o‘rta sinfkishilari gatoriga mansub
deb hisoblaydilar, bunday munosabatlar esa ko ‘pincha neytral va qulay bo‘lgan
munosabatlardir. Bunday holatlar ayniqsa, o‘z daromadlari bo'yicha eng
yuqgorida bo‘lgan o‘rta sinflarga mosdir.

Chet ellik tadgiqotlar bu ma’noda o°‘ziga hos ikki xil psixologik guruhlarga
ajratadilar:

a) odamlar jamiyatda o‘zlarining mol-mulklari ozligidan juda hijolat
bo‘ladilar, ganday bo'Imasin yuqori sinflarga qo‘shilish, ular darajasiga
ko‘tarilishni hayotlarining mazmuniga aylantirib yuboradilar;

b) odamlar jamiyatda insonlaming mulk statusiga befarq garaydilar, ya’ni
gashshoq holdagi ishchilar o‘zlarining holatlarini bir baxtsizlik deb garaydilar,
boylaming yashash tarzi, holatini esa baxt deb qaraydilar, lekin ko‘pchilik
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igtisodiy baquwat boiganlar o‘zlarini baxtli deb hisoblamaydilar, o0 ‘z navbatida
ular ham gashshoq. Iqgtisodiy nochor bo‘lgan odamlar holatini baxtsizlik deb
garamaydilar; odamlarning mulk-daromad munosabatlari tengsizlikka befarq,
«xotiijam-immosabatlari ularning hayotda eng to‘g‘ri pozitsiyasi deb biladilar,
o'zlarining eng sodda, eng ma’qul falsafalari, psixologiyalari deb garaydilar.

Qisgacha xulosalar

Ushbu mavzuda ijtimoiy-igtisodiy stmktura, daromadlaming shakllanishi va
jamoatchilik fikrini shakllanishi bo‘yicha tushunchalar ko‘rib o‘tilgan. Ijtimoiy-
igtisodiy guruhlar mehnat va go‘shitncha daromadlaming bo'linishiga garab bir
gator belgilami 0z ichiga oladi. Ish bilan band bo‘lganlar va ishsizlar turli mehnat
kasb turlari vakillari, mulkdorlar va mulk egasi bo‘lmaganlar belgilarni yuzaga
keltiradi.

Bundan tashqgari odamlarni fikr-mulohazalarini inobatga olish, sotsiologik
tadgiqotlar o'tkazishdajamoatchilik fikrini o ‘rganish kabi masalalar yetarli darajada
yoritib o‘tilgan.

Nazorat va muhokama uchuu savollar
1 Ijtimoiy-igtisodiy struktura deb nimaga aytiladi?
2. Jamoat va jamoatchilik flkri tushunchasini ta’riflab bering.
3. Aholi daromadlarining turlarini ayting.
4. Iste’mol savati nima?
5. Ozig-ovgat savati nima?
6. Iljtimoiy-igtisodiy guruhlar deganda nimani tushunasiz?
7. Boylik va gashshoglikka doir ijtimoiy gamshlar deb nimaga aytiladi?
8. ljtimoiy fikrlar deb nimaga aytiladi?
9. ljtimoiy omillar deganda nimani tushunasiz?
10. Ijtimoiy diskriminatsiya nima?
11. Guruhlar birdamligi deganda nimani tushunasiz?
12. Daromadlaming manbalarini tushuntirib bering.
13. Daromadlar boiinishining ijtimoiy ko‘rinishlarini ta’riflab bering.

Tavsiya etilgan adabiyotlar ro ‘yxati
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1 www.econweb.ru — Rossiya Federatsiyasining “Iqtisodiy sotsiologiya”
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nomli Rossiya Federatsiyasi veb sayti.

http://mavica.ru/directory/rus/20552.html - “Sotsiologik ta’lim” hagida g’oyalami
0°‘zida jamlagan veb sahifa.
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YIll BOB
MEHNAT ZIDDIYATLARI

8.1. Mehnat ziddiyatlarming mohiyati, turlari, ko‘rsatklchlari va

ijtimoiy strukturasl

Ziddiyatlar muammolarini tadgiqot gilish sotsiologiya fanining eng an’anaviy
va eng asosiy yo‘nalishlaridan biridir.

Mehnatziddiyatlari - tashkiliy mehnat munosabatlariga nisbatan garama-garshi
omildir, har ganday tashkiliy-mehnat garama-qgarshiliklari ziddiyatli vaziyatlami
keitirib chigarmaydi. Mehnat ziddiyatlari quyidagi holatlarda yuzaga keladi, agar:

a) subyektlaming pozitsiyalari aks ettirilayotganida;

b) garama-qarshiliklar darajasi etarlicha yuqori bo‘lganda;

c) garama-qgarshiliklar tezlikda yuzaga keladi yoki kutilmagan holda, ba’zan
uzoq vaqt yig'ilib kelgan muammolar asosida yuzaga keladi;

d) kelishmovchiliklar birdaniga yoki ma’lum ijtimoiy to'qnashuv kelib
chigishdan oldin uzoq muddat yig‘ilib keladi.

Mehnat ziddiyatlarini amalga oshirish ehtiyoj va qobiliyat kabi subyektiv, insoniy
omillarga bogiig. individlar va gumhlar bir tomondan konfrontatsiyaga rozi bo‘lishi
uchun o‘zaro giyinchiliklami hal gilishga kuchli ehtiyoj sezishlari kerak, boshqga
tomondan esa konfrontatsiyaga kirgan holda 0z muammosini hal gilish gobiliyatiga
ega bo‘lishlari kerak. Ziddiyatga kirishish qobiliyati shaxsiy sifatlar, pul, aloqgalar,
avtoritet, tarafdorlarning mavjudligi kabi tarkibiy gismlardan iborat.

Ziddiyatga kirishish gobiliyatining yo‘qligi yetarli sabablar bo‘lganda ham mehnat
ziddiyatiga kirishmaslik yoki bu ziddiyatning hech ganday ijobiy natija bilan
yakunlanmasligining sabablaridan biridir.

Mehnat ziddiyati —bu oddiy va doimiy hodisadir, vaholanki hozirgi paytda
dunyoda mehnat ziddiyatlarini jinoiy yo‘l bilan hal etish shakllari statistikasi ham
mavjud va bu narsa 0‘z navbatida mehnat ziddiyati va jinoyatning potentsial
bog'ligligini ko'rsatadi.

Xarakter va belgilaming namoyon bo'lishi darajalariga garab mehnat ziddiyatlarini
ochiq va yopiq turlarga ajratish mumkin. Bunday turlanishning asosiy mezonlari
bo‘lib quyidagilar hisoblanadi:

« ziddiyatli vaziyat, uning subyektlari, sabablari va ogibatlarini anglash darajasi;

@real ziddiyatli xulg-atvoming mavjudligi yoki yo‘qligi va uni tartibga solishdagi
faollik;

« atrofdagilaming ziddiyatli hodisadan xabardorligi va ulaming ziddiyatli hodisaga
ta’siri.

Yopiq turdagi ziddiyat ochiq turdagi ziddiyatdan xavflirogdir. Bu turdagi ziddiyat
ijtimoiy diskomfort tug'dirishi, tashkilot va tashkiliy-mehnat munosabatlariga salbiy

108



ta’sir ko'rsatishi bilan xarakterlanadi va bunday ziddiyatni ijobiy hal etish juda
ham qiyin. Yopiq turdagi ziddiyatda nafaqgat individlar, balki gumhlar ham o'zaro
manipulyatsiyaning obyektlari bo‘lib qoladilar vasalbiyjarayonlargata’sir o'tkazish
imkoniyatiga ega bo'Imaydilar.

Ziddiyatga bevosita yoki bilvosita alogasi bor individ va gumhlar ziddiyatning
subyektlari hisoblanadilar. Ular quyidagi kategoriyalarga ajratilishlari mumkin:
birlamchi, agentlar, qo'shilgan gatnashchilar, muhit. Bu subyektlar mehnat
ziddiyatining ijtimoiy stmkturasini tashkil giladilar.

Mehnat ziddiyati subyektlari yo individlar yoki guruhlar bo‘ladilar. Bu vaziyatlar
fargi nafagat shartli bo'ladi, balki ko'rinishidan farglab boimaydigan boiadi.
Masalan, bir garashda individlar ziddiyatga kirishganday ko'rinadi, aslida esa ularning
orgasida garama-garshi manfaatga ega bo‘lgan gumhlar turadi. Yoki bo'lmasa tashqi
ko'rinishdan gumhlar ziddiyatga kirishgandek ko'rinadi, aslida esa ziddiyatning asosini
gandaydir individlaming shaxsiy manfaatlari tashkil etadi. Igtisodiy sohada bunday
narsalar tez-tez uchrab turadi.

Agar individlar o‘rtasidagi ziddiyatlar guruhlararo ziddiyatlaiga aylansa, u holda
ziddiyatlar ba’zan o‘sha guruhlar ichidagi ziddiyatiaiga o‘tib ketadi. Individlararo va
gumhlararo darajadagi ba’zi ziddiyatlar nafagat yangi muammolami tug‘diradi, balki
boshga ziddiyatlami yo'qqa chigarib, ulaming o‘mini egallaydi. Ba’zan mehnat ziddiyati
subyektlari 0‘z-0°zidan paydo bo‘ladigan «shaxslar», «jamoalar» va «ommalar» bo‘Imay,
balki tashkiliy-mehnat munosabatlarini tartibga solishning tashkiliy jarayonlariga ta’sir
ko'rsatadigan puxta bilimga ega bo'lgan, tajribali faollar va bosim gumlilari bo‘ladi.

Tashkiliy-mehnat munosabatlaridagi ziddiyatlar jarayoni ko‘pincha quyidagi
muhim holat bilan belgilanadi. Mehnat ziddiyati subyektlari bir-birlari hagida ma’lum
darajada ma’lumotga ega bo‘lishlari mumkin, ya’ni bir tomonlama yoki batafsil
ma’lumotga ega bo‘lishlari, noto‘g‘ri ma’lumotga ega boiishlari mumkin, bu esa 0z
navbatida kutilmagan ogibatlarga sabab bo‘lishi mumkin.

Mehnat ziddiyati subyektlari - bu ko‘pincha teng ta’sir etish kuchiga ega
bo‘lmagan omillardir. Ular umuman turlicha yoki ziddiyatli vaziyatning ma’lum
bir bosgichida boshgacha ijtimoiy kuchga ega bo‘lishlari mumkin. Bu kuchlarning
nisbati mehnat ziddiyatining barcha subyektlari tomonidan to‘g‘ri yoki noto‘g‘ri
anglanishi mumkin.

Barcha mehnat ziddiyatlari betakrordir va bu xususiyat ulaming subyekti ganday
ijtimoiy-igtisodiy gumhlar, rollar va statuslar ekanligidan kelib chigadi. Alohida
ishchilar, mehnat gumbhlari, tashkilot jamoalari mehnat ziddiyatlarining birlamchi
agentlari bo‘lib, quyidagi hollarda hisoblanadilar:

a) mehnat jarayonida va tagsimot munosabatlarida aynan ulaming magsadlari
to'gnash kelsa;

b) gandaydir ziddiyatlargaaynan ular prinsipial munosabatdabo‘lsalar vaaynan
ular ushbu ziddiyatlami to‘g‘ri anglasalar.

Ma’lum tashkiliy-mehnat munosabati muammosi bo‘yicha birlamchi ziddiyat
va bu muammoga gatnashish yoki gatnashmaslik, gatnashish to‘g‘ri yoki
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jioto‘g‘riligini aniglash bo‘yicha ikkilamchi ziddiyat mavjud.

Ziddiyat sharoitida o‘zini tutishi, ishchi shaxsini turlanishining asosiy mezoni
bo‘lishi mumkin. Ba’zilar ganday yo‘l bilan bo‘lsa ham ziddiyatli vaziyatlardan
gochadi, ba’zilar esa ziddiyatlarga adekvat munosabatda boiadilar, boshqalar
ziddiyatga kirishishga moyil bo‘ladilar. Manfaatlar to‘gnashuvi sharoitida gilingan
xatti-harakat, ishchining mehnatga bo'lgan munosabati ko'rsatkichi bo'lishi mumkin.
Quyida ziddiyat paytidagi xulg-atvor bilan mehnatga munosabat o ‘rtasidagi bo'lishi
mumkin boigan bog‘lanish variantlari keltirilgan:

1 Yaxshi ishchiga ziddiyatlar gattiq ta’sir etadi. U yaxshi ijtimoiy muhit va
me’yorl mehnat sharoitlari bo'lishini xohlaydi. Yomon ishchi esa ziddiyatga befarq
garaydi va ko*pincha ziddiyatga kirishishga tayyor turadi.

2. Yaxshi ishchining ziddiyatlarga vaqti yo‘q, chunki u doim ish bilan band
bo'ladi. Yomon ishchining giladigan ishi «yo'gligi» sababli ziddiyatlarga ko‘p e tibor
beradi va ziddiyat uning ish joyidagi mashg'ulotlaridan biriga aylanishi mumkin.

3. Yaxshi ishchining ziddiyatlarga «ehtiyoji» bor, chunki u mehnatni tashkil
etishgaprinsipial yondashadi. Bu ma’nodayomon ishchigaziddiyatning keragi yo‘g.

Mehnat ziddiyati quyidagi salbiy ogibatlarga ega:

»dushmanlik kayfiyatining kuchayishi, ma’lum sohada insonlaming o°‘z-o‘zini
anglashining va ijtimoiy ahvolning yomonlashuvi;

®salbiy kayfiyat, ishonchsizlik, kafolatlaming yo‘gligi natijasida mehnat faoliyati
ko‘rsatkichlarining va mehnat motivatsiyasining pasayishi;

®funksional zaruriyatiga garamasdan ish kontraktlarini tugatilishi,
munosabatlaming rasmiylashishi, ochig munosabatlarga kirishishdan bosh tortish;

« munosabatlarda «oddiy narsalar» bo'yicha kelishmovchiliklaming yuzaga kelishi
va 0 ‘zaro tushunishning yomonlashuvi;

«hech ganday zarurat boimasa ham birovning fikri, istaklari va harakatlariga
atayin garshilik ko‘rsatish, «teskari» xatti-harakat, ya’ni ziddiyat, tamoyildan kelib
chigib o‘zaro majburiyatlarni bajarmaslik, namoyishkorona ishlamasliklar,
vazifalarini bajarmasliklar;

®ma’lum maqgsadga yo'naltirilgan destruktiv xulg-atvor, ya’ni ma’lum
munosabatlami uzishga, tashkilotning faoliyatini izdan chigarishga harakat gilish;

« ziddiyatlarni deb qulay sharoitlarni boy berish va vaqtni yo‘qotish;

®muammolarning yechilmay, balki «chigallashib» ketishi.

Mehnat ziddiyatining sanab o‘tilgan salbiy ogibatlarini ziddiyatli vaziyatlaming
universal ko'rsatkichlari sifatida ham ko'rish mumkin.

Mehnat ziddiyatini ijobiy tomondan ham o'rganish zarur. Uning bir gator
ijobiy funksiyalari ham mavjud:

®axborot beruvchi funksiyasi;

®ijtimoiylashuv funksiyasi;

«ruhiy holatni me’yorllash-tirish funksiyasi;

« innovatsion funksiya.

Ziddiyatning ijobiy funksiyalari borligini tan olish, ulami atayin keltirib chigarish
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kerak ekan, degani emas. Ziddiyat kelib chigganda, uni ijobiy hal etishga harakat
gilish kerak, bunda ziddiyatni bostirish emas, balki uni ijobiy samara bitan hai
etish kerak; ziddiyatni yaxshi va foydali magsadlarga yo'naltirish lozim.

Mehnat konflikti kundalik hayotda tez-tez uchraydigan holatdir, bugungi kunda
dunyo miqgyosida bunday mehnat ziddiyatlarini hal gilishda kriminal holatlardan
foydalanilayotgan boisa ham, ulami kundalik tashvishlar gatoriga kiritish mumkin.

Demak, mehnat ziddiyatlarining subyekti - bu bir-biriga teng bo'lImaydigan
omillardir. Bu omillar turlicha ijtimoiy kuchga ega bo'lishi mumkin. Barcha mehnat
ziddiyatlari gayta takrorlanmaydi.

8.2. Mehnat ziddiyatlarining kelib chigish sabablari

Mehnat ziddiyatlarini garama-garshiliklar nugtai nazaridan tushunish, ulaming
sabablarini aniglash, tahlil gilishni taqozo giladi. Bunday tahlil gilish esa 0‘z navbatida
ulami turlarga ajratishga olib keladi.

Ijtimoiy tomonlaming to'gnashuvidan oldinroq uning sabablari yuzaga keladi.
Ba’zan to'gnashuv ziddiyatlami yuzaga keltiruvchi tasodifiy holatlar, vogealar
ham bo‘lib turadi, letdn bunday vaziyatlami, ziddiyatlami Keltirib chigaruvchi
sabablardan fargi juda kattadir. Mehnat ziddiyatlarining sabablarini ya’ni obyektiv
va subyektiv sabablarga boiish mumkin.

Mehnat ziddiyatlarining yuzaga kelishida obyektiv kamchiliklar mehnatni tashkij
gilishda yo‘l go‘yilgan kamchiliklar sabab bo'ladi. Mehnat ziddiyatlari subyektiv
sabablarga ko‘ra ham yuzaga kelish mumkin, ya’ni alohida shaxslar yoki guruhlarda
mehnat jarayonidan tashgari 0'zaro munosabatlar orgali ziddiyatli vaziyatlar bo‘lib
golish mumkin.

Obyektiv va subyektiv sabablar o'rtasidagi fargni hamisha ham tezlikda ajrata
olmaslik mumkin. Mehnatni tashkil gilishjarayonida obyektiv sabablarga ko ‘ra paydo
bo‘lgan ziddiyatlar alohida shaxslar yoki guruhlararo munosabatlami nihoyatda
chigallashtirib yuborishi mumkin, buning natijasida kishilar, o'rtasidagi o‘zaro
kelishmovchilik, murosasizlik holatlari yuzaga keladi. Bunday holatlar esa mehnat
jarayoniga salbiy -ta’sir ko ‘rsatadi.

Bundan tashqari yana shunday sabablar boiadiki, ulami obyektiv-subyektiv
sabablar deyish mumkin. 0 ‘zaro insoniy munosabatlar ishlab chigarish bilan bogiiq
bo'ladi, lekin bu munosabatlami eng awalo xodimlaming o‘zlari yuzaga keltiradi.

Mehnat ziddiyatlarining yuzaga kelish sabablari garama-garshiliklar turlaridan
kelib chiggan holda anigroq tahlil gilinishi mumkin.

1 Tagsimlash munosabatlarining muammolari. Ishlab chigarishda ziddiyatli
vaziyatlami yuzaga keltiruvchi eng ishonchli omil tagsimlash orgali kelib chigadi.
Alohida shaxslar va guruhlar gimmatbaho narsalaming, mulkning tagsimlanishida
o°‘zaro ziddiyatlar kelib chigishiga sabab bo‘ladi.

Fagatgina oylik maosh tagsimlashning predmeti bo‘lib golmaydi, balki mehnat
sharoitlari juda yomon ekanligi yoki juda yaxshi ekanligi, ishlab chiqgarish
me’yorlarining bir xilda emasligi ham sabab boiadi.
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Ba’zi hollarda mehnat topshiriglarini adolatsiz tagsimlash ham bunday
ziddiyatlaming yuzaga kelishda katta yordam beradi.

Tagsimlash bo‘yicha ziddiyatlar turli xizmat darajalarida yuz berishi mumkin,
kambag‘allar bilan kambag'allar, boylar bilan boylar, yoki kambag-‘allar bilan
boylar o‘rtasida ham bunday mehnat ziddiyatlar kelib chigadi. Xuddi shuningdek,
yuqgoridagi holatlaridek o‘zaro guruhlar o‘rtasida ham bunday muammoiar paydo
bo'ladi.

Albatta bu ziddiyatlar kelib chigish sabablari, yuzaga kelishi va ulaming hal
gilish mexanizmiga ko‘ra bu ziddiyatlar bir-biridan farq giladi.

Tagsimlash bo'yicha yuzaga keladigan mehnat ziddiyatlarining murakkabligi
shundan iboratki, bu munosabatlar har ganday tizimda, jamiyatda paydo bo'lishi
mumkin.

Umuman olganda bu ziddiyatlarning boiishi tabiiydir. Masalan, oylik maoshning
yosh yoki mehnat stajiga bog'ligligi, aynigsa, yoshlaro‘rtasida norozilik holatlarini
keltirib chiqgaradi.

2. Hal qilib boimaydigan kelishmovchiliklar. Bunday ziddiyatlar biror narsaga
erishish uchun kurash bilan bog‘liq boiadi. Bu kurash esa professional fikrlashning
turli darajasi ekanligi bilan bogiig, ya’ni ishni tashkil gilish, ishlab chiqgarish
muammolarini hal gilish, o‘zaro munosabatlaming ganday darajada ekanligi ham
muhim rol o'ynaydi.

3. Yetakctiilik. Rasmiy rahbarlik bilan bir gatorda tashkiliy-mehnat
munosabatlarida raqobatchilik, tashabbuslar bilan chigish holatlari paydo bo'ladi.
Alohida shaxslaming va guruhlaming fikrlashi, 0‘z-o0‘zlarini anglashlari va professional
ish yuzasidan kelishmovchiliklari ham ziddiyatlami keltirib chigaradi.

4. Normal bo‘lmagan mehnat shart-sharoitlari. Tashkiliy-mehnat
munosabatlarining o‘zida hozirgi vaqtda garama-qarshiliklaming yo‘qligi hech
ganday mehnat ziddiyatlariga sabab boimaydi. Sabablardan biri —bu me’yorl yoki
yetarli boimagan mehnat shart-sharoitlaridir, bu esa xodimlar o‘rtasida o°‘zaro
murakkab munosabatlarni Keltirib chigaradi, ishchilarni barcha muammolarga
nisbatan murosasiz qilib go‘yadi.

5. ljtimoiy farglar. Ijtimoiy farglar deyilganda, subyektlar tavsifiga doir farglar
tushuniladi, bu farglar ularning me’yorl munosabatlariga to‘sqinlik giladi. Bu
tushunchani ko'proq alohida individlar munosabatlarida uchratish mumkin,
vaholanki, bunday munosabatlarni gumhlar o‘rtasida ham ko‘rishimiz mumkin.

Tashkiliy-mehnat doirasida ijtimoiy farglarni, ya’ni bir-biriga to‘g‘ri kelmaslikni
quyidagi holatlarda ko‘rish mumkin:

a) tajriba jarayonida, malakasini oshirishda, ma’lumot bo‘yicha (turli ta’lim
maktablarini tashkil gilishda, jamoa tomonidan va ustozlar yordamida);

b) iqgtisodiy psixologiyada va mehnatga bo'lgan munosabatda (masalan, ba’zilar
ozroq faollik ko‘rsatish bilan katta migdordagi moddiy rag’batlantirishlarini istaydilar,
boshgalar ytiqori darajadagi faolliklari uchun katta migdorda rag‘batlantirishlarini
istaydilar, uchinchi bir gurahdagilar esa ozgina faolliklari uchun 0z migdorda moddiy
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rag'batlantirilsalar gonigishlari mumkin).

fjtimoiy farglar, ya’ni bir-biriga to‘g‘ri kelmaslik, bu fagat obyektiv, real hodisa
emas, balki subyektiv hodisa hamdir. Ba’zi hollarda tashkiliy-mehnat
munosabatlaridagi kelishmovchiliklar, ziddiyatlar fagat amalda mavjud boiib
golmaydi, ular hagida turii xil fikrlar ham bir-biridan farg giladi.

Ba’zi bir holatlarda bu farglar o'zaro faoliyat, birgalikdagi harakatlar natijasida
barham topadi, boshqa bir holatlarda esa raunosabatlarning subyektlari eng asosiy
sifatlar bilan o'xshashliklari asosida oldindan tanlab olinadilar.

6.  Tashkilotlamingjins, yosh jihatdan tarkibi. Erkaklar va ayollar, turli yoshdagi
insonlar orasidagi farglar ham ba’zan mehnat ziddiyatlari doirasida ko‘rib chigiladi.

Tashkiliy-mehnat munosabatlarida erkaklar va ayollar o'rtasidagi farglar borasida
nazariyotchi va amaliyotchilaming quyidagicha qator fikrlari, nuqtai nazarlari
mavjud:

a) erkaklar va ayollar o‘rtasidagi farglar tashkiliy-mehnat munosabatlarida
0'ziga xos ahamiyatga ega, chunki bu farglar ziddiyatlami ham keltirib chigarishi
mumkin, shuningdek ba’zi bir g‘oyaviy stereotiplar ham ziddiyatlami keltirib
chigaradi;

b) erkaklar va ayollar o'rtasidagi farglar tashkiliy-mehnat munosabatlarida
birmuncha ijobiydir, chunki bu me’yorl ijtimoiy muhitga sabab bo'ladi, ko‘p
ziddiyatlardan asrab qoladi.

Ba’zi bir davlatiarda erkaklar va ayollar xulg-atvoridagi munosabatlarida ko‘p
tomonlaming ish faoliyatiga ta’siri, boshgamv uslubi, xodimlar o'rtasidagi o°‘zaro
munosabatlar tadqiq gilingan (masalan, Yaponiya va Fransiyada).

Yosh farglaridagi munosabatiarda va bu farglarning tashkiliy-mehnat
munosabatlaridagi, amaliyotda va nazariy jihatdan ahamiyatga ega ekanligi
ziddiyatlami keltirib chigaruvchi quyidagi muammolarni yuzaga keltirishi ko‘p
aytiladi:

* birinchidan, ko'pincha yosh xodimlar oz qobiliyatlari, imkoniyatlariga ortiqcha
baho beradilar, yoshi kattalarning tajribalariga esa yetarli baho bermaydilar;

* ikkinchidan, tajribali yoshi katta xodimlar yoshlarga yordam bermaydilar,
aynigsa, ularning ishga, sharoitga moslashishlari davrida ularni qo‘llab-
quwatlamaydilar;

« uchinchidan, ba’zi hollarda tajribali, yoshi katta xodimlar ham oz navbatida
yoshlarning imkoniyatlari, qobiliyatlariga yetarli baho bera olmaydilar;

» tolrtinchidan, yoshlar har doim ham yoshi katta avlodning ba’zi bir o‘ziga
xos murakkabliklari, ulaming ehtiyojlarini to‘g‘ri tushunavemiaydilar;

» beshinchidan, ba’zi hollarda yoshi katta xodimlar yoshlarning
muvaffagiyatlariga, ulaming mansab, lavozim borasida «tezrog» o‘sayotganliklarini
o0‘zlaricha rashk gila boshlaydilar.

Yuqgorida keltirilgan muammolarga garamasdan, aytish mumkinki, agarda turli
yoshdagi xodimlami birlashtirgan jamoada ham yetarlicha munosabatlar madaniyati
mavjud boMsg, juda yaxshi natijalami berishi mumkin, ijtimoiy muhit ham eng
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yaxshi ko‘rsatkichlarga erisha oladi, bu esa kasb mahorati borasida ham, iqgtisodiy
jihatdan ham yutuglami qoiga Kiritishga asos bo‘ladi.

8.3. Mehnat ziddiyatlarini hal qilish

Mehnat ziddiyatlarini hal gilish ma’lum bir magsadni o0‘z oldiga qo‘yib olib
borayotgan faoliyatdir.

Bu mehnat ziddiyatlarini yechish tashkiliy ravishda, erkin yoki stixiyali
(tartibsiz) holatda bo‘ladi.

1 Ziddiyatlar koiami.

Ziddiyatlaming ko'lami go‘yidagicha aniglanadi:

a) Ziddiyatda ishtirok etayotganlaming umumiy soni, yoki alohida shaxslar
tomonidan ko'tarilgan muammolar orgali paydo bo‘lgan ziddiyatlar;

b) Ziddiyatda gatnashgan tomonlarning soni, pozitsiyalari, ya’ni tutayotgan
yo'llariga bog‘ligdir;

2. Ziddiyatli vaziyatning mnddati

Ziddiyatlar paydo bo‘lgan jarayonda, ulami hal gilish ancha oson kechadi,
ziddiyatlaming cho'zilib ketishi esa, bu muammolaming yechilishini giyinlashtiradi.

3. Ziddiyatlarni yangflash va ma’lum bir standartda (andozalarda) ekanligi.

Agar yuzaga kelgan ziddiyat avval ham uchragan boisa, endi u yanada
chuqurrog, murakkabroq holatda yuzada keladi. Ziddiyat ishtirokchilari esa endigi
holatda bu muammo bUan yagindan tanish bo‘lganligi uchun uni osonroq hal
giladilar, o'zlarini erkin his giladilar, ortigcha his-hayajonlarga berilmaydilar.

4. Ziddiyatning obyektiv va subyektiv sabablari.

Ziddiyatlarni yechish, hal gilish texnologiyasiga ko‘ra obyektiv sabablar
munosabatlarni chigallashtiradi va tashkiliy-mehnat o'zgarishlarini joriy etishni
tagozo etadi.

5. Ziddiyatda gatnashayotgan tomonlarning subyektiv xarakteristikasi (tavsifi).

Agar ziddiyatda ishtirok etayotganlar tajribaga, madaniyatga, ma’lumotga ega
boisalar, ular muammolarni hal etish yoilarini tezda topadilar, ziddiyatni
yumshatishga harakat giladilar. Shuningdek, bu ziddiyatlar nafagat ishchilar
o'rtasida, balki ma’muriyat xodimlari, mutaxassislar, rahbarlar o‘rtasida ham paydo
bo'ladi (Nafagat ishlab chiqgarish jarayonida, balki jamoaning intellektual xodimlari
o'rtasida ham uchrashishi mumkin).

Mehnat ziddiyatlarini hal gilishning aniq bir modelini ajratib ko‘rsatish mumkin:

1) Agar ziddiyatda boigan tomonlar tezda murosaga kela olmasalar, ya’ni
muammolarini hal qilib kelisha olmasalar, ular birgalikda o‘z talablaridan voz
kechishlari, odamlar va tashkilotlar o'rtasidagi ijtimoiy tinchlikni saglab golishlari
zam.

2) Ziddiyatli tomonlardan biri 0z talablaridan voz kechishi mumkin, ya’ni
bu tomon o0z imkoniyatlarini hisobga olib murosaga kelishi mumkin.

3) Ziddiyatda bo'lgan har ikkala tomonlar bir-birlariga yon bosib, o‘zaro
kelishuv choralarini izlaydilar (albatta, bu ziddiyatlarda har ikkala tomonning
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talablari tolig‘icha hal bo‘lishi mumkin emas).

4) Har ikkala tomon ham o°‘z talablari, muammolarini hal qgilislilari mumkin,
bu albatta ular «yangi resurslami izlab topganlarida amalga oshishi mumkin. Mehnat
ziddiyatlarini hal gilishning quyidagi turlari mavjud: avtonom holatdagi {ya’ni,
fagat bir tomon uchun) umumiy tashkillashtirilgan (bu esa barcha tomonlar uchun
birgalikda yuzaga kelgan ziddiyatlardir). Avtonom holatda aniq subyektlar ziddiyatlar
paydo bo'lganda tashkiliy-mehnat munosabatlarida bu masalalami o ‘zlari mustaqil
ravishda hal gilishlari mumkin, albatta o‘z vazifalari, ftinksiyalari chegarasidan
chetga chigmasliklari kerak. Ikkinchi ziddiyatda esa umumiy, keng tashkillashtirilgan
o'zgarishlar asosidagina mehnat ziddiyatlarini hal gilish mumkin.

Bundan tashgari ziddiyatlami hal gilishning mustagil, ommaga e’ion gilish
orgali, ma’muriy yo'llari mavjud. Mustaqil ravishda ziddiyatlami hal gilishda har
bir tomon oz imkoniyatlari, igtidori, istak-xohishlaridan kelib chiggan holda,
ular yordamida o‘z masalalarini hal gilishi mumkin. Fagat ikkinchi holdagina ular
ziddiyatni his gilish, tushunish, maslahat, ma’qullash yoki muhokama qilish orgali
hal gila oladilar, chunki omma orgali, ko'pchilik bilan masalani hal etish, chor-
atrofdagi hatto chetdan ham odamlar ishtirok etishlari mumkin.

Ziddiyatlami hal gilishning uchinchi yoiida ma’muriyatning aralashuvi, aniq
bir xulosaga kelishish orgaligina ziddiyatlar hal gilinadi.

Mehnat ziddiyatlarini samarali hal gilish uchun ma’muriyatning ommaviy
ishtirok etishi quyidagi omillar asosida amalga oshiriladi: ma’naviy qo'llab-
quwatlash, sanksiyalar, ma’lumotlar berish orgalidir. Jamoa va ma’muriyat esa
muammolarni hal gilishda “uchinchi shaxs” rolini bajaradi. Ziddiyatda bo‘lgan
tomonlar esa bu shaxsga, ya’ni «uchinchi shaxs»ga quyidagi hollardagina ishonishlari
mumkin, agar bu shaxs a) hagigatda betaraf, manfaatdor boimagan holdagi
pozitsiyani egallasalar; b) muammoni, ziddiyatni hal gilishda kompetensiyaga ega
bo'lsa.

Mehnat ziddiyatlarini hal qilishning quyidagi shakllari mavjud:

1) Tashkiliy-mehnat tartibini gaytadan tashkil gilish, o'zgartirishlar kiritish,
ziddiyatlarning oldini olish, tornonlarning munosabatlarida ziddiyatlami keltirib
chigarmaslik uchun kurashni to ‘xtatish.

2) Ma’lumotlar berib turish, ijtimoiy-psixologik boshgaruvni yo’lga qo‘yish,
ziddiyatda bo‘lgan tomonlar ongiga ta’sir etish, ziddiyatlarga xolisona nazar bilan
garashga erishish, har bir vaziyat, holatlarda tinchlik, murosa gilishning yaxshi
samara berishi, qulay tomonlarini targ’ib gilish.

3) Transformatsiya, ya’ni murakkab ziddiyatli holatlardan munozara,
muhokama gilishga olib chigish.

4) Ziddiyatli holatdan chalg‘itish, ya’ni ziddiyatda bo‘lgan tornonlarning
diggatini boshga muammolarga garatish, yoki ular munosabatidagi ijobiy tomonlarga
e’tibomi jalb etish, yoki ulaming faoliyatini umumiy bo'lgan biror muammoga
yo'naltirish, bu esa tornonlarning birlashishga olib keladi.

5) Umumiy tashkiliy-mehnat munosabatlarida xodimlami boshqa ish joylariga
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o'tkazish, boshga bo‘limlarga o ‘tkazish, xodimlami almashtirish.

6) Ziddiyatlami tan olmaslik, ya’ni tushunib, anglab turib ziddiyatlarga e’tibor
bermaslik, bu bilan ularning 0‘z-o°zidan hal boiib ketishini nazarda tutish, yana
bir tomoni shundan iboratki, hadeb ziddiyatlarga e’tibor beraverib, ulami tobora
chuqurlashtirib yubormaslik.

7) Yuqoridan turib hal gilish, ya’ni ma’muriyat tomonidan sanksiyalar berish,
har ikkala tomonlar uchun ham tegishli choralar ko ‘riladi.

8) Konferi yo‘liga amal gilish, ya’ni ko‘pchilikning foydasini ko'zlagan holda
ziddiyatlarning echimini topish, ijtimoiy munosabatlar jihatidan kuchli boigan
tomonlaming manfaatlarini goniqtirish.

Mehnat ziddiyatlarini hal gilish ko‘p jihatdan unga alogador individlar va
guruhlaming xulg-atvoriga, o‘ziga xoslik tomonlariga bogiig.

Ziddiyatli vaziyatlarda xulg-atvor bilan bog'lig quyidagi vogealar, holatlar
yuzaga kelishi mumkin:

1) Ziddiyatlarga dramatik tus berib yuborish, tomonlarning talablari, e'tirozlarini
kuchaytirib yuborish va natijada ularning echimining hal bo'lishi juda giyin boiadi.

2) Ziddiyatlarga, ulami hal gilishni magsad gilib olish, ziddiyatlami o‘yinga
aylantirib yuborish, 0‘z pozitsiyasini tamoyilga aylantirib yuborish, yon berishga
0°‘z gadrini, g‘ururini erga urilganday garash.

3) Ziddiyatlami ekspluatatsiya qilish ya’ni ulardan foydalanish, qaysidir
magsadlami amalga oshirish, yuqori natijalarga erishish uchun shart-sharoit sifatida
ziddiyatlardan foydalanish.

Yugorida keltirilgan mehnat ziddiyatlari nazariyasi umumiy hisoblanadi. U
ma’lum uchta yo'nalishda ishlab chiqilishi mumkin:

1 Xodimlar va mehnat guruhlari o‘rtasidagi ziddiyatlar.

2. Xodimlar va ma’muriyat o ‘rtasidagi ziddiyatlar.

3. Umuman, tashkilot va tashqi ijtimoiy-igtisodiy muhit o ‘rtasidagi ziddiyatlar.

Qisgacha xulosalar
0 ‘rganilgan mavzuda mehnat ziddiyatlarining mohiyatini, turlarini,
ko'rsatkichlarini va ijtimoiy strukturasini, kelib chigish sabablarini, mehnat
ziddiyatlarini hal gilish muammolarini o°‘rganish va hal etish yo'llari tahlil etib
o'tilgan.
Korxonalar mehnat jamoasi o‘rtasida mehnat munosabatlari jarayonida
ziddiyatlar vujudga kelish sabablari va ularni hal etish yoilari ko‘rsatib o'tilgan.

Nazorat va muhokama uchun savollar
Mehnat ziddiyatlari deganda nimani tushunasiz?
Mehnat ziddiyatlarini subyekti va obyekti deb nimaga aytiladi?
Mehnat ziddiyatlarini kelib chigish sabablari nimalardan iborat?
Mehnatni tagsimlash munosabatlari muammolari nimalardan iborat?
O'ta hal giJib bo‘Imaydigan kelishmovchiliklar deganda nimani tushunasiz?

G wN

116



Etakchilik, rasmiy rahbarlik deganda nimani tushunasiz?
Normal bo‘lmagan mehnat shart-sharoitlari nima?

Ziddiyatlar ko'lami nimalardan iborat?

Ziddiyatli vaziyatning muddati deganda nimani tushunasiz?

0 Ziddiyatning obyektiv va subyektiv sabablar nimalardan iborat?

I—WOSJO.\ISD
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IX BOB
MEHNATDAN QONIQISH VA IJTIMOIY
QONIQISH

9.1. Mehnatdan gonigish - mehnatga munosabatning tavsifi sifatida

Mehnatdan qonigishni o‘rganish - mehnat sotsiologiyasining an’anaviy
yo‘nalishlaridan biri hisoblanadi.

Mehnatdan qonigish - bu odamning yoki guruhning o‘z shaxsiy faoliyatiga
nisbatan baholovchi munosabati, kayfiyatining yaxshi yoki yomon ekanligidan
tashgari, insonning juda murakkab xulg-atvori ham hisoblanadi.

Ko‘plab odamlar, amaliyotchilar g‘oyalari, fikrlarini umumlashtirgan holda
mehnatdan qonigishning ikkita nazariyasini ajratib ko'rsatish mumkin:

1) Mehnatdan gonigish dolzarb muammolardan hisoblanmaydi.

Mehnat qilish hamisha «qiyin» bo‘lgan va bundan keyin ham shunday bo’lib
goladi, ya’ni inson mehnat gilishga hamisha majbur bo'ladi, shuning uchun mehnat
gilish ko‘ngildagidek mashg'ulot hisoblanmaydi. Bu esa awalo, insonlarning
ma’lumot olishi, madaniy saviyasi doimiy ravishda oshib boraveradi.

2) Mehnatdan gonigish dolzarb muammolardan hisoblanadi.

Ya’ni, bu masalani hal gilish zarur va buning imkoniyatlari bor. Mehnatdan
gonigishni yaxshilab yo‘lga go‘yishda bir gancha institutlar katta yordam beradi,
ya’ni kasbga yo'naltirishni boshgarish, mehnat tarbiyasi, ta’lim olish, ijtimoiy-ruhiy
xizmatlar tizimi, mehnat munosabatlarida huquqiy ishlar.Mehnatdan gonigishning
aniq, ahamiyatli ma’nolari bor, bular mehnatdan qoniqgishning roli, vazifalari,
ijtimoiy-iqgtisodiy natijalari, ishni tashkil gilishda, boshqarishdagi o‘mi va boshqalar.

1. Odamlar bilan o'tkazilgan suhbatlar, ulaming baho beruvchi fikrlari,
munosabatlariga ko‘ra aytish mumkinki, kundalik yashash tarzi, ijtimoiy-igtisodiy
tizimda, ijtimoiy muhitda insonlar uchun ish va mansab boshga qadriyatlar bir
gatorda, ya’ni sog'lig, shaxsiy hayot, ko‘ngilli dam olish bir gatorda tursada, bulardan
yuqorirog, eng oldingi pozitsiyani egallaydi. Bir so‘z bilan aytganda, mehnatdan
gonigish, bu eng awalo, ijtimoiy qonigishdir, millatning, aholining, alohida kishilar
yoki ma’lum guruh Kishilari hayotining eng muhim ko‘rsatkichlaridan biri hisoblanadi.
Biz ganday yashayapmiz? Biz ganday mehnat gilyapmiz?, degan savollarga javob
ba’zilar uchun yoshlikda, ba’zilari uchun yetuklik davriga to‘g‘ri keladi.

2. Mehnatdan gonigish fiinksional ishlab chigarish ahamiyatiga egadir. Funksional
ishlab chigarish ahamiyati mehnat natijalarining sifat va son migdoriga, topshiriglami
bajarishda aniqglik va tezkorlikka, odamlar bilan munosabatda mas’uliyatlilik bilan
yondoshishiga ta’sir giladi. Mehnat faoliyatining murakkab turlarida funksional ishlab
chiqarish ahamiyati kuchli bo‘ladi. Oddiy mehnat turlarida esa bunday katta ahamiyatga
ega bo‘Imaydi. Uzoq vagt ishlab katta ish tajribasiga ega bo‘lgan bir holatda mehnatdan
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gonigishning, ish faoliyatining funksional ko'rsatkichlariga ta’siri tushib boraveradi.
Bu albatta har bir ishchining, xodimning irodali, tabiatiga ko'plab axloqiy sifatlarga
ham bog‘lig, shuningdek, ish faoliyati bilan kayfiyat ta’sirida boimay mehnat qilishi
xiisusiyatlarga ham bog'liq. Mehnatga munosabat har bir xodimning 0'zining ishchanlik
gobiliyatiga, ish ko'rsatkichlariga o ‘zi baho bera olishiga asoslanadi. Bunda o ‘z-0‘zidan
gonigish yoki o°‘z-o‘zidan gonigmaslik hissi ish faoliyati davomida, anig, ma’lum
bir vaziyatlarda ijobiy yoki salbiy ta’sir etishi mumkin.

3. Ish bilan ta’minlovchi, ish beruvchining ishchilaming mehnatdan qoniqish
haqida g‘amxo‘rlik gilishi mehnat munosabatlarida o‘ziga xos boshqgaruv turlarini
belgilaydi.

Mehnatdan qonigishga e’tibor berish katta an’anaga, ayrim harakatlari eng
yuqgori ijtimoiy siyosatga aylanib ketishi, ya’ni, ish beruvchilar o‘itasida o°‘zaro
raqobatga aylanib ketishi ham mumkin. Ya’ni, ish beruvchilar, ish bilan
ta’minlovchilar ishchiga eng yaxshi munosabatni ko‘rsatish bo‘yicha o ‘zaro raqobatni
avj oldirib yuborishlari mumkin.

4. Mehnatning xarakteri va mehnat shart-sharoitlaridan qonigish ishchilar
nuqtai-nazariga ko‘ra o ‘sha korxona yoki tashkilot rahbarining obro‘yini oshiradi.
Har bir xodim uchun mehnat qilishni yaxshi yoiga go‘ygan ma’muriyat, korxona
eng yaxshi bo‘lib hisoblanadi.

5. Mehnatdan qonigish yoki gonigmaslik kadrlar go‘nimsizligining eng muhim
indikatori, ya’ni harakatlantiruvchi va shunday vaziyatlarga garab sharoitlarrii
0 ‘zgartirish, ma’lum chora-tadbirlarni qo‘llash zarur bo‘ladi.

6. Mehnatdan qoniqish asosida xodimlaming talablari, e’tirozlari ortishi yoki
pasayib ketishi mumkin, jumladan, mehnatni moddiy taqdirlangandan mehnatdan
goniqish tangidni, oylik inaoshni oshirish hagidagi talablarni kamaytiradi.

7. Mehnatdan goniqish ishchilar yoki alohida guruhlaming mehnat faoliyatini
universal (har tomonlama) tahlil qilish, tushuntirish kriteriysi hisoblanadi. Bu
oichov ma’muriyatning mehnat jamoasi bilan munosabatdagi o ‘ziga xos uslubi,
0 ‘ziga xos inunosabatini belgilaydi. Boshqgacha gilib aytganda, bu munosabat nafagat
gonigmayotgan Kkishilarnigina emas, balki o‘z navbatida ishchilar mehnatidan
goniqgan yoki gonigmayotgan boshgaruvni ham belgilaydi.

Mehnatdan qoniqishni tahlil gilayotganda quyidagi tamoyillardan foydalanish
mumkin:

. har bir so‘ralayotgan kishining (respondentning) nafaqat o‘zi hagida, balki
boshqalar faoliyatiga ham berayotgan baholarni o‘rganib chigish, mehnat
xarakteridan individual yoki guruhlar bilan munosabatlar ishlashda o°‘ziga xos
yondoshuvni belgilaydi;

« so‘rovlarda ishtirok etgan xodimlaming bildirgan fikr va xulosalariga garab,
ulami mehnat munosabati va ularning o'ziga xos takliflarini o‘rganish mumkin.
Vaziyatni bir xilda baholay olmaslik, yokijavoblaming turlicha ekanligi ishchilaming
ish tajribasi, kasb mahorati, yoki mehnatni tashkil gilishdaprinsi pial munosabatlarga
ham bog‘ligdir;
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» so'rov davrida atrofdagi masalalardan ham foydalanish, ya’ni kayfiyat
harakatantimvchi kuch hisoblangan holatlarga ham e’tibor berish;

« ma’lum mehnat turi yoki faoliyatiga ishchining garindoshlari, yaqginlarining
munosabati;

* mehnatning aniq shart-sharoitlaridan, o‘zidan qonigish va boshqalar;

* mehnatni yoki dam olishni tan olish;

e agar biror kasbni tanlash kerak bo‘lib golsa, u holda o‘sha mehnat turiga,
o‘sha sohada mehnat qgilishga tayyor turish;

« uzogq dam olish yoki tanaffuslardan keyin mehnatga gaytish xohishini o‘zi
xohlamagan holda ishdan ajralib qolishga munosabati;

» 0°z ishining foydaliligi, samaradorligiga, o‘z imkoniyati gobiliyatlariga baho
bera olishi.

9.2. Mehnatdan gonigishning turlari va strukturasi (tuzilishi)

Mehnatdan gonigish o‘ziga xos strukturaga (tuzilishiga) ega bo'lib, bu tuzilishda
mehnat faoliyatining ko'plab tomonlariga aniq baho beriladi. Ya’ni, bunda mehnat
faoliyati sharoitlariga baho beriladi, bu albatta ishchilar tomonidan tan olingan,
anglangan, baho berilgan, gabul gilingan holatlardir. Bu holatda mehnatdan
gonigishning strukturasi quyidagicha bo'ladi:

* jismoniy holat - xavfsizlik darajasi, qattiq shovqin, temperatura, havoning
ifloslanganligi darajasi;

* estetik shart-sharoitlar - rang tasviri, xonalarning rangi, badiiy jihozlanganligi,
(shuningdek, mehnat vositalarining ham);

e ijtimoiy-madaniy hordiqg chiqgarishning infrastrukturasi - ya’ni, dam olish
joylarining borligi, yaxshi jihozlanganligi, funksional - maishiy binolarning,
ovqatlanishi joylarining jihozlanishi;

« ish vaqtining rejimga asoslanganligi yoki asoslanmaganligi;

e ish maromi, ish grafigi;

« ish joyining ishchilar yashayotgan joyidan uzoq yoki yaqinligi;

« ishning birlamchi xarakteristikasi (og'irligi, intensivligi, murakkabligi);

e ishning ikkilamchi xarakteristikasi (mazmuni, bir xilligi, ijodkorligi,
intellektual yoki jismoniy jihatdan mazmuni), ishda qizigarli qarorlaming qgabul
gilinishi, mas’uliyat, tavakkalchilik, ahloqiy talablar yangiligi, rejalashtirish,
boshganiv imkoniyatlaming mavjudligi va hokazo;

« ish joyiga qattiq bog‘langanlik;

« oila va yashash joyidan vaqtincha tez-tez ajralgan holda ishlash zaruriyati;

« malakaning to‘g‘ri kelishi va yetarliligi;

« ishni tashkil qilish darajasi;

* bajarilayotgan ish, vazifalaming mazmuni;

* jamoada ijtimoiy muhitning mavjudligi;

* rahbariyat bilan munosabat, rahbariyatning ish uslubi;

¢ lavozim va kasb mahoratiga ko‘ra ishning imkoni, kelajagi;
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¢ shaxsiy natijalar, ish sifatiniiig ko‘rsatkichiari;

oylik ish haqi;

* mehnat uchun sarf quingan kuchni yana to‘plash, dam olish uchun maishiy
xizmat, ko'ngilli dam olishni tashkil gilishning sifati;

« kommunikativlik, ish vaqtida o‘zaro munosabatlaming inavjudligi yoki mavjud
emasligi;

* mehnat qilish tufayli tanishuv va alogalami o'matish, mustahkamlashning
imkoni borligi.

Mehnat faoliyatining har bir turida o ‘ziga xos muammolar, ish yuritish tartibi,
0'ziga xos psixologiya mavjud bo'ladi va bu holatlar orgali gaysidir ma’noda
mehnatdan goniqish vujudga keladi.

Sotsiologik tahlilda mehnatdan qonigishning eng sodda stmktura-sidan foydalanish
mumKkin.

Bu esa quyidagi elementlardan iborat bo'lishi mumkin:

«mehnat (almashib turuvchi, insonga mafkura, madaniyat, tarbiyaga bogiiq
bo'lgan);

« kasb (almashib turuvchijamoatchilik fikriga, obyektiv holatlariga, shuningdek,
shaxsiy qarashlariga bog‘liq boigan);

e aniq ish, mehnat turi (almashib turuvchi, mehnat sharoitlariga, boshgaruv
va ishni tashkil gilishning sifati, mehnatga moslashishning shart-sharoitlariga bog‘liq
boigan);

¢ har bir kasb, anig mehnat turi, mehnat kategoriyasini o‘z murakkabligi,
0'ziga xosligiga garamasdan, insonlar tomonidan o‘zlashtirish, anglash, tushunish
va ulami bir biridan farglash mumkin. Masalan, har bir inson o‘zi ishlab turgan
kasbi, mehnat faoliyati bo'yicha o'zini mutaxassis deb biladi, 0‘z imkoniyatlariga
shubha bilan garamaydi;

« inson o ‘z kashini ongli ravishda hurmat giladi, mehnatidan, kasbidan qonigish
hosil giladi, shuning bilan bir gatorda o ‘z ishida mehnatni tashkil gilishning yolg‘on
(noqulay) shart-sharoitlaridan noroziligini bildirib turadi;

®inson mehnatni tashkil gilish, aniq ish faoliyatining shart-sharoitlarini me’yorl
(me’yorida) deb hisoblaydi, unga hech ganday e’tirozlar bildirmaydi, lekin bu
holatda boshga bir muammo mavjud, ya’ni oz kasbiga befarglik, o0z mehnatiga pas
baho beradi va uning gadriga unchalik yetmaydi va boshqgalar.

9.3. Mehnatdan gonigishning omillari

Mehnatdan qonigish ko‘prog nimaga bog‘liq bo‘ladi? Bu savolga javob berish
uchun to‘g‘ri tushuntirish orqgali ko‘p holatlarni tahlil gilish lozim.

I.Ragobat yoki birdamlik yechimini tanlash ko‘p jihatdan rahbarnwg individual
xususiyatlari va kayfiyatiga bog‘liq bo‘ladi.

1) Ijtimoiy himoyaning garama-garshiliklari.

Ishsizlami ijtimoiy muhofaza gilishning asosiy qarama-qarshiliklari quyidagilarda
namoyon bo‘ladi: ishsizlik - noqulay ijtimoiy igtisodiy vaziyatning ogibatidan kelib
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chiqadi, aynan shu vaziyatda nafaqa toiash ham giyinlashadi. Ishsizlar ko‘p boisa,
ulami ijtimoiy himoyalash giyinlashadi.

2) Ishsizlikni boshdan kechirish xususiyatlari va ulaming omillari.

Islisizlikni boshdan kechirish keng va integrativ kategoriya hisoblanadi. U o‘zida
quyidagi hollarni aks ettiradi:

*insonni ishsizlik holati va xavfini tushurib yechish hususiyatlari;

e insonni ishsizlikka boigan garashi va unga o'rganish, ko'nikish xususiyati.

3) Ishsizlaming xulg-atvori. Ishsizlikning xulg-atvoriga obyektiv va subyektiv
omillar ta’sir etadi. Ishsiz qolgandan keyin bir xil odamlar kuchli shokni boshdan
kechiradi.

2.Tushunish, gabul qilish va iiis gilishning subyektiv o‘ziga xos tomonlari.

Birinchidan, sotsiologik tadgigotlar, kuzatishlar vaqtida odamlar oitasidagi
munosabatlar, ulaming ko‘rilmagan o°‘ziga xos tomonlari borligi ko‘rsatib o'tildi.
Bu munosabatlar ular faoliyatida, shuningdek, ularning mehnat faoliyatida
namoyon boiadi.

Ikkinchidan, barcha imkoniyatlar xodim sifatida o‘z e’tirozlari, o‘z tanqgidiy
nazari bilan bir-birlaridan farq qgiladilar. Amerikalik olimlarning industrial
sotsiologiyasida bir tezis muhokama gilingan edi, unda «yaxshi yoki yomon ish
yo‘q, lekin ishdan gonigqgan yoki gonigmagan odamlar bor» - deyilgan edi. Mehnat
ziddiyatlari asosida yuzaga kelgan e’tirozlar, tangidiy flkrlar hagqoniy yoki uning
teskarisi boiishi mumkin. Bu fikrlar hamisha kishilar xulg-atvorini muhokama
gilishga zamin yaratadi. Masalan, bazida talablar, e ’tirozlar, tanqidiy fikrlar haqiqgiy,
yoki uning teskarisi boiishi mumkin. Bu fikrlar hamisha kishilar xulg-atvorini
muhokama gilishga zamin yaratadi. Masalan, ba’zida talablar, e’tirozlaming haddan
ziyod darajada, chegaradan oshib ketish hollari ham boiadi, bu o‘sha xodimiaming
kasb nugtai nazaridan fikrlashi, gat’iyyatliklari, didlari yuqori ekanligini ko'rsatadi,
yoki buning teskarisini, ularning nokamtarligi, tabiatlarida sabr-togat, iroda kabi
fazilatlarning bo'sh ekanligini, atrofdagilarga hurmatsizlarcha munosabatda
boiayotganliklarini ko‘rsatadi.

Uchinchidan, oddiy sodda dunyogarashda mehnatdan goniqish o‘zining
murkkabligiga juda bogiig. Fikrlashning sxemasi qo'yidagicha: murakkab, giyin
mehnat juda katta ijodiy mazmunga ega, shuning uchun ham mehnatdan
gonigishning ehtimoli yugori boiadi. Eng oxirgi navbatda ijodiy fikrlash omili
hammasini hal giladi. Barcha odamlar turli xil ijodiy imkoniyatlarga egadirlar,
shuning uchun ham ijodiy mazmun omili asosiy boimasligi mumkin. Bundan
tashgari ko'pchilik «ishdagi ijodkorlik»ka o'zlarida hech gqanday ehtiyoj sezmaydilar.

IVrtinchidan, barcha odamlarning ijodiy imkoniyatlari turlichadir. Agar biz
ikki xil tajriba guruhlaridagi kishilarni tagqoslab ko'rganimizda, ya’ni murakkab va
sodda mehnat turida band boiganlami birinchi gumhda ishda ijodiy kayfiyatning
yo'gligini koiish mumkin, ular o‘z ishlarini gizigarli deb bilmaydilar. Ikkinchi
guruhdagilar oz ishlarini «gizigarli» deb hisoblaydilar. Oddiy ish bilan shug‘ullanadi,
deb o‘ylagan ishchilar o‘z ishlariga ijodiy mh bagishlay oladilar, ya’ni gizigarli
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tomonini “ko‘ra oladilar va bajaradilar”, ish vaqtida hech gqachon zerikmaydilar,
o0‘z vazifalari, bajarayotgan yumushlarining bir xillikdan ko‘p tomonlama gizigarii
faoliyatga aylantira oladilar, o‘z mehnatlarini ijodkorliklari tufayli ixtirolar,
yangiliklar bilan boyitadilar.

OmiUami subyektivlashtirishdek xato bilan bir gatorda ulami obyektivlashtiradigan
xato ham bor. Masalan, xodim o ‘zi ishlab tuigan faoliyatiga unchalik to ‘g ‘ri kelmaydi,
shunga garamasdan mehnatning to ‘g ‘ri tashkil gilinmaganligi hagidagi xulosaga kelinadi.

3. Kasb mahorati va ta’limi. Sotsiologik tadgiqotlarda va ishchi o'rinlarmi
attestatsiya gilish bo‘yicha maxsus tadbirlarda shunday maiumotlaming guvohi
boiamizki, ma’lumot va kasb ta’limi berish yo‘qligi tasdiglanadi, yoki ishchilar
o‘zlari ishlab turgan ish o'rinlariga, o‘zlari bajarayotgan vazifalariga muvofiq
kelmaydilar.

Mehnatdan gonigish nuqgtai nazaridan quyidagi ikkita vaziyatga etiborni
garatamiz: Agar maiumot va kasb mahoratning mehnat mazmunidan kelib
chigadigan talablardan yuqori boisa, bu tabiiy holda mehnat faoliyatini unchalik
gizigarii boimagan, bir xil mehnat faoliyatiga aylantirib go‘yadi, yoki aksincha
bajariladigan vazifalar, yumushlami bajarish juda yengil ko'chadi. Agar maiumot
va kasb mahorati mehnat mazmunidan kelib chigadigan talablardan past boisa bu
vazifalami, yumushlami bajarishda murakkabliklarga olib keladi, yoki aksincha,
ishchini ijodkor gilib go‘yadi.

4. Mehnat faoliyatining staji, muddati. Bu omil mehnatdan qonigishga
yo'naltiruvchi omillardan biri hisoblanadi, chunki vaqgt o ‘tishi bilan har bir xodim
mehnat shart-sharoitlariga koiiikishga harakat giladi.

Mehnat faoliyatiga moslashishning turli davrlari boiadi, ular mehnatning
obyektiv tavsifiga, ishchining subyektiv o0'ziga xos tomonlariga bogiiq boiadi. Bu
masalalarni tadqig gilgan sotsiologlar muddatni 0,5 yildan 3-5 yilgacha deb
hisoblaydilar, demak ertg kamida yarim yil ichida, uzogi bilan 3-5 yilgacha ishchi
mehnat faoliyatiga, uning shart-sharoitlariga moslashadi.

Mehnat faoiiyatinning staji, muddati, davomiyligi mehnatdan qoniqishga salbiy
ta’sir ko‘rsatishi mumkin, agar vaqt o‘tishi bilan mehnatning mazmuni toiiq
o'rganilib, o ‘zlashtirilib boiinsa, ishda yangilik elementlari yo'gola boradi, gandaydir
kutilgan narsalar amalga oshmay qoladi.

5. Mehnat sikiining bosqichlari. Mehnat faoliyati siklik xarakterga ega. Mehnat
faoliyatida yuqori darajaga erishish uchun uni boshlangich o‘rta va oxirgi bosgichlaiga
ajratish mumkin. Mehnatdan gonigishga ko‘ra mehnat siklida uchta asosiy variantlar
bo'lishi mumkin:

« oxirgi bosgich asosiy giyinchiliklami yengish, muammoli vaziyatlardan chigish
bilan tavsiflanadi, yakuniy natijaning yaqin ekanligi sezilib turadi, shuning uchun
ham mehnatdan gonigish tnaksimal holatda boiadi;

e oxirgi bosgichga maksimal faollik, topshiriglarning ko'pligi, mas’uliyatlilik,
me’yordan ko‘p ishlash holatlari, vaqt va ishning chegaralanmaganligi xos boigan
belgilardir, shunga ko‘ra mehnatdan qoniqish eng past minimal darajada boiadi;
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e mehnat faoliyati jarayonida mehnatdan qonigishdan bunga o'xshash keskin
0 ‘zgarishiar kuzatilmaydi, bu mehnat shart-sharoitlari, uning o‘ziga xos tomonlari
bilan bog‘liq.

6. Ma’lumot, axborotlaiga ega boiish.

Har bir individ, ya’ni ishchilar, gumhlar o‘z mehnat faoliyatlarini, undagi
shart-sharoitlami boshgalaming faoliyati, mehnat shart-sharoitlari bilan boshqga
tashkilotlarda, kasblarda, hatto boshga mamlakatlardagi holatlar bilan giyoslab
ko'radilar. Buning uchun esa ular boshqalar hagida etarli darajada maiumotlarga ega
boiishlari lozim. Bu holatlar sotsiologik tadgiqotlar davomida hamisha hisobga olinadi.

Ma’lumotlaiga ega bo‘lish, muqobil baho berishga yordam beradi, bu 0z navbatida
aynigsa mehnatdan qonigish past darajadaboigan hollarda ahamiyatga egadir. Ba’zan
ishchi boshqa korxonalardagi ahvol hagida to‘g‘ri va noto‘g‘ri ma’lumotlarga ega
boiadi va shoshib o'zicha xulosa chigaradi, 0‘z mehnat shart-sharoitlariga ancha
past baho beradi, buning bilan ular o'zlari ishlab turgan tashkilotlar ma’muriyatlari
oldiga ko‘proq iqgtisodiy talablami qo‘ya boshlaydilar.

7.Tashkilotdagi ma’muriy rejim.

Bir tomondan olib garaganimizda, ishchilar va mehnat guruhlari tomonidan
sezilib turgan mehnatdan qoniqgish istalmagan xohishlarning natijasi boiishi
mumkin; Bunday holatlardagi qonigish konformizmning yashirin formasidir.
Boshgacha olib garaganimizda, gonigmaslikning ifodalanishi ma’muriyatga nisbatan
talablar go‘yish, go‘rgitish, ma’muriyatga taz’yig o'tkazish holatlari boiishi
mumkin.

8. 0 z-oZiga baho berish va ijobiy baho berishni go 1lab-quwatlash

Ishchining va mehnat guruhlarining mehnatdan qoniqishi o ‘zidagi ishonchni
namoyon qilish, ko'rsatish demakdir, bu obroiii saglab golishga, kayfiyatni
yaxshilashga yordam beradi. Mehnatdan gonigmaslik chetdan garaganda ishchining
yoki mehnat gumhlarining zaif tomonlariday boiib ko‘rinadi, o ‘z kasb mafkurasining
to‘g!ri kelmasligi, ish o*‘mida ma’lum bir vazifa, yumushlarni bajara olmasligi ko'rinib
turadi. Chet el sotsiologlarining tadgiqotlari shuni ko'rsatadiki, «gonigdim» degan
bahoni ko‘pchilik ishchilar o‘z mehnatlari mazmuniga nisbatan qoilaydilar,
«gonigmadim» degan bahoni mehnatning shart-sharoitlariga nisbatan qoilaydilar.

Yuqgorida keltirilgan barcha omillami boshqgarish mumkin, ya’ni ularni toiiq
boshqgarishga yordam beruvchi real ijtimoiy texnologiyalar mavjud.

Qisgacha xulosalar
Ushbu mavzuda mehnatdan qonigishni, mehnatga boigan munosabatning
tavsifini, mehnatdan qonigishning turlarini, uning omillari kabi tushunchalar
yoritib o'tilgan. Ishchining va mehnat guruhlarining mehnatdan qoniqishi o‘zidagi
ishonchni namoyon qish, ko'rsatish demakdir.
Mehnatdan qoniqishning omillari tahlil etilib, har bir omil maium sharoitda
faoliyat ko'rsatishi aniqglb berilgan.
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Nazorat va muhokama uchun savollar
Aholini ish bilan ta’minlanganligi deganda nimani tushunasiz?
Ishsizlikning ijtimoiy iqgtisodiy funksiyalariga tushuncha bering.
Yollangan ishchining egoizmi tushiinchalari nimalardan iborat?
Kadrlar masalasida subyektivizm nimalardan iborat?
Ishsizlik shaxsiy tushunchalari nimalardan iborat?
Ragobat yoki birdamlik tushunchasi nimalardan iborat?
Ishchilarning malakasi kategoriyalariga tushuncha bering.
Individual xususiyatlari deganda nimani tushunasiz?
Ishsizlar xulg-atvoriga izoh bering.
10 Ishsizlikni oldini olish yoilarini tushuntirib bering.

CONDT PN

Tavsiya etilgan adabiyotlar ro‘yxati
1. AranoBa T.A., CepernHa C.®. MaKpo3sKoHOMMKA. Y4yebHOoe nocobue. -
Kwnpos.: ACA, 2003
2. Anne M. 'no6anusauus: paspeLleHune ycioBuiA 3aHATOCTU M 3KOHOMUYECKOT0
pocta. -M.: TUEC, 2003.
3. CbiuéB K.B., MaH4yeHko T.I"., MaH4yeHKO A.A. UenoBeKoBeeHNE KaK MeTO[
KafpoBoi nonntukn. -M.: 2001.

Internet saytlari

1. www.ssea.runnet.ru— Saratov Davlat sotsial-iqtisodiyot universitetining
rasmiy sayti.

2. Hww.ioc./w.n/-Sankt-Peterbuig Davlat Universiteti sotsiologiya fakultetining
rasmiy sayti.

3. www.people.nnov.ru/jg/soc.html - “Iqtisodiy sotsiologiya” fanidan Ma’mzalar
dasturining intemetdagi electron manzili.

4. http://realdialectics.com - “Iqtisodiy sotsiologiya” fanidan o‘quv
goilanmalar, darsliklar va uslubiy dasturining intemetdagi electron bazasi.

5. www.sociology.columbia.edu—Kolumbiya Universiteti sotsiologik
Departamentining rasmiy sayti.

125


http://www.people.nnov.ru/jg/soc.html
http://realdialectics.com

X BOB
INNOVATSION VA CHETLAB 0 ‘“TILGAN
MEHNAT XULQ-ATVORI (XATTI-HARAKATI)

10.1. Innovatsion xulg-atvorning asosiy kategoriyalari

Innovatsiyalar - erkin yoki biror magsadga yo'naltirilgan, tashkiliy mehnat
doirasida ro‘y beravchi yoki unga gisman alogasi boigan o'zgarishlardir.
Innovatsiyalarning eng tipik, muhimlari quyidagilardan iborat:

- ishlab chigarish vositalariga mulkchilik munosabatlari;

- daromadlarni tagsimlash tamoyillari;

- odamlami mehnatga undash, jaib etish va rag‘batlantirish;

- mehnatni tashkil qilish va tagsimlash, uning xarakteri (tavsifi)va shart-
sharoitlari;

- jamoaning an’analari, me’yorlari, boshqamv usullari va hokazo.

Odamlar va guruhlar innovatsion (ya'ni, yangilik kiritish) jarayoni, innovatsion
vaziyatlami ma'lum bir tarzda gabul giiadilar. Odamlar innovatsion jarayon,
vaziyatlarga ongli ravishda munosabatda boiadilar, oz harakatlari; gayg‘urishlari
bilan ko‘rsatib turadilar. Bu kategoriyalarni nomlab, ularga gisgacha ta'rif berishga
harakat gilamiz, ulaming paydo boiishi, u yoki bu holatlardagi o‘mi, ahamiyati,
tavsifiga to‘xtalib o'tamiz.

Innovatsion kayfiyatlar kishilar va guruhlarning bir-biriga bogiiq ikki holatini
ko‘rsatadi, ya'ni real mehnat faoliyati va munosabatlariga nisbatan tanqidiy
munosabati hamda ideal tizimga jamlash. Boshgacharoq qilib aytganda, bu
o'zgarishlarga nisbatan o°‘ziga xos xohishning borligi va unga tayyorlik. Har bir
tashkilotning innovatsion kayfiyatlariga nisbatan o'ziga xos indeksi bor. Bu kayfiyatlar
tashkilotning mavjud tizimdan qonigish yoki gqonigmasligini, jamoa yoki xususiy
guruhlarning o'zgarishlarga tayyor yoki tayyor emasligini (ya'ni, ma'muriyat)
menejerlar va tashkilotchilar oddiy personal yoki yanada boshga aniqroq
kategoriyalaming tayyor yoki tayyor emasligini bildiradi. Innovatsion kayfiyatlar
ochig yoki yopiq xarakterga ega; ular mavhum yoki konkret ( anig) boiishi
nuimkin, ya'ni aralash his-tuyg‘u yoki konkret (aniq) magsadli pozitsiyali boiishi
mumkin.

Innovatsion kayfiyatlar obyektiv vaziyatda absolyut ko'rsatkich hisoblanmaydi,
ya'ni ular har doim ham tashkilotdagi garama-garshiliklar, ziddiyatlar
muammolami to‘g‘ri aks ettira olmaydi, uni takomillashtirishning kelgusini ko'ra
olmaydi. Shuning bilan bir gatorda ular zarur o'zgarishlar o‘z vaqtida ro‘y
bermayotganligini ta'kidlab aytib turishadi.

Innovatsiyalar madaniyati va innovatsiyalar aksilmadaniyati.

Har ganday o'zgarishlar ham tashkiliy-mehnat doirasida to‘g‘ridan-to‘g‘ri yoki
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gisman aniq bir stimulning madaniy holatini ifodalaydi.

Ba'zi bir hollarda innovatsiyalar biror kontsepsiya (g‘oya)ga asoslanganligi,
ratsionalizm, ijtiraoiyjavobgarlik va odamlar manfaatlariga yoiialtirish, o‘zgarishlar
amalga oshiriladigan jarayonning nazorat gilinishi, nafagat ehtiyojlaming hisobi,
balki imkoniyatlarning ham hisobi, turli vaziyatlarga nisbatan ishbilarmonlarcha
munosabat va boshqgalar.

Boshga bir hollarda esa bunday o ‘zgarishlar (innovatsiyalar) insonlarning bir-
biriga garama-qarshi sifatlarini, tomonlarini ham ochib beradi.

Tashkilotlarda innovatsion madaniyat quyidagi omillar bilan belgilanadi:
professional malakaviy tarkib; jamoa a‘zolarining insoniy jihatlari; boshgaruv usuli
va ma'muriyat xodimlarining insoniy jihatlari; tashkiliy-mehnat o ‘zgarishlari bo‘yicha
avvalgi tajriba va amaliyot; maiumotlarning borligi va maiumotlar bilan
tanishtirganlik.

Innovatsion ziddiyatlilik. Innovatsiyalar (yangi o‘zgarishlar) har doim har
bir ahamiyatli natijaga ega boimaydi, ko‘pincha ular bazi bir ijtimoiy-mehnat
kategoriyalarining ahvolini yaxshilaydi. Boshqga birlari uchun foyda keltirmaydi. Bu
farg tashkiliy mehnat doirasida ziddiyatlar bilan ifodalanadi. Innovatsion ziddiyatlilik
kuchli ma'naviy omil sanaladi, innovatsiyalarning o‘zlarini tashkil boiishidayam
giyinchilik, murakkabliklarni keltirib chigaradi, qaysidir innovatsion g-‘oyalarni
tashkil gilishda psixologik to‘siq hisoblanadi.

Ijtimoiy inersiya. Inson har doim vaziyatga qgarab ish tutadi, unga moslashadi,
bunaga nomutanosiblik ijtimoiy inersiyaning mohiyatini tashkil giladi.

Ijtimoiy inertsiya murakkab strukturaga ega, bunda bilimlar inertsiyasini ajratib
ko‘rsatish rmimkin (ma'lumot, kasb mahorati), tajriba (malaka, koiiikmalar),
e'tiqgod (dunyoqarashlar, kontseptsiyalar, nazariyalar), axloqgiy his-tuyg‘ular
(insoniy bogiigliklar, ahloqgiy me’yorlar, odamiylik, vijdonlilik). Bir so‘z bilan
aytganda, ijtimoiy inertsiyaga ong va xatti-harakat bo‘ysunadi. Ba’zi bir hollarda
yangilik, o'zgarishlar (innovatsiyalar) amalga oshirilayotganda «onglilik» darajasi
yetarli boimaganligi uchun turli xil murakkabliklar kelib chigadi, boshga bir
vaziyatlarda esa kishilar bu o‘zgarishlami yaxshi tushunadilar, lekin ularning real
xatti-harakatlari hech o°‘zgarishsiz, awalgisidek qolaveradi, shuning uchun ham
innovatsiyalar rasmiy tadbir bo‘lib qolaveradi. Mehnat jamoalari esa
innovatsiyalarning mohiyatini yetarli darajada tushunib yetmaydilar, yoki tezlik
bilan tashkiliy-mehnat o‘zgarishlariga kirib keta olmaydi. Yoki sal boshgacha qilib
aytganda, ong ham xatti-harakat ham eng asosiy konservativ omil boiib qolishi
mumkin.

Tashkiliy-mehnat innovatsiyalarining eng zaniri insonning o'zgarishidir. Shu
munosabat bilan masalaning birlamchi yoki ikkilamchiligi hagida gap paydo boiadi.
Dastlab aniq bir professional mehnat va iqtisodiy ong, fikrlash shakllanishi zarur,
bunday ongning paydo boiishi, yangi tizimda faoliyat ko‘rsatishga imkon beradi.
Sotsiologik tadgiqotlar shuni ko‘rsatadiki, ijtimoiy-iqtisodiy islohotlar davrida
mehnatni yangichasiga tashkil gilish, «yangi» ishchini, «yangi» xodimni tarbiyalash
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mumkin, yangi ishchi mehnatni yangichasiga tashkil gilishga tezda moslashadi.
ljtimoiy inertsiya nuqtai nazaridan innovatsiyalami tagdim qilish quyidagi aniq
ijtimoiy omillami nazarda tutadi:

»yangi shart-sharoitlardafikrlashning aniq stereotiplanning roli vafunksiyalari
(vazifalari);

¢ yangi shart-sharoitlarda insonning va guruhlaming o‘z faoliyatlariga baho
berishlari;

« turli toifadagi kishilaming yangi sharoitlarga moslashish tezligi va tavsifi;

Innovatsiyalarda optimizm (ko'tarinkilik) va pessimizm (tushkunlik kayfiyati).

Bu holatlar o'zgarishlar ro‘y berayotganda paydo boiadi. Ko‘tarinkilik ruhi,
kayfiyati ko‘pincha birinchi bosqich bilan bogiiq boiadi. Ko‘tarinkilik ko'pincha
yangi o ‘zgarishlar hagida g‘oyani ishlab chiqilayotgandagi intuziazm (tashabbus)
orgali paydo boiadi, bunda boig'usi gizigarli ish, uning kelajagi hagida fikrlash,
anglash orgali paydo boiadi.

Innovatsiyalar (yangiliklar, o‘zgarishlar) jarayonining o°‘zi, innovatsiyalarning
real giyinchiligini namoyish qiladi, shubhalar paydo boiadi, o'zgaruvchan kayfiyat
yuzaga keladi. Yoki batamom buning aksi ham boiishi mumkin, dastlab amalga
oshirilishi lozim boigan innovatsiyalarning giyin ekanligini, tushunib anglab yetadi,
lekin ulaming real jarayoni, muvaifagiyatli, samarali boiishi hagida o'ylashga imkon
beradi. Boshida tugilish mumkin boigan muammolar hagida fikr jamlab olinadi,
real jarayonda hamma faollik bilan ishlay boshlaydi. Innovatsion faoliyatga yangicha
bir ijodkorlik, gizigish bilan yondoshadi.

0 ‘zgarishlaming tezligiga garab innovatsiyalar obyektiv baholanadilar. Yetarlicha
boimagan tezlik (temp) quyidagi noqulay holatlarga olib kelishi mumkin:

a) «cho'zilib» ketgan jarayonni his gilishga olib keladi;

b) me’yorda boimagan kuchli diggat e'tibomi yanada kuchaytiradi va yakuniy
natijalar bilan bogiiq boiadi;

v) yangi va eski tizim o ‘rtasida gqandaydir noqulay noanigliklami «havoda osilib
golgan» dek holatlami yuzaga keltirishi mumkin.

Agar tezlik me’yordagidan ko‘ra ortigcha boisa, bunda ham qator noqulay
vaziyatlar, holatlar yuzaga kelishi mumkin:

a) me’yorl boimagan tezkorlik, faollik ko‘p kuch sarf gilishga majbur qgiladi;

b) odamlar yangi vaziyatlarga, holatlarga kirishishga ulgurmay qoladilar, bu
jarayonning o ‘sishi dinamikasini ham yaxshi anglab yetmay qoladilar. Bunday
holatlar esa kishida pessimistik, ya'ni tushkunlik kayfiyatini paydo giladi.

Ko'tarinkilik va tushkunlikka tushish turli formalarda innovatsiya jarayoniga real
ta'sir o ‘tkaza boshlaydi va innovatsion faoliyatga aylanadi.

Innovatsion kutish (umidlar).

Ideallik va reallik hamisha birga bo‘Imaydi. Tashkiliy-mehnat o ‘zgarishlarijarayonida
natijalar individual a) va b) guruhlaming kutishlariga to‘g‘ri kelmasligi mumkin.
Masalan, u yaxshi yoki yomon boiishi mumkin, yoki kutgandan juda ziyoda ham
boiishi mumkin. Ba'zi hollarda gandaydir tamoyil qoilanilmaydi, boshga bir
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holatlarda amalga oshadi lekin ko'zda tutilgan munosabatlar boimasligi mumkin.

Aniqg bir ma’noda aytish mumkinki, innovatsion kutishlar amalga oshmaydi.
Har ganday «yangi» tizimning iqtisodiy-mehnatni tashkil gilish har doim real va
amaliy jihatdan ko'zga tashlanib turadi. «Eski» tizimning garama-garshiliklari fagat
xotiradagina saqlanib golishi mumkin, chunki ular tez yoddan ko'tariladi. Shu
yerda bir holatni tahlil qilish zarur boiadi, ya'ni innovatsiyalar ijtimoiy
muammodir, o ‘tmishni ideallashtirishni, yangi tuzumni, uning yutuglarini o0‘z
vaqtida baholay olmaslik hollari ham kuzatiladi.

Odamlar va guruhlar innovatsion o ‘zgarishlami turlicha gabul qgiladilar, turlicha
baholaydilar. Ba'zilar yangilik va eski tuzum o‘rtasidagi fargni aniq ko'radilar,
boshgalar ro‘y bergan o‘zgarishlarni yaxshi tushunmaydilar. Ba'zilar har doim
ro‘y bergan o°‘zgarishlardan xursand emasliklarini bildirib turadilar.

Innovatsiyalarda gumh boiib harakatlanishning omillari.

Mehnat va igtisod faoliyatning subyektlari murakkab munosabatlarga kirishadilar,
ya'ni ijtimoiy ichki va guruhlararo munosabatlar, ular innovatsion garorlami gabul
gilishda juda katta rol o ‘ynaydi.

Taqlid qilish, moda, zanjirli ijtimoiy reaksiya singari holatlarga e'tiborni
garatamiz.

Ba’zi bir hollarda, xodimlar, tadbirkorlar va butun bir korxonalar taglid
natijasida gandaydir yangiliklar bilan shug‘ullana boshlaydilar. Ko‘pincha obro‘si
bor, ko‘p ma’lumotlarga ega boigan kishilarga taqlid gilishadi, chunki ular katta
tajribaga egadirlar, ular har ganday vaziyatni baholay oladiiar va kelajakni ko‘ra
biladilar. Bir tomondan garaganimizda taqlid gilish me’yorl hisoblanadigan xatti-
harakatdir, chunki uning natijasida haqiqgiy katta yutuglami goiga kiritish mumkin.

10.2. Innovatsion xatti-harakatning ijtimoiy pozitsion tahlili

Innovatsiyalarda ijtimoiy pozitsiyalar alohida kishilarning yoki guruhlaming
o'zgarishlariga, yangiliklarga munosabati, tashkiliy mehnat faoliyatida koiinadi.

Alohida kishilarning va guruhlaming innovatsiyalar sharoitidagi holati, ijtimoiy
pozitsiyalarini ikkita eng muhim ko'rsatkichlar asosida baholash mumkin.
Innovatsiyalami gabul qilish yoki gabul gilmaslik (ya'ni yangiliklarga, o‘zgarishlarga
negativ, baholovchi munosabatda boiishi, bu munosabatning passiv yoki faol
formasi); innovatsiyalarda aniq o'ringa, rolga ega boiish.

Ijtimoiy pozitsiyalaming aniq ko‘rinishi «kartinasi»ga garab ijtimoiy innovatsiya
holatlami turlarga boiish mumkin. Eng ravshan, umumiyroq boigan oichamlami
aniqlaymiz:

®innovatsiyalaming kishilar va gumhlar manfaatiga mos kelishi, kuchlaming
teng yoki teng emasligi, o‘zgarishlarda manfaatdorligi sezilishi yoki sezilmasligi va
hokazo;

. innovatsiyalaming ijtimoiy integratsiyaga ta'siri (bu erda ikki xil varianti boiishi
mumkin, ya'ni, boshida ziddiyatlilik, birlashish, tushunish);

« innovatsiyalaming «quyi» dan taz'yiq yoki «yugori»dan tashabbus bilan
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o ‘tkazilishi, innovatsiya sharoitida boshgaruvchilar va boshgariluvchilar o'rtasidagi
munosabatlar;

 innovatsiyalaming fagat ma’muriyat tomonidan o ‘tkazish imkoniyatlari;

e odamiar va guruhlaming o ‘zaro munosabatlari.

1. Individlar va guruhlar tashklliy-mehnat o ‘zgarishlarini shunchaki gabul
gilmaydilar, balki bu jarayonda faol yoki passiv rol o‘ynaydilar.

Vazifasi, lavozimi va xohishiga ko‘ra innovatodar, tashabbus doirasiga gqarab bir-
biridan farglanadi, shuningdek, ulaming boshlang'ich imkoniyatlari, takliilari,
0°‘z g‘oyalarini targ'ib gilishlari, amalga oshirishlarini yakuniy natijalarga garab
ajratish, farglash va baholash mumkin.

2. Professionallar va professional bo‘Imaganlar o‘z imkoniyatlari,
tashabbuslariga, dastlabki takliflari bilan, o0‘z g‘oyalarini tashvigot gilish va amalga
oshirish bilan shug'ullanadilar va mana shu tomonlariga qarab bir-birlaridan
farglanadilar, shuningdek, innovatsion g'oyalar texnologiyasini bilish-bilmasliklariga
garab ham baholanadilar.

3. G'oyalarning mualliflari, shu g'oyalarni ishlab chigganlar va shu g'oyalami
amalga oshiruvchilar ham o‘zlarining ma’lum imkoniyatlariga garab baholanadilar.

4. Passiv va faol ishtirokchilar hamisha qaysidir giyinchiliklarni yengib o'tadilar,
amalda gandaydir aniqg bir ishni bajara oladilar.

5. Realistlar va idealistlar oz tajribalari darajasiga, mas‘uliyatlariga va sogiom
fikrlashlariga garab bir-birlaridan farglanadilar.

6. Individualistlar va jamoaistlar (ya'ni, jamoa tarafdorlari) o‘z innovatsion
g‘oyalarida goladilar, ular bir o‘zlari bu g‘oya yoiida ish olib boradilar, yoki
«ko'pchilik bilan birga, inertsiya bo‘yicha» harakat giladilar.

7. Ratsionalizatorlar (ya’ni, ixtirochilar) va strategiyachilar aniq ishlami
mukammal darajaga yetkazishga harakat giladilar (hatto bu ish samarasiz ekanligini
bilsalar ham. Ya'ni, bu borada umumiy tashkiliy o'zgarishlar qilinishi kerak boisa
ham, ular bu ishni mukammal bajarishga astoydil intiladilar).

8. Egoist boimaganlar va egoistlar, bu toifadagi kishilar o‘zlari ishtirok
etmaydilar, lekin boshgalarning ishtirok etishiga ruxsat beradilar, imkoniyat
yaratadilar, yoki o‘zlari ham ishtirok etadilar va boshgalardan ham shuni qat'iy
talab giladilar.

Ba’zi hollarda innovatsion vazifalar «erkin, hohishiga ko‘ra» aniglanadi, belgilab
olinadi, odamiar esa 0‘z dunyoqarashlariga mos ravishda bu yangiliklami gabul
giladilar va ulami bajara boshlaydilar, albatta bu o‘rinda ular o‘z lavozimlari,
xarakterlarining o‘ziga xos tomonlari doirasida ish ko‘radilar.

10.3. Og‘ma mehnat xulg-atvori: mazmuni va omillari
Sotsiologiya fanida «ogina xulg-atvor» tushunchasi anchadan beri ishlatilib
kelinadi. Bu tushuncha bilan o'matilgan va tan olingan ijtimoiy me’yorlarga zid
individual va guruhiy xususiyatlar belgilanadi.
Mehnat sohasida bunday me’yorlar keng targalgan va xilma-xildir. Ular
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funksional barqarorlik va tashkilot unumdorligi magsadlari uchun shuningdek,
tashkilotdagi ijtimoiy tartib va farovonlk uchun xizmat qiladilar, me’yorlar ishlab
chigarish gumanitar ahamiyat ega, deyish mumkin.

Ijtimoiy me’yorlar awalo gat’iylik, aniglik xususiyatlari bilan farglanadilar.
Agar ba’zi ijtimoiy me’yorlar asosan mehnatni, faoliyat ko‘rsatishni tartibga solsa,
boshqgalari munosabatni tartibga soladi. Ular fargining asosiy mezoni o ‘rnatish
xarakteri va manbasidir, ya’ni ular jamoaning o ‘zi tomonidan ishlab chiqgilish va
gabul gilinishi mumkin yoki ma’muriyat va boshqa tashkilotdan tashqari instansiyalar
ta’sirida o ‘rnatilishi mumkin.

BaZzi tashqi belgilaiga ko‘raog‘ma xulg-atvor innovatsion xulg-atvorga mos tushadi.
Ikkala holatda ham harakatlar noodatiy boiadi, gabul gilingan me’yorlarga to‘g‘ri
kelmaydi.

Og‘ma va innovatsion xulg-atvorning tashqi o‘xshashligi amaliyotda ma'lurn
muammolar tug‘dirishi mumkin. Innovatsiyalar bilingan va bilinmagan holda
goidabuzarliklar tarzida gabul gilinishi va talgin gilinishi mumkin, goidabuzarliklar
esa - innovatsiyalar deb gabul gilinishi mumkin.

Mehnat sohasidagi og‘ma xatti-harakat ba‘'zan oddiy va aniq tashkiliy-mehnat
goidabuzarligi tushunchasi bilan ifodalanadi.

Tashkiliy-mehnat gonunbuzarligini to‘g‘ri tushunib yetish va oldini olish
magsadida og‘ma xulg-atvorning umumiy va anig omillarini tahlil gilish zarurdir.

Awalo tashkiliy-mehnat goidabuzarligining bir gator sabab-motivlarini ko‘rib
chigamiz.

Vaziyat taqozosi bilan korxona doirasidagi ma‘lum xatti-harakatlar vujudga kelgan
ishlab chiqarish yoki mehnat vaziyatlarida hagigatdan ham yagona boiishi mumkin
boigan xatti-harakat tarzida yuzaga kelishi mumkin. Ayni vaqtda xuddi shunday
xatti- harakatlami qoidabuzarlik deb hisoblash gabul gilingan. Bunday xatti-
harakatlar ma'muriyat yoki jamoa tomonidan goidabuzarlik deb gabul gilinganda,
vaziyat tagqozosi omili ma'lum darajada hisobga olishini, tushunilishi va aniqlanishi
mumkin. n

Ko'rilayotgan vaziyatda tashkiliy mehnat goidabuzarligi alohida ishchi yoki
umuman mehnat guruhi uchun har xil salbiy ogibat va muammolardan
chekinishning magbul usulidir. Shunday holatlar ham uchrab turadiki, bunda
tashkiliy-mehnat qoidabuzarliklari shaxsiy yoki jamoa yutuglarini ko‘zlagan holda
amalga oshiriladi. Bu yutuglar shunchalik muhimki, ulaming oldida goidabuzarlikning
ahamiyati deyarli yo‘qga chigadi.

Odatda alohida ishchi tomonidan guruh, jamoa manfaatlarini ko‘zlagan holda
gilingan tashkiliy-mehnat goidabuzarliklari tushunish bilan qgabul qilinadi.
Shuningdek, alohida xodim tomonidan shaxsiy yutug manfaatlarini ko‘zlab gilingan
tashkiliy-mehnat goidabuzarliklari ham aniglanishi mumkin. Bunda gap yo «yutugga
hamdardlik» haqida, yoki fagatgina qoidabuzarlik orgali alohida xodimning adolatli
manfaatlarini amalga oshirish hagida boradi.

Shunday qilib, tashkiliy-mehnat qoidabuzarliklarining vaziyat taqozosi sababi
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shaxsiy yoki jamoaning gandaydir o'ziga xos magsadlarini ro'yobga chigarishning
zaruriy-majburiy holatidir. Bu omil real hayot va gabul gilingan me’yorlar o'rtasidagi
obyektiv ziddiyatlardan guvohlik beradi. Tashkiliy-mehnat qoidabuzarligi ushbu
vaziyatda obyektiv asosga ega boiadi, goilaniladigan sanktsiyalar vaqtinchalik samara
beradi, goidabuzarlik doimiy ravishda yangilanib turadi, shuning uchun bunday
goidabuzarliklar bilan fagat rasmiy jihatdagina kurashiladi.

2. Normal xatti-harakat qilishga godirlikning cheklanganligi. Tashkiliy-mehnat
tartibini ta’minlash maqgsadida, ulami bajarish fagatgina alohida individlaming
goiidan keladi yoki butun guruh tomonidan ma’lum vagt mobaynidagina bajariladi.
Keltirilgan holatda barcha me’yorlarga amal qilishni aglga sig‘dirish giyin.

Umuman, insonning tashkiliy-mehnat intizomiga amal gilishining murakkabligi
shundan iboratki, har ganday me’yorl xatti-harakat insondan ma’lum qgobiliyatlami
talab qiladi, masalan:

a) xotira (ko'pgina me’yorlarni eslab golish lozim);

b) e'tibor (vaziyatga mos ravishda me’yorlarga amal gilish nuqgtai nazaridan
0‘zini doimiy ravishda nazorat qilib turish zaruriyati);

v) iroda (me’yorlarga muvofig ravishda tez-tez o°‘z xohish-istaklarini tiyish
zaruriyati).

Tashkiliy-mehnat intizomining notabiiy murakkabligi bir nechta amaliy xulosa
gilishga imkon beradi.

Birinchidan, tashkiliy-mehnat intizomi vaziyatning beqarorligi va mayatniksimon
intizom tebranislilari bilan xarakterlanadi. Vaqti-vaqgti bilan intizomning pasayLshi
sodir boiadi, bunday vagtlarda ishchi yoki jamoa me’yorlariga amal gilish bilan
bogiig boigan taranglikdan dam oladi.

Ikkinchidan, tashkiliy-mehnat intizomlarining dabdabali inodellaridan qochish kerak
oddiy, real, hammaning gobiliyatiga mos tushadigan intizom turlariga intilish lozim.

3. Bexabarlik. Mehnat tashkilotlarida intizomning holati insonning yoki guruhning
o‘matilgan me’yorlami bilishi kabi oddiy omilga bogiiq boiadi. Bir necha bor
o ‘tkazilgan sotsiologik tadqgiqotlar natijasida shu narsa aniq boidiki, ishchi va
mutaxassislaming katta gismi nizom, reglament va shtatjadvalini yaxshi bilmaydilar.
Ko‘pchilik uchun tashkiJotning ichki kodeksi me’yorlari mavhum va noreal boiib
chigdi. Gap o‘ziga xos «ijodkorona» mehnat hagida ketmoqda, bunda intizom nuqgtai
nazaridan mehnat «o‘zi xohlaganicha» boiadi. Bu kabi tashkiliy-mehnat xulg-
atvori maium jiddiy muammolar vujudga kelgunicha davom etadi.

Insonlaming mehnat intizomiga boigan munosabati nafagat ularning xabardorligiga,
balki tushunishlariga ham bog‘lig boiadi. Tashkiliy-mehnat qoidabuzarliklari oinatilgan
me’yorlaming yaxshi tushunib yetilmaganligi va yaxshi gabul gilinmaganligi natijasida
sodir boiadi. Bunday holat me’yorlaming amaliy ahamiyati hagida targibot va
tushuntirish ishlarining yetarli darajada qgilinmaganligi bilan bogiiq.

Ko‘pgina ishchilar ijro etuvchilikka, buyruq bo‘yicha ishlashga o ‘rganadilar va
bu holatni hamma mehnat intizomi me’yorlarini bilishdan ozod giladigan oddiy
xulg-atvor tarzida qoilaydilar.
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4. ljtimoiy-tagqoslash motivi. Gap og‘ma yoki me’yori xulg-atvomi tanlash
illiinoiy tagqgoslash bilan belgilanadigan vaziyat hagida ketmoqda.

Birinchidan, tashkiliy-mehnat qoidabuzarligi olingan subyektning maium
nic’yomi unga taallugli emas deb gabul gilishi va fagat boshqalaiga taallugli deb
o'ylashi oqgibatida kelib chigadi. Hagiqatdan ham ba‘'zan muammo talab va
majburiyatlaming kimga yo'naltirilganligining yetarlicha anig boimaganida boiadi.

Ikkirichidan, ma'lum ishchilar tomonidan me’yorlarga amal gilmaslik,
boshgalaming ham amal gilmasligiga olib keladi. Bu narsaning kichkinagina omili
tashkiliy-mehnat munosabatlarida zanjir reaksiyasiga olib kelishi mumkin. Mehnat
intizomidagi har xil shaxsiy imtiyozlar jamoada «hamma shunday qiladi»,
«boshgalar ham shunday qiladilar» kabi yondashuv bilan targaladigan
goidabuzarliklarga sabab boiadi.

5. Innovatsiyalar. Munosabatlar tizimi va insonlaming faoliyatidagi sezilarli
O‘zgarishlarga, qgadrlab kelingan me’yoriy ongning buzilishi sabab boiadi, bu
bilan bir gatorda eng elementar intizomning ingirozga yuz tutish sodir boiadi.
Lining me’yorlari «eskilik sarqiti» deb gabul gilinadi va yangi tizimga mos kelmaganligi
uchun o'zining ahamiyati, gat’iyligini, majburiyligini yo‘gotayotgan me’yorlar
deb qaraladi. Demak, islohotlar davrida tashkiliy-mehnat qoidabuzarliklaridan
gochib boimaydi.

Tashkiliy-mehnat sohasidagi intizom holatiga nafagat sodir boiayotgan
innovatsiyalar, balki kutilayotgan, rejalashtirilayotgan innovatsiyalar ham ta’sir
etishi mumkin.

6. Namoyishkorona xulg-atvor. Tashkiliy-mehnat qoidabuzarligining yana bir
muhim sababi individ yoki guruh tomonidan o'zining ijtimoiy pozitsiyasini namoyish
gilishdir. Alohida ishchi intizomning ma’lum me’yorsiga amal gilmaydi, bu bilan u
o‘zining ijodkorona fikrlash, mustaqillik, jasurlik kabi shaxsiy xususiyalarini
ko‘rsatmoqchi boiadi. Mehnat guruhi ma'muriyatga protest bildirish uchun maium
intizom me’yorsiga amal gilmaydi, ma'muriyat bilan ziddiyatga ko‘nishdan tayyorligini
va ma'lum shartlarda kirishishga bosh tortishni bildiradi.

7. Boshgarishda gatnashmaslik. Insonlarga xos xususiyatlardan biri boshqgalar va
0 ‘z qarorlariga bir xilda munosabatda bo‘Imaslikdir. Ko*pincha anchadan buyon mavjud
boigan yoki yugoridan o'rnatilgan intizom me’yorlarining yetarlicha hurmat
gilinmasligi, me’yorlarning qgabul qilinishida shaxsan gatnashmaslik oqgibatidir.
Aksincha, intizom me’yorlarijamoa tomonidan ishlab chiqilib, gabul gilingan boisa,
bunday intizom me’yorlari yetarli darajada hunnat gilinadi.

Tashkiliy-mehnat qoidabuzarliklari sabab-motivlarini ko'rib chiqgilayotganda,
ulaming hagigatdan ham real amaliyotda mavjud boimasligi va shu bilan birga
ularning ma'lum vaziyatlarda o ‘z manfaati uchun foydalanilganligi va fagatgina rasmiy
tushuntirishligini inobatga olish kerak.

Sabab-motivlar individ yoki gumhning tashkiliy-mehnat qoidabuzarlikka boigan
ehtiyojlariga asoslanadi. QoidabuzarliJkni amalga oshirish imkoniyati bilan bogiiq galtis
vaziyatlar ham mavjud. Qaltis vaziyat awalo ijtimoiy nazoratning maium holatidir.

133



Tashkiliy-mehnat qoidabuzarliklari uch holatda yiizaga kelishi mumkin:

a) agar nazorat vaqgtinchalik yoki umuman bo'lmasa;

b) agar qoidabuzarlikdan kelgan nafjazo sanksiyasidan ko‘ra salmoqliroq bo‘lsa,
hamda rne’yorl xulg-atvor qoilab-quwatlanrnasa;

v) agar nazorat shakllari individ vagumh uchun to‘g‘ri kelmasa, bunda tashkiliy-
mehnat goidabuzarliklari garshilik tamoyili bo‘yicha amalga oshiriladi.

Tashkiliy-melmat goidabuzarliklari nazariyada va amaliyotda ko'pincha mehriat
subyekti xulg-atvorining individual xususiyatlari bilan bog'lanadi. Bunday
xususiyatlar bilan aniglangan og‘ma va me’yorl xulg-atvor hatto ishchi shaxsiyatining
turlashuvi mezoni sifatida ham qabul qgilinadi. Masaian, quyidagi turlar ajratiladi:

» superme’yoriy (har ganday vaziyatda mavjud me’yorlarga amal qiladi);

» me’yoriy (fagat ma’lum vaziyat va holatlarda me’yorlarga amal gilmaydi);

» subme’yoriy (amal qgilishdan ko'ra, ko'prog amal gilmaydi);

e me’yoriy (ko‘p hollarda yoki umuman amal gilmaydi).

Real sharoitlarda ma’muriyat ham, jamoa ham har ganday ilmiy kuzatish va
tadqgiqotlardan holi holda o ‘zlarini va boshgalami ushbu turlar bo‘yicha identifikatsiya
gilishi mumkin, ya'ni kim «yaxshi» va kim «yomon» hamda kim «ko‘prog» va
«kamrog» qoidabuzarliligini aniglab beradi. Aynigsa, superme’yoriy va me’yoriysiz
turlari ko‘zga yaqgqol tashlanadi, vaholanki ularboshga turlaiga nisbatan kam uchraydi.

Nihoyat, tashkiliy-mehnat sohasida egoizmning o‘ziga xos xususiyatlarini ham
farglash zarur. Egoizm ongli hamda ongsiz fe'l-atvordir. Ba'zan subyekt fagat o‘z
manfaatini ko'zlagan holda, boshqgalar manfaatlarini rad etib o‘ziga o°‘zi qgarshi
ehigadi; ijtimoiy tartibga hurmatsizlik gilib, o‘zi a'zo bo'lgan va u tufayli hayot
kechirayotgan tizimga ziyon yetkazadi. Bunday ongsiz egoizm tashkiliy-mehnat
sohasida «goidabuzarning» o°‘ziga xos turiniyaratadi.

Qisgacha xulosalar

Mavzuda innovatsion chetlatuvchi mehnat, mehnat xulqi to‘g‘risidagi
tushunchalarga har tomonlama ta'riflar berib o‘tilgan. Innovatsiyalar erkin yoki
biror magsadga yo‘naltirilgan tashkiliy mehnat doirasida ro‘y bemvchi yoki unga
gisman aloqasi bo‘lgan o‘zgarishlardir.

Turli kasbdagi va yo‘nalishdagi insonlar innovatsiyalar va innovatsion vaziyatni
turlicha gabul gilishadi va shunga mos munosabatda bo‘ladilar.

Innovatsion kategoriyalar deb innovatsion kayfiyatlar, innovatsion madaniyat
va aksilmadaniyat, innovatsion ziddiyatli ijtimoiy inertsiyalar hisoblanadi.

Mehnat jarayoni bir xil tarzda davom etmasligidan, turli omillaming ta'siri
ostida buzilishi yoki chekinishi mumkin. Bu cheekinishlami oldini olishda ijtimoiy
nazorat, tashqgi nazorat, o‘zaro nazorat, o‘z-o‘zini nazorat qilish usullaridan
foydalaniladi.

Nazorat va muhokama uchun savollar
1Jnnovatsiya deb nimaga aytiladi?
2.Innovatsion jarayon deb nimaga aytiladi?
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l.Innovatsiyani namoyon bo‘lishidagi kategoriyalami sanab o ‘ting.
‘I.Inovatsiyada ijtimoiy pozitsiyalar nimani bildiradi?

5.Innovatsiyada qgabul gilinadigan o‘zgartirish motivlariga nimalar kiradi?
6.Innovatsiyada qabul gilinmaydigan o ‘zgartirish sabablariga nimalar kiradi?
7.Chetlashuvchi mehnat xulgi deb nimaga aytiladi?

8. 1jtimoiy me’yorlar gaysi xarakteristikalar bilan tavsiflanadi?

9.Qaysi hollarda tashkiliy-mehnat munosabatlari buziladi?

10. Ijtimoiy nazorat deb nimaga aytiladi?
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Xl BOB
MEHNATNI RAG'BATLANTIRISH VA IQTISODIY
MEHNAT XULQ-ATVORI

11.1. Rag‘batlantirish, uning mohiyati, maqgsad strukturasi, mohiyati va
uning mehnat doirasida paydo bo'lishi

Ijtimoiy fanlarda rag‘batlantirish degan tushuncha ijtimoiy obyektga nisbatan
ma’lum, magsadga yo'naltirilgan yoki yo‘naltirilmagan munosabatni bildiradi.

Bu ta’rifdan kelib chiggan holda aytish mumkinki, mehnaini rag‘batlantirish
- bir magsadga yo ‘naltirilgan yoki yo'naltirilmagan, insonga yoki insonlar gunihiga
nisbatan bo'lgan harakat, munosabat. Bundan asosiy maqgsad, ulaming mehnatdagi
faolligini oshirish, ma’lum bir xulg-atvomi belgilashdan iborat.

Mehnatni rag'batlantirish asosan moddiy rag'batlantirishda namoyon boMadi.
Insonga hag to'lashda uning mehnat xulg-atvori e ’tiborga olinadi.

Pul-tovar munosabatlariga asoslangan ijtimoiy-igtisodiy tizimda mehnatga haq
to'lashning ahamiyati inson uchun me’yorl, bahs-murosasiz, tabiiy bir holat
hisoblanadi. Lekin, shunga garamasdan har ganday oylik maosh moddiy
rag'batlantirish boia oladi deb boimaydi. Mutaxassisiarning kuzatishlari shuni
ko'rsatadiki, ko‘plab holatlarda mehnatga haq to'lash obyektiv va subyektiv sabablarga
ko'ra mehnat faoliyatiga rag'batlantiruvchi ta’sirini ko'rsatmaydi.

Mehnat faoliyati, har qanday faollik gatorida bir necha gimmatli jihatlar bilan
tavsiflanadi. Bu aspektlar anig bir maqgsadlarni ko'zda tutadi va mehnatni
rag'batlantirishning strukturasini tashkil giladi. Bu stniktura nuqtai nazaridan
rag'batlantirishni nodifferensial va differensial samarali turlarga ajratishi mumkin.

Nodifferensial rag‘batlantirish deganda, birgina stimul (rag‘batlantirish) bilan,
masalan, mehnat hagi bilan maqgsadga erishish ko‘zda tutiladi, mehnat faoliyatining
barcha ko‘rsatkichlari birgina stimul orgali me’yorl holatga kelishi mumkin.

Differensial samarali rag‘batlantirishda magsadlar mustagil boiadi, hech narsaga
bog'lig bo‘lImaydi, bir stimulni (rag'batlantirishning) o‘zi mehnatning ko‘pgina
aspektlariga ta’sir qgiladi, lekin yakuniy natijalar turlicha bo‘ladi; bir yoki bir
necha magsadlar alohida rag‘batlantirishni ko‘zda tutadi: rag'batlantirishning bir
magsadi ikkinchisiga garshi chigadi.

Differensial samarali rag'batlantirish quyidagi muammoli holatlarda yuzaga
keladi:

Rag'batlantirishda migdoriy natijalar sifat natijalariga gattiq ta’sir ko‘rsatadi.

Birgina oylik maosh miqgdoriy natijalami rag'batlantiradi, lekin sifat natijalarini
rag'batlantirmaydi, xodim esa o0‘z imkoniyatlaridan ma’lum miqdorda foydalanib
bo‘ladi.

Miqdor va sifat natijalariga amal qilish igtisodiy real bo'Imagan holatlarga olib
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kcladi va belgilangan ishni va majburiyatlami muddatda yakunlashga ta’sir giladi.

Moddiy qo'llab-quwatlash yoki tartib-intizom sanktsiyalarini goilash, kun
tartibi yoki mas’uliyatga e’tibor qilish har doim ham mehnatni
iag‘batlantiravermaydi.

Kadrlar yetishmasligi va ulaming etarli ekanligi sharoilida birgina oylik maosh
mchnat faoliyatiga turlicha ta’sir o'tkazishi mumkin (kadrlar o‘z mavgelaridan
foydalanib suiste’mol qilish hollari uchraydi).

Mehnat doirasida nodiiferensial va differensial samarali rag‘batlantirishning yuzaga
kclishi quyidagi omillarga bog‘liq bo'ladi (11.1-chizmaga garang).

Rag'batlantirish nazariyasi doirasida uning klassifikatsiyasi haqida gapirish juda
rnuhimdir. Demak, ulami toifalarga ajratilayotganda rag‘batlantirishning ko'p
turlarini aniglash mumkin. Ulardan ba’zi birlariga to'xtalamiz.

1 Proporsional, progressiv va regressiv rag‘batlantirish.

Rag‘batlantirishning proporsional turida mehnat faolligi birgina stimuiga
asoslanadi, bu stimul boshidanog me’yorl gonigarli hisoblanadi.

Progressiv rag‘batlantirish hagida shuni aytish mumkinki, bunda mehnat faolligi
o0 ‘sib borayotgan stimuiga asoslanadi.

Regressiv rag‘batlantirishda esa mehnat faolligi stimulning pasayib, kamayib
ketayotganligiga asoslanadi.

Proporsional, progressiv, regressiv rag'batlantirishlar eng awalo mehnatga
hag to‘lashning aniq turlariga, ular ba’zida real haq toiashga to‘g‘ri kelmasligi
ham mumkin.

2. Qattiqqo‘l va liberaJ rag‘batlantirisk.

Qattiqqgoi rag‘batlantirishda ishchi ma’munyati tomonidan belgilab qo‘yiigan
oylik ish hagini oladi, 0'zining gonigish-gonigmasligidan qat’iy nazar gattiq nazorat

11.1-chizma. Nodifferensial va differensial samarali ragbatlantirishning yuzaga
keltiruvchi omillar
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ostida ishlaydi, aks holda u ish joyini yo'gotishi mumkin.

Liberal rag'batlantirishda ishchi oylik maoshiga garab xizmat giladi, uning o'z
ishidan goniqgishi ko‘rinib turadi. Shunga garab liberal rag'batlantirishda quyidagi
imkoniyatlar mavjud.

a) Ishchi hozir ishlab turgan joyini undan yaxshirog'iga, haq toianishiga
garab almashtirish huquqiga ega.

b) Ishchi shu ish joyida qgolib turib ham awalgidan yomonroq ishlashi mumkin.

V) Ish beruvchi bilan kelishilgan holda birgalikda oylik maoshni belgilash.

Bir so‘z bilan aytganda mehnat faoliyati «oylik ish haqi» bilan rag‘batlantirilishi
mumkin.

3. Aktual va istigbolli rag‘batlantirish. Agar aktual rag‘batlantirish kundalik
hayotning manbai sifatida mehnatga haq to‘lash bilan bog‘lig bo‘lsa. Istigbolli
yo'nalish esa mulkchilikning chuqur konikmalarini gonigtirishga asoslangan.

Istigbolli rag'batlantirish samarali bo‘lishi mumkin, agar:

a) juda gimmatli narsalarga erishish hagida gap borayotgan bo‘lsa;

b) ishchilarda ishonch, sabr-toqgat, izlanish, intilish singari insoniy xususiyatlar
mavjud bo‘lsa.

Ba’zi bir garashlar, ftkrlar borki, ularga ko‘ra nazorat va rag'batlantirish mehnat
faoliyatining bir-biriga garama-garshi bo'lgan turlaridir, nazorat o‘ziga xos kuch
ishlatish, majburlashdir, rag'batlantirish ko'ngilli ravishda faol bo'lish, u istak
zamirida igtisodiy manfaatdorlikning yotishidir.

Hagigatda ham nazorat va rag'batlantirishning o‘zaro munosabati sal
boshgacharoq bo'ladi.

Mehnatni moddiy rag'batlantirishda nazorat juda zarur, uni chetlab, undan
gochib bo'Imaydi, chunki u rag'batlantirish vaziyatining eng muhim elementi
hisoblanadi. Juda ko'p hollarda faqatgina nazorat oylik maoshni oqglashi zarur va
nihoyat pirovard natijada oylik maosh rag'batlantirmaydi, balki nazoratgina bu
ishlami nihoyasiga etkazadi.

Birinchidan, agar nazorat joyida, o'zini oglagan holda go'llansa unda xodimlar
uni «zo'rlash, majburlash» deb qabul gilmaydilar, balki uning zarurligini
tushunadilar, o'zlarining ham unga gaysidir ma’noda gisman alogador ekanliklarini
anglab yetadilar.

Ikkinchidan, nazorat 0'ziga xos maikuraviy ahamiyatga ega: insonda ishga nisbatan
vijdoniy munosabatni tarbiya giladi, bunday munosabatni mumkin bo’lgan, eng
aqlli xulg-atvor sifatida targ'ib giladi, shuningdek, mehnatni tashkil gilish va uni
kishilar ongiga boshgarish uslubiga nisbatan hurmatni singdiradi.

Nazoratning zarurligi - mehnatga bo'lgan ijtimoiy, ahlogiy motivlarga nisbatan
mehnatni moddiy-iqtisodiy rag'batlantirishning kamchiligidadir.

Agar xodim o'z ishiga nisbatan ijodkorlik, mas’uliyat bilan yondoshadigan
bo'lsa, unda nazorat fagatgina xodimning ish gobiliyatini yanada mustalikamlash va
kayfiyatini ko'tarish uchun zarur bo'ladi.

Shunday gilib nazorat mehnatni moddiy rag'batlantirish yo'lida juda zarur, uni
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chetlab o‘tib bo'Imaydi, u mehnatga bo‘lgan rag‘batning eng muhim elementi
hisobianadi. Nazorat mehnat samaradorligini rag'batlantirishga imkon beradi, agar
nazorat 0‘z o ‘mida, haqgqoniy, asosli tashkil gilingan bo‘lsa, mehnatga nisbatan
to‘g‘ri munosabatni shakllantiradi va tarbiyalaydi.

11.2. Mehnatni rag‘batlantirishning samaradorligi shart-sharoitlari

Agar oylik maosh inson uchun yagona, so'zsiz ahamiyatga ega bo'lsa, ya’ni
uning hayotida eng gadrli hisoblansa, mehnat faoliyatining asosiy maqsadi
hisoblansa, demak uning mehnat faolligiga ta’sir ko'rsatmasligi mumkin emas.

Mehnatga haq to'lashni rag'batlantiruvchi, ta’sir o'tkazadigan ba’zi bir shart-
sharoitlami ajratib ko'ramiz.

1. Faollik va taqdirlash o'rtasidagi 0'zaro bog'liglik. Bu muammoning mavjudligini
tasdiglovchi bir ganeha tadgiqotlar mavjud. Mehnat va unga haq to‘lash o ‘rtasida
bogiiglikning (aloganing) yo‘qligini, savollarga javob berganlaming aksariyati
tasdiglaydi. «Agar siz yaxshi ishlasangiz, sizning oylik ish hagingiz oshadimi?»
degan savolga ko‘pchilik salbiy yoki noaniq javob bergan.

2. Fagat ba’zi bir xodimlargina o‘z oylik maoshlari asosli ekanligini tan oladilar
yoki buni muhokama qilishni istamaydilar.

Ish va unga haq to'lash o'rtasida bog'liglikning yo'qligi mehnat guruhida ijtimoiy
iglim muammosini keltirib chigaradi. Imkoniyatlari katta bo'lgan «yaxshi» xodim
0‘z mehnat qobiliyati, intilishlarini to‘xtatib turadi, yoki oxirigacha sarf gilmaydi,
0°‘zi uchun notabiiy xulg-atvomi gabul gilishga majbur, «xyomon» xodim bu paytda
«g‘alaba»ni nishonlab, o'zini yanada mustahkamlab, o‘z shaxsi, mavqei,
pozitsiyasining to ‘g ‘riligi haqida gapiradi.

Keyingi tadgiqotlar, xodimlar orasida olib boriigan so‘rov natijalari shuni
ko‘rsatadiki, fagat bugungi maksimal oylik maosh uchun intiladigan emas, balki
0 ‘zi ishlagan, gilgan ishi uchungina maosh olishni lozim topadigan ijobiy xodimlar
mavjud. Aynan mana shunday oylik maosh bu turdagi xodimlami goniqtiradi va
rag'batlantiradi.

Bunday holat insonga o‘z qobiliyatlarini namoyon qilish, ko‘rsatish uchun
katta imkoniyat beradi, 0‘z kuchi bilan moddiy ahvolini yaxshilaydi, o ‘z yutuglariga
erishish yo'lida barcha mas’uliyatni o0‘z bo‘yniga oladi. Agar insonning daromadi
uning o'ziga, mehnat gilishiga, 0‘z kuchiga bog'lig bo‘lsa, bunda u 0‘z mavgeiga
erishishga, 0'zini o ‘mida mustahkamlanib olishga katta yordam beradi.

«Agar oylik maoshingizni oshirishsa, siz yanada yaxshiroq ishlagan
bo'larmidingiz?» - degan savolga ko‘pchilik ishonch bilan qgat’iy ravishda «Ha,
albatta» deb javob berishadi. Bu ijtimoiy faktda ishchining doimiy asosli ish hagiga
intilishigina emas, balki uning ish beruvchiga ishonchi ham ifodalanadi. Asosli,
doimiy oylik ish hagiga ega bo‘lish-boshgaruvchi bilan ziddiyatli holatda yengib
chigish demakdir, ya’ni boshgaruvchi bilan teng huquqli hamkor sifatida til
topishish, o'zaro hurmat munosabatlarida bo‘lish.

Shunday qilib, tobelik yoki o'zaro bogliglik tamoyili faollik va taqdirlash o'rtasida
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bo‘ladi, nafagat ishchini majbur giladi, balki uni ishchilarga, ko‘pchilikka yogadigan
ish turiga jalb etadi.

Ish hagining asoslanganligi ko‘p tomonlama subyektiv ko‘rinish hisoblanadi.
Igtisodiy bilimlarga ega bo‘lImay turib, ishchi 0‘z mehnatining yakuniy natijalari
bahosini, giymatini bilolmaydi. Shuning bilan birga u o‘z ish faoliyatining turli
davrlarini, o°‘z ishi, tajribasini solishtira oladi, ya’ni tagqoslay oladi, o'zining
kutilgan, olishi lozim bo‘lgan oylik maoshini tagqoslay oladi, agar bajarilgan ish
hajmi, unga haq to‘lash narxlarini, farglay olsa buni ham taqqoslay oladi.

Bir so‘z bilan aytganda har ganday yo‘l bilan sodda talilil gilish orqgali har
ganday xodim ham o°‘z oylik maoshining, mehnatiga haq to‘lashning asoslangan
yoki asoslanmagan ekanligini farglay oladi, ya’ni 0'zining oylik maoshi va unga sarf
gilingan mehnati o'rtasida bog'liglik borligi yoki yo‘gligini farglay oladi. Sotsiologik
tadgigotlar orgali biz nima uchun ishchi yoki ishchilar guruhi o‘z oylik maoshlarini
asoslanmagan deb hisoblashlarini aniglashimiz mumkin.

Biz xodim yoki bir guruh xodimlar mehnatga haq to‘lashning asoslanmaganligini
ba’zi bir faktlar bilan quyidagicha tushuntirishlarini bilib olishimiz mumkin:

a) ma’muriyatning maxsus ko‘zlangan yoki erkin qo‘yish siyosati bilan;

b) mehnat hisobining obyektiv qiyinchiliklari bilan;

¢) tasodifiy xatolar bilan.

2. Tasodifiy aniglik tamoyili.

Bu shart-sharoitlaming mantiqi quyida mujassamlashgan:

Mehnatga haq toiash rag‘batlantiruvchi kuchga ega ekanligini bilish uchun
mehnatga haq to‘lash tamoyilini bilish zarur; bu tamoyil anig tushunarli va ochiq
bo'lish kerak.

Tadgigotlar shuni ko‘rsatadiki, keyingi vaqtdagi so‘rovlarga ko‘ra ko‘p xodimlar
uchun oylik maoshning tamoyili noma’lum va tushunarsiz, buni esa ular eng dolzarb
muammo deb hisoblaydilar.

Ko‘pchilik, hatto korxonaning oylik maosh fondi ganday shakllanishini
bilmaydi, u haqda tushunchaga ega emas, bu fondning hajmi, uni boiimlararo
bo‘linishini, kim nima uchun mukofatlanadi, har bir xodim va korxona yanada boy
boiishi, igtisodiy iihatdan yanada rivojlanishi uchun ganday ishlar gilish zarurligi
hagida bilmaydilar yoki umuman bu haqgda o'ylab ham ko‘rmaganlar.

Amaliy sotsiologiya nuqtai nazaridan bir narsani aniqlashimiz zarur, masalan,
oylik maosh to'lanishi yuzasidan xodimlar korxona ma’muriyatiga ganday savollar
bilan murojaat etishlari mumkin, gaysi savollarga ganday javoblar olishi mumkinligi
hagida o ‘ylab ko'rishimiz kerak.

Oylik maosh yuzasidan xodimlaming hech ganday ma’lumotlarga ega emasliklari
ulami noqulay holatlarga solib qo'yishi mumkin. Oylik maoshning «sir» ekanligi turli xii
shubha, gumonlami paydo qilishi mumkin. Masalan, korxona iqgtisodiy jihatdan juda
baquwat bo‘lsa, korxona daromadlaridan xabardor bo‘lgan har bir xodim (ishchi)
o0 ‘zini ekspluatatsiya obyekti deb hisoblaydi.

Sotsiologlar va iqgtisodchilaming quyidagi qgizigarli kuzatishlariga bir e’tibor
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gilaylik. Xodimlarning ishga bo’lgan munosabatida mehnatni me’yorlashtirish katta
ijtimoiy-psixologik ta’sir o‘tkazadi.

Korxonada oylik maosh haqgidagi har ganday ma’lumot xodirnlardan uchta
muhim fikmi shakllantiradi.

a) oylik maoshni to'lash masalasida xodimlarda yashirilgan sirlar yo‘qg;

b) oylik maosh masalalariga korxonada katta e’tibor berishadi;

¢) oylik maosh hagigiy mutaxassislar tomonidan o'z vaqtida berib boriladi.

11.3. Ijtimoiy-qiyosiy motiv (ko‘rinish) va mehnatni rag‘batlantirish

Mehnat faoliyatining ijtisoiy-giyosiy ko'rinishi - mehnat faolligiga bo'lgan stimul
(rag‘bat) hisoblanadi.

Kishilar mehnat faoliyatining subyektlari sifatida doimo bir-birlarining oylik
maoshlari bilan gizigadilar, ko'pincha bu hagda yaxshigina ma’lumotlarga ega bo'ladilar.

Nafagat alohida shaxslar, balki butun-butun guruhlar bir-birlarining oylik
maoshlari bilan gizigadilar; his-hayajonlarga to‘la muhokamalar, bahslar ularning
xulg-atvoriga ham qattig ta’sir ko‘rsatishi mumkin. Bu fakt sotsiologik tadgigotlar
tomonidan ham tasdiglangan.

Muammoning murakkabligi shundaki, tagsimlash psixologiyasi har doim ham
hamma uchun bir xil boMavermaydi. U ratsional yoki noratsional bo‘lishi mumkin.
Uning asosiy tomonlari quyidagicha:

®haqiqiy mehnat qilib topilgan pullami gabul giimaslik, hatto, ulardan voz
kechish, ma’muriyatning tagsimlash qarorlariga ishonch bildiradi;

. 0°‘zining katta oylik maoshini ham asosli deb gabul gilish, boshgalarning oylik
maoshini esa asossiz deb gabul gilish, 0‘z ehtiyojlaridan kelib chiggan holda oylik
maoshni talab qilish.

Haqgqgoniylik, vijdoniylik psixologiyasi absolyut (yagona) bo‘lmagan gonun,
lekin quyidagidek murakkab holatlarda aks etishi mumkin:

a) odamlar yonma-yon ishlaydilar va o‘z faoliyatlari, mehnat jarayonidagi
0‘zlari go'shgan hissalarini va oylik maoshlarini boshqgalarniki bilan solishtirib
ko‘radilar;

b) odamlar o'zlarining mehnat faoliyati bilan yaqin tanisnlar, yaxshigina
ma’lumotga egalar, shuning uchun o ‘z tajribalari nugtai nazaridan baho bera oladilar;

¢) odamlar tarbiya ko‘rgan, ularda vijdoniylik, haqgigat tushunchalari
shakllangan;

d) ziddiyatli holatlarda ham ular juda e’tiborli va atrofdagilaming mehnat
faoliyati, moddiy ahvoliga befarg emaslar;

e) juda katta, yoki juda kichik moddiy jamg‘arma tagsimlanadi, (haggoniylik,
reallik his-tuyg‘ulari kuchayadi va «oz narsa teng bo‘linadi» degan tamoyilga gat’iy
amal qilinadi. Bu albatta igtisodiyotning nochorligi va korxonalarda daromadning
nihoyatda past boiganlik holatlarida amalga oshiriladi).

Tagsimlash psixologiyasini tushunish uchun oylik ish haqgi ijtimoiy me’yorsi
kategoriyasi juda muhimdir. Bu me’yor shunday oylik ish haqgini aks ettiradiki,
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unda har bir individ yoki guruh o‘zini me’yorl, ijtimoiy tagsimlash borasida
haqqoniy deb hisoblaydi. Quyidagi oylik ish hagi shkalasini ko‘z oldimizga keltiramiz:
minimal oylik ish hagi —o ‘rtadan past, o'rtacha oylik ish hagi—o ‘rtadan yuqori va
maksimal. Bu ko‘rsatkichlaming har biri ma’lum bir xodimga moslashtirilgan,
shunga garamasdan ulaming ko'pchiligi o‘rtacha oylik ish hagini olishni ma’qul
ko'radilar.Sotsiologiktadgigotlarning dalillarigabir nechaprinsipial izohlar berish
murnkin.

Oylik ish hagining o‘rtacha darajasi ishchining soddagina ongida - eng oldi
hisoblanadigan oylik ish haqgidir. Bunday guruhlarga quyidagilar tanlab olinishi
mumkin: a) o‘z korxonasining jamoasi; b) o‘z kasbi; v) band boigan aholi
jamiyati.

0 ‘rtacha oylik ish hagini mo‘ljallayotgan xodimlar haggoniy munosabatlami
ko'rsatadilar, maksimum yoki minimum degan chegaralarni chetlab o'tadilar, bu
bilan 0‘z kamtarliklarini namoyon etadilar.

Bunday munosabatlar jarayonida individlar ba’zi bir o‘ziga xos tomonlari bilan
gjralib turadi. Agar ba’zi birlari uchun «o'rtachaga yaqin» oylik ish haqi ma’qul
bo‘lsa, boshga birlari uchun esa «o'rtachadan yuqori» oylik ish haqi muhimroqdir,
yoki kimlar uchundir «o'rtachadan pastrog» oylik ish haqi ham muhimroqdir.

Oylik ish hagining maksimal yoki minimal ahamiyatiga yo'naltirilgan guruh
kishilari hamisha topiladi. Maksimal oylik ish hagiga ahamiyat beradigan guruhdagilar
0‘z mehnatlari va o'zlari berayotgan yuqori baholari bilan ajralib turadilar, ikkinchi
guruhdagilar o ‘ta kamtar insonlardir yoki ular ziddiyatlar va ragobatlarga umuman
moslashmagan bo‘ladilar, yoinki ular mehnat tagsimotidagi o'zlarining eng kichik
uiushlarini tan oladilar.

Real bo‘lgan mehnat va iqtisodiy hayotda eng asosiy e tibor tenglikka garatilgan
boiadi. Ikkita asosiy tamoyilni ta’riflaymiz, hagqoniylik psixologiyasi, eng ishonarli
tagsimot psixologiyasi, rag‘batlantirishdagi tenglik va teng boimagan holatlarda bu
tamoyillar eng muhim rol o‘ynaydi.

Haqgoniylik, adolat va hagsizlik singari tushunchalami idrok etishda odamlar
ko'pincha bir-birlariga garashadilar. Bu aynigsa mehnatga haq to‘lash masalalarini
o‘zlari liai gilayotgan paytlarida ko'rinadi. Bunga KTU yaqqol misol bo‘la oladi,
chunki bu jamoaning o‘zi tomonidan belgilanadi va shuning asosida ziddiyatlar
ham kelib chigadi.

Aynigsa, aqliy va jismoniy mehnat turlariga haq to‘lashda ulami giyoslash va
shu bilan bir gatorda adolatli hal qgilish juda murakkabdir, chunki bunda boshgaruv
va ijrochilik funksiyalari, ma’lumotning bor yoki yo'qligi, katta yoki kichik mehnat
staji, turli yosh jihatlarini ham hisobga olish zarur boiadi. Bunda mehnatning
mazmuni va xarakteri uning itimoiy vazifasi, manfaatlari va kayfiyati bilan bir-
biriga chambarchas bogiangandir. Mehnatga adolatli hag toiash - ish bilan
ta’minlovchining mavqeini belgilashda juda muhimdir. Har birjamoada sohada oylik
maoshi hagida odamlar bir xiida ma’lumotga ega emaslar. Shu nuqtai nazardan olib
garaganimizda, ish bilan ta’minlovchilar uchun boshgaruv usullari paydo boiadi.
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Tagsimlash psixologiyasida oylik ish haqining ijtimoiy me’yorsi katta ahamiyatga
egadir.

Mehnat sohasida iste’'mol motivi - insonning mehnat xulg-atvoriga iste’mol
ahamiyati nuqtai nazaridan daromad sifatida ish haqgining ta’siridir. Alohida ishchi,
mehnat guruhi, band aholining butun boshli tabaqalarining mehnatga boigan
munosabatlarining ko‘pgina xususiyatlarini aniglab beradi va mehnat sohasida
ijtimoiy-iqtisodiy xarakterga ega boigan juda ko‘p aktual muammolarni yuzaga
keltiradi.

Mikro va makro darajaga xos mehnat sohasi iste’mol motivining bir gator aniq
holatlarini ko‘rib chigsak.

1. Insonlar xarakteriga garab turlicha moddiy va ma’naviy ehtiyojlarga ega
(kimlamidir oddiy hayot kechirish qizigtirsa, kimlardir o‘rtacha darajada hayot
keehirishga intiladilar, yana kimlardir shoxona turmushga intiladtar), shuningdek
ulaming moddiy ahvoli ham farglidir (kimdir endi-endi ta’minlanganlik darajasiga
chigayotgan boisa, yana kimdir o‘sha vagtda etarli darajada moddiy ta’minlangan
boiadi). Bu narsa o ‘z navbatida insonning pul uchun ishlashga boigan kuchli yoki
kuchsiz intilishlarini belgilab beradi va bu aynigsa ish beruvchiga ma’lum holatdir,
ishchining o‘zi ham buni o‘z og‘zi bilan aytib turadi.

2. Sotsiologiya fanida «iste’mol jamiyati» degan tushuncha bor. Bunda turli
ehtiyojlarni qondirish eng buyuk maqgsad va gadriyat hisoblanadi. Mafkurani,
madaniyatni va ijtimoiy psixologiyani boyitish kayfiyati gamrab oladi, iste’mol va
iste’molchi insonning o‘zi intensiv va kuchaygan targibot va reklamaning dominant
predmeti boiib goladi. Bunday jamiyatda insonlardan yuqori darajadagi mehnat
faolligi talab gilinadi, chunki ular mumkin gadar ko'proq tovar sotib olish
tashnaligiga duchor boiadilar va 0‘z navbatida ko‘proq daromad topishga undaydi
va ogibatda ular ko‘proq ishlashga majbur boiadilar. Shunday qilib, mehnatni
rag‘batlantirishda va mehnat kayfiyatini ushlab turishda aynan iste’molning taig’iboti
va reklamasiga hal giluvchi rol ajratiladi.

3. Agar insonlar pulga iste’molni gondirish manbasi sifatida intilsalar, bu holda
ular intilishni ma’lum darajada mehnatga bogiiqg boimagan holda amalga oshirishlari
mumkin. Shunday vaziyat va individual holatlar uchrab turadiki, bunda iste’mol
talablari nafagat mehnat gilishga rag'batlantiradi, balki jinoiy faoliyatni amalga
oshirishga, gonunbuzarlikka, mehnat jamoasida og‘ma xulg-atvorga ham undaydi.
ijtimoiy-igtisodiy hayotimizda individual holatlar va vaziyatlaming ijtimoiy-igtisodiy
tahlili o ‘ta muhimdir.

4. Insonlaming mehnat xulg-atvori sezilarli darajada, iste’mol bozorining holatiga
bogiigdir, ya’ni mehnatga haq toiashning obyektiv shart-sharoitlari va
imkoniyatlariga bogiiq. Yalpi tanqislik va daromadlarning qadrsizlanishi sharoitida
ommaviy, guruhiy va individual muammolar kelib chigadi. Insonlaming mehnatga
boigan munosabatiga, ulaming iste’mol bozorini baholashining ta’sirini aholi va
mehnat jamoalarida o'tkazilgan sotsiologik so‘rovlar tasdiglaydi.

5. Ma’lum obyektiv va subyektiv sabablarga ko‘ra shunday vaziyatlar yuzaga
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kelishi mumkinki, bunda ma’lum ishchi uchun rag‘batlantiruvchi ta’sir boiib
fagat juda ham yuqori mehnat hagi xizmat giladi, ya’ni uning mehnatga munosabati
«hagiqiy pullarni hagigqiy mehnatda ishlab topish mumkinmi?» degan savolga bergan
javobiga bogiiq boiadi. Real tadgigotlarga muvofig, bunday savol ko‘pchilik uchunt
dolzarbdir.

6. Insonning mehnatga munosabatidagi iste’mol motivi mehnatni ijtimoiy
taggoslanishiga asoslanishi mumkin. Masalan, ba’zilar «<men ishlayapmanu, lekin
mabhsulot yo‘q, demak boshqalar ishlamayapti» degan fikr yuritadilar. Bunday
fikr yuritishlar ham xususiy holatlar, hamda insonlaming ijtimoiy-igtisodiy
vaziyatlarga boigan keng munosabatlari natijasi boiishi mumkin.

7. Mehnat hagi mehnatga joriy, shaxsiy iste’molni qondirish, jamg‘aima yoki
xususiy tadbirkorlikka invistitsiya gilish shartlari sifatida rag'bat bo‘lishi mumkin.
igtisodiy-sotsiologik nuqtai nazardan daromadni ushbu turlaming qgay biriga ko'proq
saif etilishi va bunda obyektiv va subyektiv sabablaming, axborotning hamda ish
haqini sarflash varianti tanlanayotganda shaxsiy xarakter va ma’lumotning o'zaro
bogianishlarini bilish muhimdir.

8. Iste’mol fikrlari bo'yicha yuqori mehnat hagiga intilishi maium mehnat
faoliyatida rag'bat rolini bajarmasligi mumkin, chunki bunda mehnat hagi yagona
daromad manbai boimaydi. Bir necha ishlami birga olib borish natijasida, ma’naviy
yoki iqgtisodiy sabablarga ko‘ra ustunlik gila boshlaydi, va u ishga ko'prog mas’uliyat
va gizigish bilan yohdoshiladi, natijada ishda rag'batga sezgirlik juda yuqori boiadi.

Qisgacha xulosalar

Mavzuda turli shakldagi mehnatni rag‘batlantirish usullari, igtisodiy mehnat
xuig-atvori tushunchalari yoritib o ‘tilgan.

Mehnatni rag‘batlantirish deganda biror magsadga yo'naltirilgan yoki
yo'naltirilmagan insonga yoki insonlar guruhiga nisbatan harakat munosabati boiib,
bundan asosiy magsad, insonlaming mehnatdagi faoliyatini oshirish, maium bir
xulg-atvomi belgilashdan iborat.

Mehnatni rag'batlantirish asosan moddiy va ma’naviy jihatlarda namoyon boiadi.
Rag‘batlantirishning differensial va differensial boimagan turlari mavjud boiib,
ishchining mehnat faoliyati davomidagi xatti-harakatiga garab belgilanadi.

Nazorat va muhokama uchun savollar

Mehnatni rag'batlantirish tushunchasi deb nimaga aytiladi?

Moddiy rag'batlantirish nima?

Mehnatni rag'batlantirishning samaradorligi shart-sharoitlariga ta’rif bering.
Ijtimoiy motivga ta’rif bering.

Nodifferensial rag'batlantirish deganda nimani tushunasiz?

Differensial rag'batlantirishga tushuncha bering.

Aktual va istigbolli rag'batlantirish nima?

Mehnatni moddiy rag'batlantirishga tushuncha bering.

©NOOOEWN
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9. Oylik ish hagining o'rtacha darajasi deganda nimani tushunasiz?
10. Mehnat sohasida iste’mol motivini izohlab bering.
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XIl BOB
MULK, XUSUSIYLASHTIRISH VA INSON OMILI

12.1. Mulk va xusasiylashtirishning strukturasi

Mulk va uni xususiylashtirish muammosi bizning jamiyatimiz uchun eng dolzarb
muammolardan biri hisoblanadi, shuning uchun ham uni fagat iqtsodiy
tomondangina emas, balki uning ijtimoiy xususiyatlarini ham tahlil gilish zarur.

Xususiylashtirish dasturining bajarilishi. 2005 yilning birinchi choragida 2005-
2006 yillarida davlat mulkini xususiylashtirish bo‘yicha yangi dastur tasdiglandi va
u amalga oshirilmogda. Ushbu dasturga muvofiq xorijiy va mahalliy sarmoyadorlarga
2246 davlat obyekti va aktsiyalar paketi, jumladan, 1385 obyekt va davlatning
joylashtirilmagan aktivlari butunlay xususiy mulk sifatida sotishga taklif etildi.

Hisobot davrida 249 davlat korxonasi, obyekti va aktsiyalar paketi (ulushi) sotildi.

Boshlang'ich narxni bosgichma-bosqgich kamaytirish mexanizmi goilanishi
bilan 29 aktsionerlik jamiyatining umumiy giymati 1,4 mird. so‘mlik aktsiyalar
paketi giymati 0,3 mird. so‘m va 87,5 ming AQSh dollariga teng 56 ta obyekt sotildi.

Xorijiy investorlarga 9,2 min. AQSh dollari va 67,2 miIn. so‘m investitsiya kiritish
majburiyati bilan sotilgan. Davlat obyektlari aktsiyalari giymati 6,4 min. dollarni
tashkil etdi. Vazirlar Mahkamasining 2004 yildagi 209-garoriga muvofiq o'tkazilayotgan
tanlovlarning 3-bosgichida xududiy tanlov komissiyalari garorlariga ko‘ra 3,7 mird.
so'nilik investitsiya Kiritish sharti bilan 43 ta davlat obyektidan 33 tasi nolga teng
giymati bo'yieha sotildi. 0 ‘zbekiston Respublikasi Prezidentining 14 martdagi PQ-
29 garoriga binoan 115 ta obyektni sotish bo'yicha tanlov o ‘tkaz,ish ishlari boshlanadi.

Mulkni sotsiologiya nuqtai nazaridan tahlil gilar ekanmiz, biz shu narsani
anig ko'ramizki, mulk - odamlar diggatining obyekti, ulaming hayotida gandaydir
rol o'ynaydi, ulaming mehnat va iqtisodiy faoliyatida 0‘z o'rniga ega, gandaydir
sabab yoki gandaydir magsad bilan unga intiladilar, ya'ni mulk o‘ziga xos ijtimoiy
aspektlarga ega. Bular ichida eng umumiy, har tomonlama qulay boiganlari
quyidagilardir:

* boshgamv korxonalarini gabul qilish imkoniyati;

«mehnat munosabatlarida himoya mexanizmi, ishchi o‘rinining kafolati, oylik
maoshini nazorat gilish, mehnat sharoitlari va uning mahsulotini realizatsiya qilish;

« mustagqillik va erkinlik omili, tadbirkorlik psixologiyasini amalga oshirish; aynigsa
mehnatga boigan motiv, mas'uliyat juda kuchlidir;

e ijtimoiy obrol, mulkdorlar sinfiga kirish shartlari;

®maksimal boylikka erishish usuli, eng yengil, o‘ziga jalb etadigan daromad
turi, kelajakda kattagina daromadni qoiga Kiritish;

¢ hokimiyatga erishish, uni ushlab turish, uni amalga oshirish, odamlar ustidan
hukmron boiish, aniq individlar, guruhlar, subyektlami bo‘ysundirish.
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Mulk va uni xususiylashtirishga boigan munosabatlaming eng umumiylarini
sanab o ‘tamiz: Eng awalo, odamlar o‘z manfaatlari, ehtiyojlariga garab guruhlarga
boiinadilar, shuning uchun turli darajada mulkka ehtiyoj yoki alogadorlikka
munosabatlari namoyon boiadi. Ba'zi birovlar nima boiganda ham mulk egasi
boiishga harakat giladilar, boshgalar esa mulkka befarq garaydilar.

Shunday odamlar borki, xususiylashtirishga «mafkuraviy» munosabatda
boiadilar, masalan, davlat mulki eng yaxshi ijtimoiy-igtisodiy qurilma deb
garaydilar, yoki xususiy mulkchilikni tabiiy yashash tarzi, barcha muammolami
hal qgilish yo‘li deb garaydilar. Kezi kelganda mulkdorlar ichida ham xususiylashtirishga
garshi chiquvchilarni uchratish mumkin, yoki buning tamoman aksini, ya'ni
mulkdor boimaganlar orasida uning «beg‘araz» tarafdorlarini ham uchratishimiz
mumkin. Aholining butun bir gatlamlari xususiylashtirishning mazmuni, magsadlari
hagida ma'lumotga ega boimaydilar; ba’zida bunga navbatdagi siyosiy kompaniyaga
garagandek munosabatda boiadilar, (yaqginda bu ham «katta siyosatga» aylanib ketadi,
deb o ‘ylaydilar).

Ko‘pchilik mulk masalasiga jiddiy qaraydi, iekin xususiylashtirish o0°‘z
manfaatlariga to ‘g ‘ri kelmaydi, deb o ‘ylaydilar, shuning uchun «oddiy odam» sifatida
yoki passiv - befarq, yoki faol - tangidiy pozitsiyani egallaydilar.

Ba'zan mulkka va xususiylashtirishga nisbatan munosabat juda sodda va pragmatik
boiadi. Nafagat mutaxassislar yoki ma'muriyat xodimlari, balki ishchilar ham
xususiylashtirishning foydasini o0 ‘z korxonalarining holatiga garab yengii baholaydilar
(yangi yoki eski qurilmalar, ishchi kuchining malakasiz, korxonaning nochorligi
yoki igtisodiy baquwatligi, ijtimoiy iglim va hokazo).

Mehnat jamoasi «yaxshigina» korxonaning mulk egasi boiishiga rozi va shu
asosida davlat foydasiga turli xil majburiyat, vazifalardan ozod boiishini o'ylaydi,
lekin shu jamoaning o‘zi korxonani xususiylashtirishni istamaydi, korxonani davlat
mulki boiib qolishini istaydi (ko‘pincha davlat tomonidan dotatsiya, yordam
berilishini nazarda tutadi)

Xususiylashtirish jarayonida mulk nafagat daromad, balki kattajavobgarlik hamdir.

Barcha odamlar turli darajada javobgarlikni his giladilar.

Butun bir mehnat jamoalari kezi kelganda mulkdor boiishga garor
gilolmaydilar, chunki ular ragobat sharoitida o ‘z yashash faoliyati, mehnat kuchi,
imkoniyatlarini baholay oladilar.

Mulkka nisbatan munosabatning gay darajada o ‘zgarishi ham odamlar ongida
katta ta'sir ko‘rsatadi, ya'ni xususiylashtirishga nisbatan yo salbiy, yoki ijobiy
munosabatni paydo giladi.

Albatta, siyosiy vaziyatning bu borada o‘z o‘mi boiadi, chunki siyosatning
o‘zgarganligi hagidagi fikrlar butun bir ijtimoiy guruhlarning faolligini ushlab
turgan yoki buzib yuborish, yoki batamom o ‘zgartirib yuborishi mumkin.

Bu muammoni abstrakt holatda, ya'ni xumuminsoniy» darajada oiganib chigish
yetarli emas.

Mulk va xususiylashtirishning ijtimoiy strukturasini ko‘rib chigishda aniq
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guruhlami, (yani mulkning aktual va potentsial subyekt egalari sifatida) tahlil
gilish zanir boiadi. Blinda bu subyektlararo o'zaro munosabatlar psixologiyasi
ham nazarda tutiladi.

Shunday qilib, ko'plab ishchilar mulkni qayta ko'rib chigish, gayta tashkil
gilishda faol gatnasha boshlaydilar va shu bilan bir gatorda kishilar ongida sotsiafistik
ong, fikrlash o'rnini kapitalislik dunyoqgarash egallayotganini ko'ramiz.
Xususiylashtirish jarayonida ishchilarniiig faolligi quyidagi motivga asoslanadi: -
0'zining ma’muriyat bilan munosabatlarini tartibga solish, («ma'muriyat ustida g-‘alaba
gozonish», «uni goiga olish va uning ustidan nazorat o‘matish», «ma’muriyat
bilan bir gatorda boiish»), Bunda o‘zini ma’naviy jihatdan qoniqgfirish, ishchi
kuchining narxini oshirish, mehnatga haq toiash jarayonida o0‘z manfaatlarini,
shart-sharoitlarini himoya qilish inagsadi ko‘zlanadi.

12.2. Mulk va xususiylashtirishning mehnat xulg-atvoriga ta'siri
insonlarning mulk va xususiylashtirishga bo‘lgan munosabatlarini adoiat nugtai
nazaridan ko‘rib chigish mumkin. Adoiat omili 0‘z navbatidajuda ham noaniqg va bu
hagida oldindan bir narsa deyish giyin, chunki insonlar ba'zan adolatga befarg
bo‘isalar, ba'zan esa adolatning yo‘gligi ularga og‘ir botadi. Ba'zan insonlar adolatsiz
holatlarga keskin munosabat bildirib, so‘ngra ularga ko‘nikib ketsalar, ba'zan esa
o ‘zlarining noroziliklarini bildirganday boiadilar, lekin amalda xatti- harakatlaridan
noroziliklari ko‘rinib turadi. Biroq adoiat omili mavjud va ko‘p hollarda u iqtisodiy
sarnaradorlik bilan uzviy bog‘lig boiadi.

Ommaviy ong tasawurida mulk xalgdan ajralishga intilayotgan biror narsadir va
shuning uchun nazoratga olinishi kerak. Ko‘pgina fugarolar mulkiy munosabatlardagi
ijtimoiy tartib va adoiat bilan bogiiqg umidlarini fagat davlat bilan bogiaydilar.

Mulk bilan bogiig muammolar fagat ma'muriy-buyrugbozlik shaklidagi boshgarav
sharoitida adolatsiz hal etiladi. Chunki insonlar psixologiyasi bo‘yicha barcha majbuiiy
tadbirlar adolatsiz hisoblanadi. Agar munosabatlami tartibga solish vijdonga asoslangan
boiganda edi, ko‘pgina chora-tadbirlar umuman amalga oshirilgan bo'lmasdi.

Qanchalik ko‘p subyektlar mulkka egalik gilishga davo gilsalar, shunchalik
da'volarni adoiat nugtai nazaridan obyektiv va «texnik» hal gilish, hamda tartibga
solish giyinlashadi. Mulkka egalik gilish huqugiga ganchalik gat'iy magsad bilan
kirishilsa, shunchalik hugug uchun kurash kuchayib ketadi va bunday vaziyatda
huquq va vijdon bilan bogiiq jihatlar inkor etilishi mumkin. Bir soz bilan aytganda,
«kichik» xususiylashtirish ham, «katta» xususiylashtirish ham o‘zlarining ijtimoiy
giyinchiliklariga ega.

Ko‘pchilik mulkni beg‘araz o‘zlashtirish to‘g‘ri, deb hisoblaydilar («mulk.
xalgniki», «u bizning goiimiz bilan yaratilgan» kabi tushunchalar). Lekin bunday
o ‘zlashtirish xususiylashtirish jarayonida gandaydir sabablarga ko‘ra ishtirok
etmaydiganlarga nisbatan adolatsizdir. Buning ustiga fagat mulkni sotib olishgina undan
foydalanish va egalik gilish huquglariga ishonchli va bargaror xarakter beradi, hamda
mulkka nisbatan masuliyat va erkinlik hissini uyg‘otadi, bu narsa esa o‘z navbatida
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inehnatni rag'batlantirish nuqtai nazaridan katta ahamiyatga ega. Biroq
xususiylashtirishning pulli tamoyili ham ma'lum ziddiyatlarga ega. Xususiylashtirish
jarayoni gatnashchuari fikricha bu jarayonda ham adolatsizliklar ro‘y berib turadi
(turli ijtimoiy kategoriya vakillariga turlicha munosabatda boiish, kimlargadir «yaxshi»
obyektlar taklif etilsa, boshgalar uchun «yomon» obyektlar taklif etiladi, bunda
baho va imkoniyatlar ham turlicha boiishi mumkin). Ko‘pchilik auktsion savdolarining
yo‘qligidan shikoyat giladilar, chunki aynan auktsionlar ochiq va demokratik
xususiylashtirishni ta'minlab beradi va yana mablagiarga yarasha xarid gilish imkoniyati
yo'qgligidan norozi boiadilar, buni inson huquglarini poymol etilishi deb biladilar.
Ko‘pchilik pulli xususiylashtirishni sotuvdan tushgan mablagiami ijtimoiy ehtiyojlami
gondirishga yo‘naltirilgandagina adolatli boiadi, deb hisoblaydilar.

Bugungi kundagi adolatli xususiylashtirishning imidji ommaviy ong va qandaydir
«munosib» odamlar bilan bogiiqdir. Ijtimoiy mansublik u gadar muhim emas,
asosiysi, barcha fugarolarning manfaatlaridan kelib chigib milliy iqgtisodiyotni
rivojlantirishga qodir yaxshi rahbar, mutaxassis, ishchi yoki tadbirkor boiishdadir.
Bu o‘rinda kommunikatsiya omili muhim o ‘rin kasb etadi, ya'ni ishontirish, halol
tadbirkorlik magsadlari bor subyekt boiib o‘zini tanitish, konkret dastumi taklif
etish va boshqa gobiliyatlari omili boiib xizmat qiladi.

Ta'kidlab o‘tish joizki, mulkning oxir-ogibat «hagigiy» qoilarga o'tishi, ya'ni
ertami-kech o0z egasini topishi fikri bazi ijtimoiy gumh kayfiyati va faolligiga
hamda ularning xususiylashtirishga boigan munosabatiga ijobiy ta'sir etadi.

Xususiylashtirishning adolatli boiishi davlat va fugarolarning o ‘zaro munosabati
masalasi hamdir. Agar davlat 0‘z qoiida ilg‘or ishlab chigarishni ushlab turishga
intilsa va bunda ma'lum yutuglarga erishishni ko‘zlasa, ma'lum ijtimoiy gatlam vakillari
hamda konkret mehnat jamoalari bu hagda boshqacha ftkrga ega boiishlari mumkin.
Xususiylashtirishdan tushgan mablagiar kimga tegishi masalasida ham tortishuv
va kelishmovchiliklar vujudga kelishi mumkin.

Xususiy korxona ishchilari barcha xususiylashtirish jarayonlarini adolatli, deb
hisoblaydilar, chunki ularning fikricha nodavlat sektori ganchalik kengayib borsa,
davlat monopoiizmining ularga boigan bosimi shunchalik kamayib boradi va natijada
barcha subyektlar teng imkoniyatlarga ega boiadi. Aynan bu holat itimoiy ma'qul
hisoblanadi. Davlat korxonalari ishchilari ham ularning korxonalari boshqga
korxonalar bilan bir qatorda xususiylashtirilmayotganligini adolatsiz hisoblaydilar.

12.3. Zamonaviy iqgtlsodiy o‘sish nazariyalari

Jamiyat taraqqiyotini ifodalovchi asosiy mezonlardan biri iqgtisodiy o ‘sishdir.
Bu obyektiv gonuniyat boiib, aholi o‘sishi va fan — texnika jarayonlari bilan
bogiangan. U milliy igtisodiyot rivojlanishi harakatini ko ‘rsatadi.

Har ganday jamiyatda o ‘sib borayotgan ehtiyojlami qondirish va farovon yashash
uchun iqgtisodiy o ‘sish yuz berishi kerak.

Igtisodiy o‘sish - iqgtisodiy ravnaq, ya’ni iqtisodiyotning ilgarilab rivojlanishi
boiib, yaratilgan tovarlar va xizmatlaming ko'payib borishini bildiradi.
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Iqtisodiy o‘sishni ikki darajada ko‘rib chigish mumkin:

a) mikroigtisodiy o ‘sish. Firma, korxona va ayrim sektor migyosidagi rivojlamshni
ifoda etadi va ularda o'sish yaratilgan tovarlar va xizmatlaming bozor narxida
hisoblangan hajmiga garab aniglanadi.

b) makroiqtisodiy o‘sish. Milliy iqtisodiyot, ya’ni muayyan mamlakat
miqyosidagi iqtisodiy taragqiyotni ifoda etadi va YalM ni ko‘payishini bildiradi.

YalM hajmi igtisodiy o'sishning umumlashgan va pulda ifodalangan ko'rsatkichi
boiib, ikki usulda hisoblanadi:

Birinchi usulda xarajatlar jamlanadi, ya'ni barcha iste'molchilarning tovar va
xizmatlami sotib olishiga sarflangan puli jamlanadi.

Ikkinchi usulda, daromadlar - tovar va xizmatlarni sotishdan tushgan pul
daromadlari jamlanadi.

Aholi jon boshiga yaratilgan YalM iqtisodiy taraqqiyotni va aholi turmush
darajasini ifodalaydi.

Igtisodiy o ‘sishga baho berishda uning ganday sarflar hisobiga va ganday usullar
bilan ta'minlanganligiga ham etibor beriladi. Shuning uchun ham igtisodiy o'sishning
ekstensiv va intensiv usullari mavjuddir.

Igtisodiy o ‘sishning ekstensiv usuli igtisodiy o‘sishning migdoriy omillari
harakatga keladi: ko‘proq yangi yerlar ochiladi, konlar va yoilar ishga tushiriladi,
yangi zavod va fabrikalar, sexlar quriladi, ishlab turgan korxonalardagi stanoklar
ko‘paytiriladi, ishlovchilaming soni ortadi, ammo mehnat unumdorligi oshmaydi,
mabhsulot ishlab chigarish xarajatlari gisgarmaydi.

Resurslar migdori kamayib borishi bilan bu usul ish bermay go‘yadi. Ekstensiv
usulning istigboli yo‘q, chunki bu usulda ehtiyojlar toiaroq gondirilmaydi, ishlab
chigarish uchun resurslar etishmay goladi. Shu bois igtisodiy o'sishning intensiv
usuliga o'tiladi. Intensiv usul igtisodiy o'sish resurslarini tejab —tergab ishlatish
hisobini ta'minlanishini bildiradi.

Intensiv usul, birinchidan, YalM migdoran ko'payib borishini, ikkinchidan
mabhsulotlar va xizmatlarning sifati oshib borishini bildiradi. Bu usul kam resurs
sarflagan holda o‘sayotgan talab - ehtiyojni toiaroq qondirishiga, binobarin, aholi
farovonligini uzluksiz oshirishga qodir boiadi.

Iqtisodiy o'sish yuz berishi uchun birinchi navbatda awal sarflangan resurslaming
o'rni qoplanishi kerak, shundagina YalM oldingi miqdorda yaratilishi mumkin.
Bundan ortiqrog YalM yaratiishi uchun investitsiyalar talab etiladi.

Investitsiyalar igtisodiy o'sishni ta'minlash uchun daromad topish magsadlarida
ishlab chiqarishga kiritilgan mablagiardir. Investitsiyalar kapital mablagiar deb ham
yuritiladi.

Investitsiyaning o‘zi nominal va real sarmoyalarga boiinadi. Nominal
investitsiyalar pul shaklidagi sarmoyalaidir. Nominal investitsiyalarning o'zgarishlari
oldingi va so'nggi jalb gilingan mablag’ o'rtasidagi miqdoriy fargi bilan aniglanadi.

Real investitsiya moddiy shakldagi investitsiya boiib, nominal investitsiya moddiy
resurslarga aylangach vujudga keladi. Real investitsiya gqo'shimcha olingan stanok,
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traktor, kompyuter, bino shaklida boiganidan uning yagona moddiy oichovi
bo‘Imaydi.

Iglisodiy o'sish, birinchidan, investitsiya miqdoriga, ikkinchidan, uning
samaradorligiga bog'liq. Ammo samaradoriik birinchi o'rinda turadi, chunki investitsiya
miqgdorini oshirishning cheki bor.

Iqtisodiy o'sishning samaradorligini aniglash uchun ishlab chiqarish natijalari
gilingan sarflar bilan tagqoslanadi. Makroiqgtisodiyot darajasidagi natija YalM da
ifodalanadi, chunki u pirovard natijada yaratilgan mahsulot va xizmatlardan iborat.
Bu natijani qilingan sarflar bilan taggoslab, makroiqgtisodiy o'sish samarasini
bilish mumkin. Iqgtisodiy o‘sish samarasi YalM o ‘sishini xarajatlar o'sishiga nisbati
bilan aniglanadi:

Bu yerda:

S —igtisodiy o‘sish samarasi;

M - YalM o-sishi;

W —xarajatlar o ‘sishi.

Igtisodiy o‘sish samaradorligiga 3 omil ta'sir ko‘rsatadi: YalM ning mehnat
sig‘imi, moddiy sig‘imi va kapital sig‘imidir.

Mehnat sig‘imi YalM birligini yaratishga ketgan mehnat sarfidir. Mehnat
unumdorligi oshsa, mehnat sig‘imi gisqaradi.

Samaradoriik ortishi uchun resurs sarfming birligiga ko‘proq mahsulot olinishi,
ya'ni mahsulot birligini yaratish uchun xom ashyo, yoqilg'i, energiya va boshga
materiallar sarfi mashina, asbob —uskuna va inshootlaming amortizatsiyasi, ya'ni
ular giymatining YalM ga o‘tgan gismidir.

Igtisodiy o ‘sish ishlab chigarishning yil sayin kengayib borishini ham taqozo etadi.
Uni kengaytirilgan takror ishlab chigarish deb ham atash mumkin. Buning uchun esa
investitsiya talab gilinadi. Ishlab chiqarish kengayganda YalM ko‘payishi kerak.

Qisgacha xulosalar

Mavzuda bozor munosabatlari sharoitida mulkchilik munosabatlari, mulk turlari,
xususiylashtirish natijasida davlat mulkini turli mulk shakllariga aylantirish kabi
masalalar yoritib o ‘tilgan.

Davlat mulkini xususiylashtirishning uslublari, bosqichlari, ushbu bosgichlar
natijalari har tomonlama tahlil etib o ‘tilgan.

Iqgtisodiyotda nodavlat mulki shaklidagi korxonalaming, aynigsa kichik va o ‘rta
biznes korxonalarining ish bilan band qilish va aholi daromadlarini oshirishdagi
roli ko‘rsatib o ‘tilgan.

Ushbu jarayonlarda inson omilining tutgan o‘mi va roli, ya'ni inson omilini
har tomonlama o‘rganish, uni rivojlantirish masalalari tahlil etilgan.

151



Nazorat va muhokama uchun savollar

Mulk tushunchasiga izoh bering.
Mulk munosabatlari deb nimaga aytiladi?
Mulk nechta turga boiinadi?
Nodavlat mulki davlat mulkidan ganday farq giladi?

5. Bozor munosabatlariga o'tishda xususiylashtirishning mohiyati nimalardan
iborat?

6. Xususiylashtirish necha bosgichdan iborat?

7. O'zbekistonda bozor munosabatlariga o ‘tishda xususiylashtirishning birinchi
bosgichiga izoh bering.

8. Xususiylashtirishning ikkinchi bosgichida ganday masalalami hal gilish ko‘zda
tutilgan?

9. Inson omili nima?

10. Bozor munosabatlari sharoitida xususiylashtirish jarayonini yanada
takomillashtirish uchun ganday vositalardan foydalanish mumkin?

11. Iqgtisodo'iy o'sish mezonlarini aytib bering.
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Departamentining rasmiy sayti.
5. http://sociology.rutgers.edu — Putger Universiteti Sotsiologiya bo‘limining
rasmiy sayti.
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“IQTISODIY SOTSIOLOGIYA” FANINI O'QITISHDA YANGI PEDAGOGIK

TEXNOLOG1YALARNI

Mavzu Ne4

QO'LLASHNING 0 ‘ZIGA XOS XUSUSIYATLARI

Abholining ish bilan bandligi - ijtimoiy-
igtisodiy munosabatlar kategoriyasi sifatida

4.1. Ma'ruza mashg’ulotining ta'lim texnologiyasi

Fakultet, kafedra, o’qitish
bosqichi
“lqtisodiyot va statistika”
“Mehnat iqtisodiyoti va
sotsiologiyasi” 8-semestr
Talabalar soni:
20ta
O’quv mashg’ulotining shakli

Ma'niza rejasi

O ’quv mashg’ulotining magsadi

Pedagogik vazifalar:

> ma'ruza mazmuni bilan tanishtirish;
> aholining ish bilan bandligining
ijtimoiy-demografik xususiyatlari, omillari
va qarama-qarshiliklari haqgida
tushuntirish;

> ishsizlik va ijtimoiy xulg-atvorni
yoritish;

> ish bilan bandlikning ijtimoiy-
igtisodiy mohiyatini ko’rsatuvchi asosiy
muammoni ishlab chiqgish;

> kichik (yoki go’shimcha)
muammolarni ishlab chigish;

> kichik muammolar va asosiy
muammo yechimini topish jarayonining
ketma-ketligini tushuntirish;

> kichik muammolar va asosiy
muammoni yechimini topish usullarini
izlab topish va yakuniy xulosalar gilishga
shart-sharoitlar yaratish.

Ta'lim vositalari

Ta'lim shakli va metodlari

O’qitishning shart-sharoitlari

O’quv predmeti

Iqtisodiy sotsiologiya

TT muallifi
Xolmurotov S.E.

Mavzu ragami, soat soni
4-mavzu, 2 soat
O "gituvchi:

Xolmurotov S.E.
Muammoii ma'ruza

1. Ish bilan bandlikning ijtimoiy-igtisodiy
mohiyati.

2. Aholi ish bandligining ijtimoiy demografik
xususiyatlari, omillari va garama-
garshiliklari.

3. Ishsizlik va ijtimoiy xulg-atvor: ijtimoiy
tadqgiqotlar nazariyasi va tajribasi.

Aholini ish bilan bandligi — ijtimoiy-
igtisodiy kategoriya ekanligi hagidagi
bilimlarni shakllantirish. Muammolarni
ishlab  chiqgish, o’rganish va ularning

yechimlarini topish ni tashkil gilish yo’llari.
O ’quv faoliyatining natijasi:

> ma'ruza matnida keltirilgan mavzuning
mazmunini gapirib beradi;

> ijtimoiy-demografik xususiyatlar,
yechimlar va garama-qarshiliklarni
tushuntiradi;

> ishsizlik va ijtimoiy xulg-atvor haqida
gapirib beradi;

> mavzuni yoritib beruvchi asosiy
muammoni ishlab chigadi;

> muammoning yechimini oson topishga
yordam beradigan kichik muammoalarni
ishlab chiqadi;

> kichik muammolar va asosiy
muammoning yechimini topish yo’llarmi
aniglaydilar;

> muammoning taklif gilingan yechim
variantlarini tahlil gilib baholaydilar;

> muammo bo’yicha yakuniy xulosalar
giladilar.

Ma'ruzalar matni, formatli qog’oz varaqlar,
markerlar, tiniq likoplastr, slayd, kadoskop.
> frontal, kichik guruhlarda ishlash;
> ma'ruza, suhbat, tezkor so’rov,
Delfi texnologiyasi, 6-6 texnikasi.
Guruhlarda faoliyatni tahlil gilishga
moslashtirilgan, texnik jihfclangan xona.
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“Aholining ish bilan bandigi —ijtimoiy-iqtisoriiy munosabatlar kategoriyasi
sifatida” mavzusi bo‘yicha muanunoli ma’ruza mashg’ulotining texnologik

Faoliyat
bosqichlari

1

Tayyorlov
bosqichi

I-bosqich.
Mavzuga Kirish
(10 daqgiqga)

2-bosqich.
Asosiy gism (55
dagiqa)

xaritasi (1-mashg’ulot)

Faoliyat mazmuni
Ta'lim beruvchi
2
Asosiy muammo va yakuniy xulosani
ishlab chigadi. Kichik muammolar va har
bitta  kichik  (gqo’shimcha) muammo
bo’yicha oraliq xulosalar ishlab chigadi.
Talabalarning faoi va ongli ishtirokini
hamda kichik muammolar va umumiy
muammoning yechimini topishni
ta'minlaydigan muammoli savoilar
ro’yxatini tuzadi.
Muammoga qarshi ususllar va vositalarini
aniqlaydi.
1.1. Mavzuning nomi, o’quv magsadi,
rejalashtirish ~ faoliyat natijalari  bilan
tanishtiradi. O’quv mashg’uloti
muammoli ma’zruza shaklida
o’tkazilishini e'ion giladi.
2.1.Suhbat shaklida talabalar bilim va
ko’nikmalarini faollashtiradi. bunda ularga
quyidagi savoilar asqotadi:
1. Aholining ish bilan bandligi deganda
nimani tushunasiz?
2. Ishsizlik deganda nimani tushunasiz?
3. Ish bilan bandlik va ishsishlik atamaiari
o’rtasidagi fargni tushuntirib bering.
4. Iqtisodiy faol aholi tarkibiga kimlar
kiradi?
5. Iqtisodiy nofaol aholi kimlarni o0’z
ichiga oladi?
6. Aholining ish bilan bandligining
demografik xususiyatlarini aytib bering.
7. Aholining ish bilan bandligining
omillari va qgarama-qarshiliklari hagida
nimalarni tushundingiz?
8. Ishsizlik darajasi ortganda iqtisodiyotda
ganday tuzilmaviy  o’zgarishlar  yuz
beradi? Javobingizni izohlang.
Shu savoilar orqgali talabalarga asosiy
muammorii ishlab chigishga undaladi.
Bilimlarni faollashtirish jarayonida
talabalarning o’quv muammosi yechimini
topish faoliyatini faollashtirishga yordam
beradigan ma'lumotlar ko’lami darajasini
aniqglaydi.
2.2.  Aholining ish bilan bandligining
ijtimoiy-igtisodiy mohiyatini yorituvchi
bir nechta yondashuvlar (variantlar) taklif
gilinadi (1-ilova).
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Talaba
3
Ma'ruza matnida berilgan
mashg’ulotni o’rganib
chiqadi.

Eshitadi, yozib oladi.

Suhbatga kirishadi.
Savollarga javob beradi.
Berilgan javoblarni o’zaro

to’ldiradi.

Savollarga javob beradi.
Asosiy muammoni ishlab
chigadilar. Muammo:
“Ishsilikni kamaytirish
yo’llari”.
Eshitadilar.



Muammoni ishlab chigadi. Taiabalarni Ishlab chigilgan
mashg’ulot davomida yechiladigan muammoni yozib oladilar.
muammoga Kiritadi.

2.3.Muammoning yechiniini topishni

tashqil qilish, talabalar bilan birgalikda

taklif qilingan muammo yechimlarini

tahlil va muhokama qiladi. Yuzaga kelgan

giyinchiliklarni aniglaydi.

2.4. Muammo yechimlarini topish  Muammoni dab-durustdan

usullarini aniqgiashni uyushtiradi: birinchi hal gilish nnimkin
kichik (go’shimcha) muammoni ishlab emasligini anglab etadilar.
chigadi. Muammoli savoliami beradi (1- Yuzaga kelgan
ilova) va o’tkazilayotgan faoliyatning giyinchiliklarni hal etish
asosiy tamonlarini tushuntiradi (2-ilova). haqgidagi fikrlarni

2.5. Oltita talabadan iborat bo’lgan kichik bildiradilar.
guruhlarga boiinadi (6 dagiqa).

2.6. Taqdimot boshlanishini e'lon giladi. Guruhlarda ishlaydilar.

Guruhlar ishining natijalarini muhokama Muammoli savollarga aniq
giladi. Talabalar bilan birgalikda javoblar javoblar ishlab chigadilar.
to’ligligini baholaydi. Agar iavob to’liq Guruhlarda ish natijalarini
3.1.Kichik muammolarning yechimlarini

topish jaryonida talabalar faoliyatini tahlil

giladi. Munozara va gumhlarda ishlash

jarayonida talabalar tayyorgarligi va

faolligini baholaydi (3-ilova).

3-bosqich. 3.2. Natijalami sharhlaydi.
Yakuniy gism 3.3. Asosiy muammoni yechimini topish
(15 dagiga) ishi keyingi mashg’ulotda davom

ettirilishini aytadi. Mustaqil ishlar uchun
uyga vazifa beradi: o’tilgan mavzimi
gaytarish hamda umumiy muammoning
yechimini topish variantlari haqida o’ylab
ko’rish.

. l-ilova. (4.1.)
Asosiy muammo va kichik (go‘shimcha) muammolarni ishJab chiqish, xnlosalar
qilish, garor gabul gilish

Asosiy muammo: Ishsizlikni kamaytirish yo’llari
Birinchi kichik muammo: Aholining ogilona ish bilan bandligini

ta'minlash uchun davlat ganday chom-tadbirlami atraiga oshirishi kerak?
Kichik muanmomng yedtimni Yeddna:

yon/am beruvchi Berilgan yo’naltiruvchi  savollaiga
mummmii savollar: javob berishadi:
1. Respublikamizning gaysi > Jizzax, Sirdaryo, Surxondaryo

igtisodiy hududlarida ishsizlar soni va  Qashgadaryo viloyatlarida.
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2. Respublikamizning qaysi
igtisodiy hududlarida mehnat
resursiari sorii nisbatan ko’proq?

3. Mehnat resursiari sonining
yuqori bo’lishida asosiy sabablami
ko’reating.

4. lqgtisodiyotning qaysi sektorida
aholining  asosiy gismi band
hisoblanmoqda?

5. Alioli daromadlarini  oshirish

uchun davlat tomonidan gqanday
chora-tadbiriar ko’rilishi kerak?

6. O’zbekiston Respublikasida
gancha iqtisodiy faol aholi mavjud?
7. Mavjud aholining davlat sektori

va nodavlat sektorida band
bo’lganlaming foizdagi farglari
ganaga?

yangi ish o’rinlarining ko’p emasligi
sababli.

> Navoiy, Andijon, Toshkent
Samargand va boshga iqtisodiy
hududlarda.

> Ishlab chigarish yaxshi
rivojlangan va sanotlashgan
hududlarda.

> asosan, gishloq xoJaligi

sektorida band, gLsman sanoatda.

> Alioli daromadlarini oshirish
uchun davlat tomonidan yangi ish
o’rinlari yaratilishi, aholining
tarkibiy qismini o’rganishi lozim,
respublika migyosida aholi tarkibi
bo’yicha umumiy so’rovnomalar
yoki sotsial tadgiqotlar o’tkazilishi
lozim va h.k.

> 13,5 million igtisodiy faol aholi
mavjud.

> Davlat sektorida 35% iqtisodiy
faol aholi band. Nodavlat sektorida
esa 65% iqgtisodiy faol aholi ish
bilan band.

Qisgacha xulosa. Demak, ishsizlar soni kamayib, aholi ish bilan bandligi
yuqori darajaga ko‘tarilsa, davlatning igtisodiy ravnagiga katta ijobiy ta’sir ko'rsatadi.
Buning uchun aholiing ish bilan bandligini oshirish uchun xizmat giladigan barcha
choralardan ogilona foydalanishimiz, va davlat tomonidan ham bir gator chora-
tadbirlar ko'rilishi lozim. Bularga:

1 Yangi ish o‘rinlarini yaratish zarur, ya’ni har bir viloyatlarda joylashgan
hududiga va iglimiga garagan holda ishlab chigarishni yoiga go'yish kerak. Qislilog
va fermer xo'jaligi yaxshi rivojlangan viloyatlarda gishlog xofjaligi mahsulotlarini
gayta ishlaydigan sexlar va zavodlar qurilsa ham maqgsadga muvofiq bo‘lar edi;

Kichik biznes va hususiy tadbirkorlikka keng e’tibor garatiiishi zarur.
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IkkincM kichik muammo:
uning ogibatlari

Ishsizlikni Keltirib chigaruvchi sabablar va

Kichik  muammoning yechimni

topishga yordam beruvchi
nmammoli savoUar:
1 Ishsizlikni keltirib chigaruvchi

asosiy sabablami ayting.
2. Ishsizlikning turlarini ko’rsating.
3. Ishsidikka ta'sir etuvchi omillar
nimalardan iborat?

4. Kadrlar go’nimsizligining asosiy
sabablarini sanab o'ting.
5. Ishsizlikning YaMM

bog’ligligini ayting.

hajmiga

6. Ishsizik darajasi ganday
aniglanadi?
7. Iqgtisodiyotda ishsizlik

darajasining yugori bo’lishi ganday
ogibatlarga olib kelishi mumkin?
Javobingjzni izohlang.

Yechitm:

> Ish o’rinlarining gisqartirilishi,
aholining keskin tabiiy o’sib ketishi
va boshqa sabablar.

> Davriy, friksion, mavsumiy,
strukturaviy, ko’ngilli va boshga
turlari mavjud.

> Hududda ish  o’rinlarining
kamligi  yoki  ko’pligi, ishlab

chigarish korxonalarining qurilishi,
tabiiy va boshga sabablarga ko’ra
ko’chishlar va h.k. (3,4-savollar)

> Artur Ouken qgonunida aytilgan
bo’lib, ishsizlik va YaMM mos
ravishda 1va 2,5 nisbatdadir.

> Ishsizlar sonining igtisodiy faol
aholi  soniga nisbatining  foiz
hisobida olinganligi.

Qisgacha xulosa. Odatda ishsizlikni keltirib chiganivchi sabablarni toia
o‘rganmasdan iurib, ishsizlikni kamaytirish ko'pgina muammoli vaziyatlarga olib
kelishi mumkin. Igtisodiyotning barcha sektorlarida ish bilan bandlikni ta’minlashga
doir ishiaming borishi ustidan nazoratning kuchaytirish va ishsizlikni kamaytirish
borasida hukumat garorlarining ijrosini toia ta’minlash muhim ahamiyat kasb etadi.
Shu bilan birga kadrlar tarkibini o‘rganish, tarmogqglar bo‘yicha umumiy
so‘rovnomalar o'tkazish va ularga shart-sharoitlar yaratib berish, daromadlarini
oshirish va teng mehnatga teng haq toiashni joriy etish, aholi migratsiyasini tartibga
solish muhimdir.

Muammo bo‘yicha yakuniy xulosalar. Ishsizlikni kamaytirishning iqgtisodiy
tadbirlaridan eng asosiysi xalq xo jaligi tarmoglarida bozor talabiga muvofiqg kichik
korxonalami barpo etishdir. Bu esa ishlab chiqarish va xizmat koisatish migyosini
oshirishga qgaratilgan boiishi darkor. Bunga esa, mavjud ishlab chigarishda mehnat
unumdorligini oshirish, ish joylarida moddiy-texnikaviy, texnologiya va sarmoyalar
ta’minotlarini yaxshilash, yangi nogishlog xo'jaligi mehnati hududlarini tashkil
etish, ish vaqtidan unumli foydalanish, ishlovchilaming moddiy manfaatdorligini
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oshirish va ogilona soliglar orgali erishish mumkin.

Muhim iqgtisodiy tadbirlar majmuasiga qishloq xo'jaligi va sanoatning asosiy
mahsulotlariga talab va taklifga asosan istigbol ko‘rsatkichlarini belgilash, kichik
yoshdagi bolalari bo‘lgan va ko‘p bolali onalarni, pensioner va nogironlami
kafolaflashtirilgan ish joylari bilan ta’minlash, ularga turli ijtimoiy-iqtisodiy
imtiyozlar berish orgali moddiy manfaatdorligini oshirish hamda ish bilan
ta’minlanishini yaxshilashga erishish kiradi.

2-ilova (4.1)

6-6 texnikasi go’yilgan
muanuno  yuzasidan  taklif
gilingan echimlar variantlarini
baholashga, hamda eng
sarasini tanlab olishga imkon
beradi.

6 kishidan iborat bo’lgan kichik
guruh 6 dagiga ichida kichik
muammo va umuman  asosiy
muammoni echimini topishga
yordam beruvchi muamtnoli
savollarga aniq javoblar topishga
harakat giladilar. Har bir ishtirokchi
alohida qog’oz varag’iga o’zining
javobiarini yozadi.

Kichik guruhlarda (ayyoriangan
javoblar muhokama gilinadi:
noto’g’ri  fikrlar olib tashlanadi,
mujmal fikrlarga aniqglik kiritiladi,
asosiylari tanlab olinadi. Tanlab
olingan javoblarni tiziralashtirish
uchun ma’lum xususiyatlar
aniglanadi va shu asosda Kkichik
muammo hamda asosiy muammo
bo‘yicha echimlar guruhlashtiriladi.

Guruh ishlari natijasining tagdimoti va muhokamasi o’tkaziladi,
taklif gilingan kichik muammo hamda asosiy muammo bo’yicha
aniq, strukturaga solingan, ratsional echimlar ishlab chiqgiladi va
taklif gilinadi.
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3-ilova (471)
“Aholining ish bilan bandligi —ijtimoiy-igtisodiy munosabatlar kategoriyasi
sifatida” mavzusi bo‘yicha muammoli ma’ruza mashg’ulotida talabalar
faoliyatini baholash ko‘rsatkicblari va mezonlari

Ma’ruza mashg’uloti reytingi

86-100% 2 ball - a’lo
71-85% 1,7 ball - yaxshi
55-70% 1,4 ball — qgonigarli

Baholash mezoni

Mezonlar

O’tilgan Faoliigi  Muammoni  Bailar
materiallami (go’shimcha  yechimi hajmi
F.1.Sh. Baho bilish gilish, yuzasidan
savollar, takliflar
javoblar)
1 Bailar 0,8 0,6 0,6 2
% 40 30 30 100
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IZOHLI LUG’AT

Aholi — Yer yuzida yoki uning muayyan hududi, git’a, mamlakat, tuman,
shaharda istiqgomat qiluvchi odam (inson)lar majmui.

Aholi daromadlari — aholi yoki uning oila a’zolari tomonidan maium davr
ichida olingan yoki ishlab chigarilgan pul va natural mablag’lar yig’indisi.

Aholi migratsiyasi —aholining yashash joyini o'zgartirishi bilan bogiig ko‘chishi.

Aholi ro‘yxatlari —mamlakat yoki muayyan hududda maium vaqt yoki davrda
yashayotgan aholining demografik, iqtisodiy va ijtimoiy maiumotlarining jarayoni
to'plami.

Aholi zichligi — muayyan hududda aholining joylashuv darajasi. Mamlakat
aholi sonini shu joy maydoniga (odatda 1 km2ya) tagsimlash bilan hisoblanadi.

Aholini ijtimoiy muhofaza qilish - aholi ga davlat tomonidan yashash
uchun barcha shart-sharoitlami yaratishga magsadli yo'naltirilgan kafolatlartizimidir.

Aholining milliy tarkihi - muayyan hudud yoki mamlakatda yashovchi aholining
millatlar bo‘yicha tarkibi.

Aholining mexanik o‘sishi (kamayishi) - yil davomida ko'chib kelganlar va
ko‘chib ketganlar o'rtasidagi farq.

Aholining tabiiy o ‘sishi (kamayishi) - yil davomida tug’ilganlar va yil davomida
oiganlar oitasidagi farqg.

Ehtiyojlar —shaxsning yashashi va o‘zini-o‘zi saqlashiga doir zarur vositalar va
shart-sharoitlar yaratish to‘g’risida g’amxo‘rlik gilishi, yashash muhiti bilan bargaror
muvozanatni saqlashga intilishdir.

Ijtimoiy institut - odamlaming birgalikdagi faoliyatini tashkiliy tuzilma tarzida
tashkil etishning barqgaror shakli yoki me’yoriy jihatdan tartibga solinadigan qoidalar
tizimidan iboratdir.

Ijtimoiy-mehnat safarbarligi —odamlaming bir ijtimoiy-professional guruhdan
boshqa guruhga yoki bandlik doirasiga mehnat faoliyatining boshga turlariga boshga
ish joyilariga o'tib ketishdir.

Inson omili - tashkilot va muassasalaming birgalikda faoliyat kechirishi uchun
birlashgan kishilardir. Tarkibiy jihatdan u shaxs, ishchi guruhi, mehnat jamoasidir.

Inson resurslari - zarur uquv-farosatga, bilim va mahoratga, ishlash gobiliyati
va malakasiga ega boigan jamiyat a’zolari, mehnat ahlidir, Boshgacha aytganda inson
resurslari haqiqiy va salohiyatli hodimlardan iborat.

Igtisodiy sotsiologiya - igtisodiyotning ijtimoiy aspektlarini o'rganadigan fandir.
Iqtisodiy sotsiologiya muammolari turli sohalar mutaxassislari tomonidan
o‘rganiladi, matbuot va ommaviy axborot vositalari xodimlari tomonidan
shuningdek, mehnat xo'jalik yuritishning barcha sohalari xodimlari tomonidan
o'rganib chigiladigan fandir.

Ish —tabiat va inson tomonidan birlashgan kuchlaming obyektiv natijasidir.

Ish beruvchilar — xodimni ishga olish huqugi boigan yuridik yoki jismoniy
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shaxslar.

Ish hagi —yollanma xodim daromadining elementi, unga tegishli ishchi kuchiga
boigan mulkchilik huqugini iqgtisodiy jihatdan ro'yobga chigarish shaklidir. U
mehnatning pul shaklidagi narxi boiib, uni ishga yollaganlar mehnat giluvchilarga
ma’lum vaqt mobaynida, maium migdordagi va muayyan sifatli ishni bajarganliklari
uchun toiaydilar.

Ishchi kucfri - insonning jismoniy va aqliy qobiliyatlari yig’indisi, uning mehnatga
layoqati boiib, igtisodiyotda band boigan mehnat resurslarining foydalanilayotgan
gismidir.

Ishga joylashtirish — 0 ‘zbekiston Respublikasida mehnatga yaroqli aholini ish
bilan ta’minlashga garatilgan tashkiliy-huqugiy, iqtisodiy tusdagi davlat tadbiriari
tizimi.

Ishsizlar —xalqaro tashkilotlaming bergan ta’rifiga binoan ishga ega boimagan,
ishlashga tayyor va ish izlayotgan fugarolardir.

Jamoa - birgalikda mehnat qiladigan shaxslar guruhi boiib unda kishilar bir-
birlari bilan shunday o‘zaro harakat giladilarki, har kim boshga shaxsga murojaat
giladi, ayni vaqtda uning ta’sirini ham his giladi.

Kadrlar — (frans, cadre — shaxsiy tarkib) — !. Korxona, muassasa, firma,
hissadorlik jamiyatlari vajamoat tashkilotlarida malakali xodimlaming asosiy tarkibi.
2. qurolli kuchlarda —haqiqiy xizmatdagi komandirlar va oddiy askarlar tarkibi.

Kadrlarm gayta tayyorlash - korxona xodimlari tomonidan yangi kasbni
o ‘zlashtirishdir.

Kadrlarni rejalashtirish - odamlarga zarur vaqtda kerakli migdordagi ish
o'rinlarini ulaming qobiliyatlariga muvofig ta’minlab berish hisoblanadi.

Majburiy yoki ko‘ngilli safarbarlik — Majburiy safarbarlik deb boshgaruv garori,
xulosasiga ko‘ra xodimning roziligisiz bajarilgan safarbalikni tushuniladi, boshga
holatlarda bu safarbarliklar ko‘pincha ko'ngilli holatda amalga oshirilishi mumkin.

Malakali kadrlar bozori - ijtimoiy mehnatda ish bilan band boigan va band
boimagan malakali kadrlarni talab va taklifga asosan mehnat muassasalari ishtiroki
va nazorati ostida muntazam ravishda tagsimlaydigan va gayta tagsimlaydigan tizimdir.

Migratsiya - insonlami jihatdan safarbar etishdir, shuning yashash joyining
o'zgarishi ham shunga kiradi.

Motivatsiya (sababni asoslash) - real mehnat xulgini tushuntirish, asoslab
berish uchun sabablar (mulohazalar) tanlashga qaratilgan og‘zaki xatti-harakatdir.

Mutahassislar - boshgaruvga doir garorlar tayyorlash va ishlab chigish
funksiyasini bajaruvchi xodimlardir.

Mehnat - insonning biron-bir magsadga muvofiq ijtimoiy foydali faoliyatidir.

Mehnat birliginiag bozor bahosi - ish hagining miqdori (stavkasi) boiib, u
shartnomada belgilab qo'yiladi va muayyan vaqt birligi ichida bajariladigan va muayyan
kasb-malaka xususiyatlariga ega boigan mehnatga toianadigan haq darajasini belgilab
beradi.

Mehnat bozori - mehnatga qobiliyatli aholining ish bilan band boigan va band
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boimagan gismlari va ish beruvchilar o‘rtasidagi munosabatlami hamda ulaming
shaxsiy manfaatlarini hisobga oluvchi kontraktlar (mehnat kelshuvlari) asosida
“mehnatga qobiliyaliarini” xarid gilish - sotishni amalga oshiruvchi, shuningdek,
ishchi kuchiga talab va takJifo ‘rtasidagi nisbatlami bevosita tartibga soluvchi, bozor
igtisodiyotining murakkab, ko‘p aspektli, o'suvchi va ochiq ijtimoiy-iqtisodiy
tizimchasidir.

Mehnat faoliyati — deganda insonning biror mehriat turi bilan band boiishi
tushuniladi.

Mehnat harakati —operatsiyaning texnologik jihatdan bir xildagi gismi sifatida
usulni yohud majmuasini bajarish uchun insonni bir nechta ishchi a’zolari
tomonidan tanaffussiz amalga oshiriladigan mehnat sa’y-harakatining majmuasidir.

Mehnat jarayoni ishning oraliq va pirovard natijasiga erishish uchun etarli izchil
insoniy harakatning muayyan turkumi demakdir.

Mehnat kooperatsiyasi —mehnat faoliyati jarayonidagi alohida ixtisoslashtirilgan
ijrochilar o'rtasidagi aloqgalarning o'rnatilishi va mehnat faoliyatining tashkil
etilishidagi eng muhim elementlardan biridir.

Mehnat mazmimi -- ishlarning kasbiy mansubligi, ulaming tarkibiy
murakkabligi, bajarishdagi izchilligi bilan belgilanadigan mehnat elementlari boiib,
xodimning mehnat predmetlari va vositalari bilan o'zaro munosabatga kirishuvidir.

Mehnat qurollari — odamlar moddiy boyliklar yaratishda, mehnat
predmetlariga, obyektlariga ta’sir koi‘satishda go‘llaniladigan asbob-uskunalar; ular
ish qurollari, mashinalar, mexanizmlar va boshqgalardan tarkib topadi.

Mehnat reduksiyasi —murakkab mehnatni oddiy mehnatga aylantirish demak.

Mehnat resurslari — o'zining aqliy va jismoniy mehnati bilan ijtimoiy ishlab
chiqarishda ishtirok etadigan mehnatga qobiliyatli Kishilar to ‘plamidir.

Mehnat shartnomasi — xodim bilan ish beruvchi o‘rtasida muayyan
mutaxassislik, malaka, lavozim bo‘yicha ishni ichki mehnat tartibiga bo‘ysungan
holda taraflar kelishuvi, shuningdek, mehnat to‘g’risidagi gonunlar va boshga
me’yoriy hujjatlar bilan belgilangan shartlar asosida haq evaziga bajarish hagida
kelishuv.

Mehnat tagsimoti — har xil mehnat turlarining bir-biridan ajratilishini,
pirovardida ishlab chigarishda ishtirok etuvchi turli gumh kishilarining xilma-xil
mehnat faoliyatlari bilan band boiishidir.

Mehnatni boshgarish shakllari — jarayon subyektiari va obyektlari tabiati,
ulaming o‘zaro munosabatlari xarakterining anig amaliy namoyon boiishi.

Mehnatni tashkil etish - nazariya va amaliyotga asoslangan holda korxonada ish
jarayonlari unsurlarini uyushtirish tartibi va tamoyillari.

Omillar - mehnat unumdorligining o‘zgarishiga ta’sir ko‘rsatadigan
harakatlantinivchi kuchlar yoki sabablaridir.

Operatsiya — bir ish joyida yohud ishchilar gumhi tomonidan bajariladagan
mehnat predmetini o‘zgartirish bo‘yicha mehnat harakatining tugal yigindisidir.

Qiziqish - shaxsning u yoki bu narsaga garatilgan bilish ehtiyojining namoyon
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boiish shakli boiib, ijobiy his-tuyg’u uyg’otishi mumkin:

Qobiliyat - xodiinda o‘ziga yuklangan vazifalami bajarish uchun kasb malakasi
mavjudligi, etarli darajadagi jismoniy kiich quwat va chidamlilik, uquvlilik, umumiy
madaniyat borligi va shu kabiiar kiradi.

Shaxsiy oniil - faoliyat ko'rsatadigan (harakatda amalga oshiriladigan) ishchi
kuchi boiib, o°‘z sifat ko'rsatkichlarining majmui bilan garab chigiladi.

Shaxsiy-insoniy omil - mehnat gilish qobiliyatidan iborat boimish ish kuchi
va uning faoliyat qilishidir.

Shaxsning ehtiyoji - insonda harakatga intilishini vujudga keltiruvchi biron
narsaning yo‘qligini anglashdir.
Tarif setkasi — razryadlar shkalasidan iborat boiib, ulaming har biriga o‘z

tarif koefiitsienti berilgan va har ganday razryadning tarif setkasida ishning
murakkabligiga garab birinchi razryadga nisbatan ishning necha marta murakkabligini
ko'rsatib turadi.

Tashkilot - yagona mehnat sharoitida, magsadga yo‘naltirilgan, mehnat
mazmunida tashkil topgan odamlar birlashmasi. Tashkilotlarga odamlar mehnat
faoliyati olib borish uchun birlashadilar.

Tashqi va ichki mehnat safarbarlik - har bir tashkilot, mehnat jamoasi ichki
va tashqi menat safarbarligi ko‘rinishlariga ega, ya’ni maium bir guruhning ichida
bu safarbarlik, o‘zgarish ro‘y bergan boiadi. Ichki va tashgi mehnat safarbarligi
o'zaro bir-biri bilan bogiangan boiadi, o‘zaro bogiiglik nafaqgat igtisodiy-tashkiliy,
balki ijtimoiy-psixologik xarakterga ega.

Tizim —Dbir-biri bilan o ‘zaro alogadagi va tadrijiy bir butunligini tashkil giluvchi
unsurlar majmui.

Turmush darajasi —aholining zaruriy, moddiy va nomoddiy ne’matlar hamda
xizmatlar bilan ta’minlanganlik hamda ulami iste’mol qilish darajasidir.

Xizmatchilar - rahbar va mutahassislaiga boshgaruvga doir garorlar ishlab chigish
hamda amalga oshirishda axborot xizmati ko'rsatuvchi xodimlardir.

Yakka va guruhiy safarbarlik — ijtimoiy-iqtisodiy yoki ijtimoiy-psixologik
holatlar bilan, ya’ni ijtimoiy-iqtisodiy holatlardan kelib chigadi yoki guruhlar
xulg-atvori xatti-harakatlarga moda, taglid qilish, shov-shuvlarga bogiiq boiadi.

Yalpi milliy mahsulot (YaMM) - bir yil davomida pirovard natijada yaratilgan
va bozor narxida hisoblangan barcha mahsulot va xizmatlardir.
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Buyurtma Ne129

0 ‘zbekiston Yozuvchilar uyushmasi Adabiyot
jamg'armasi nashriyoti, 700000, Toshkent,
J.Neru ko‘chasi, 1-uy.

«AVTO-NASHR» sho‘ba korxonasi
bosmaxonasida chop gilindi.
700005, Toshkent shahri, 8-mart ko‘chasi, 57-uy.
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Xolmurotov Salim Eshbekovich
Toshkent Davlat Iqgtisodiyot Universiteti
“Mehnat iqtisodiyoti va sotsiologiyasi”
kafedrasining kattao‘qituvchisi. U 3ta o‘quv
go‘llanma, 2 ta modul va 15 dan ortiq ilmiy
magolalar muallifi.

IImiy ishlarining asosiy mavzusi bozor
munosabatlari sharoitida aholining ish bilan

bandlik tarkibiva uni takomillashtirish.

Shoyusupova Nargiza Turg'unovna
Toshkent Davlat Iqtisodiyot Universitetining
«Mehnat iqgtisodi va sotsiologiyasi» kafedrasi
dotsenti, iqtisod fanlari nomzodi.

Respublika Fan va texnologiyalar Markazi-
ning buyurtmasiga asosan ko‘plab ilmiy
izlanishlarda ishtirok etib kelmogda. IImiy ishlari
mehnat bozorining faoliyat ko ‘rsatishi va mehnat
migratsiyasi muammolariga bag°‘ishlangan.



