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Annotation 

This article examines the theoretical and practical issues of the conditions and 

opportunities created for employees within the framework of human resource 

management. It analyzes the concept, structure, and significance of favorable working 

conditions, social guarantees, and professional development opportunities as instruments 

for increasing labor productivity and ensuring the sustainable development of an 

organization, drawing on general theories of motivation, job design, and human resource 

management. The study reviews the approach of the Labor Code of the Republic of 

Uzbekistan toward labor protection, social guarantees, and working conditions, as well as 

international experience in this field — including occupational safety regulation in 

Sweden, the job characteristics model and job demands–resources model applied in the 

United States and the Netherlands, statutory co-determination in occupational safety 

matters in Germany, flexible working-time arrangements in France, working-hour 

reduction reforms in South Korea, and work–life balance practices in Japan. The article 

further examines the European Union’s framework directive on occupational safety as a 

supranational regulatory example. Based on the analysis, existing gaps in domestic 

practice are identified and recommendations are offered for improving the system of 

conditions and opportunities created for employees in Uzbekistan. 
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work-life balance, employer branding, occupational safety, collective agreement, 

employee well-being, flexible working time. 

Annotatsiya. Mazkur maqolada inson resurslarini boshqarish tizimida xodimlarga 

yaratilgan sharoit va imkoniyatlarning nazariy hamda amaliy masalalari tahlil qilinadi. 

Tadqiqotda qulay ish sharoiti, ijtimoiy kafolatlar va kasbiy rivojlanish imkoniyatlarining 

tushunchasi, tuzilishi va ahamiyati mehnat unumdorligini oshirish hamda tashkilotning 

barqaror rivojlanishini ta’minlash vositasi sifatida, motivatsiya, ish loyihalashtirish (job 

design) va inson resurslarini boshqarish nazariyalariga tayangan holda yoritilgan. 

Maqolada O‘zbekiston Respublikasi Mehnat kodeksining mehnat muhofazasi, ijtimoiy 

kafolatlar va ish sharoitlariga bo‘lgan yondashuvi, shuningdek ushbu sohadagi xorijiy 

tajriba — xususan, Shvetsiyada mehnat muhofazasini huquqiy tartibga solish, AQSH va 

Niderlandiyada qo‘llaniladigan ish xususiyatlari va ish talablari-resurslari modellari, 

Germaniyada mehnat muhofazasi masalalarida ishlab chiqarish kengashi bilan kelishish 

tartibi, Fransiyada moslashuvchan ish vaqti, Janubiy Koreyada ish vaqtini qisqartirish 

islohoti va Yaponiyada ish va shaxsiy hayot muvozanati amaliyoti — tahlil qilingan. 

Shuningdek, Yevropa Ittifoqining mehnat muhofazasiga oid asosiy direktivasi 

millatlararo tartibga solish namunasi sifatida ko‘rib chiqilgan. Tadqiqot natijalari asosida 

amaliyotdagi mavjud kamchiliklar aniqlanib, O‘zbekistonda xodimlarga yaratiladigan 

sharoit va imkoniyatlar tizimini takomillashtirish bo‘yicha tavsiyalar berilgan. 

Kalit so‘zlar: Inson resurslarini boshqarish, ish sharoiti, mehnat muhofazasi, 

ijtimoiy kafolatlar, kasbiy rivojlanish, ish loyihalashtirish nazariyasi, ish talablari-

resurslari modeli, ish va shaxsiy hayot muvozanati, ish beruvchi brendi, mehnat 

xavfsizligi, jamoa shartnomasi, xodimlar farovonligi, moslashuvchan ish vaqti. 

Zamonaviy tashkilotlarning raqobatbardoshligi va barqaror rivojlanishi ko‘p 

jihatdan ularning inson resurslari bilan ishlash sifatiga bog‘liq. Xodimlarga yaratilgan 

qulay ish sharoiti, ijtimoiy kafolatlar va kasbiy o‘sish imkoniyatlari nafaqat ularning 
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mehnat unumdorligini oshiradi, balki tashkilotning ish beruvchi sifatidagi obro‘sini 

mustahkamlaydi hamda kadrlar barqarorligini ta’minlaydi. Global mehnat bozorida 

malakali kadrlar uchun raqobat kuchayib borayotgan sharoitda, tashkilotlar nafaqat 

moddiy rag‘batlantirish, balki xodimning umumiy farovonligini ta’minlovchi kompleks 

yondashuvni shakllantirishga majbur bo‘lmoqda. 

Shu boisdan, inson resurslarini boshqarish nazariyasida xodimlarga yaratilgan 

sharoit va imkoniyatlar tashkiliy boshqaruvning ikkinchi darajali masalasi emas, balki 

mehnat munosabatlarini tartibga solishning mustaqil, strategik yo‘nalishi sifatida 

qaraladi. Ushbu maqolaning maqsadi — mazkur sohaning nazariy asoslarini, milliy 

qonunchilikdagi tartibga solinishini hamda xorijiy tajribani qiyosiy tahlil qilish orqali 

O‘zbekiston amaliyotini takomillashtirish bo‘yicha ilmiy asoslangan tavsiyalar ishlab 

chiqishdan iborat. Inson resurslarini boshqarish nazariyasida xodimlarga yaratilgan 

sharoit va imkoniyatlar tushunchasi keng ma’noda talqin etiladi. Jumladan, umumjahon 

amaliyotida qo‘llaniladigan "jami mukofotlash" (total rewards) modeliga ko‘ra, 

xodimga taqdim etiladigan qadriyatlar to‘plami nafaqat ish haqi va bonuslarni, balki ish 

sharoiti, ijtimoiy paket, kasbiy rivojlanish imkoniyatlari va tashkiliy madaniyatni ham 

o‘z ichiga oladi1. Ushbu yondashuv shuni ko‘rsatadiki, xodimning tashkilotga bo‘lgan 

sodiqligi va mehnat samaradorligi faqat moddiy rag‘batlantirish orqali emas, balki unga 

yaratilgan barcha sharoit va imkoniyatlar majmui orqali shakllanadi. 

Amerikalik psixolog Abraham Maslouning ehtiyojlar ierarxiyasi nazariyasiga 

ko‘ra, inson ehtiyojlari fiziologik ehtiyojlardan tortib o‘z-o‘zini namoyon qilish 

ehtiyojigacha bosqichma-bosqich joylashadi2. Ushbu nazariya nuqtai nazaridan, 

xodimga yaratilgan sharoit va imkoniyatlar tizimi ham bosqichma-bosqich tuzilishga 

ega bo‘lishi lozim: eng quyi bosqichda xavfsiz ish muhiti va munosib ish haqi (fiziologik 

 
1Armstrong M., Taylor S. Armstrong's Handbook of Human Resource Management Practice. 14th ed. London: 

Kogan Page, 2020. P. 218–221. 
2Maslow A.H. A Theory of Human Motivation // Psychological Review. 1943. Vol. 50. P. 370–396. 
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va xavfsizlik ehtiyojlari), o‘rta bosqichda jamoaviy munosabatlar va ijtimoiy qo‘llab-

quvvatlash (ijtimoiy ehtiyojlar), yuqori bosqichda esa kasbiy tan olinish va rivojlanish 

imkoniyatlari (hurmat va o‘z-o‘zini namoyon qilish ehtiyojlari) turadi. Amerikalik 

olimlar J.Richard Hackman va Greg Oldham tomonidan ishlab chiqilgan ish 

xususiyatlari modeli (Job Characteristics Model) ga ko‘ra, xodimning ish jarayonidan 

qoniqishi va motivatsiyasi besh asosiy omilga bog‘liq: ko‘nikmalar xilma-xilligi, 

vazifaning yaxlitligi, uning ahamiyati, mustaqillik darajasi va teskari aloqa mavjudligi3. 

Ushbu nazariya nuqtai nazaridan, xodimga yaratilgan imkoniyatlar nafaqat jismoniy 

qulaylik va moddiy ta’minotni, balki ishning mazmunli tashkil etilishini, mustaqil qaror 

qabul qilish imkoniyatini va natija bo‘yicha muntazam teskari aloqa olishini ham 

qamrab olishi lozim. So‘nggi yillarda ilmiy adabiyotda keng qo‘llanilayotgan ish 

talablari-resurslari modeli (Job Demands–Resources Model) ga ko‘ra, xodimning 

mehnat faoliyatidagi holati ikki guruh omil o‘rtasidagi muvozanat bilan belgilanadi: ish 

talablari (vaqt bosimi, jismoniy va hissiy zo‘riqish) hamda ish resurslari (rahbariyat 

qo‘llab-quvvatlashi, avtonomiya, rivojlanish imkoniyatlari). Yuqori talablar va past 

resurslar birikmasi xodimning ishga layoqati pasayishi(burnout) holatiga olib kelsa, 

resurslarning yetarli darajada ta’minlanishi, aksincha, ishga chuqur yondoshuv (work 

engagement) holatini shakllantiradi4. Ushbu model nuqtai nazaridan, tashkilotlarda 

xodimlarga yaratiladigan sharoit va imkoniyatlar aynan "ish resurslari"ni institutsional 

shaklda mustahkamlovchi vosita hisoblanadi. Amerikalik psixolog Frederik 

Gertsbergning ikki omilli nazariyasiga ko‘ra, xodimning ish faoliyatiga ta’sir etuvchi 

omillar ikki guruhga bo‘linadi: "jismoniy omillar" (ish haqi, ish sharoiti, tashkilot 

siyosati, nazorat uslubi) va "motivatsion omillar" (yutuqqa erishish, tan olinish, ishning 

o‘zi, mas’uliyat, kasbiy o‘sish). Jismoniy omillarning yetishmasligi xodimda 

 
3Hackman J.R., Oldham G.R. Work Redesign. Reading, MA: Addison-Wesley, 1980. P. 71–98. 
4Schaufeli W.B., Bakker A.B. Job demands, job resources, and their relationship with burnout and engagement 

// Journal of Organizational Behavior. 2004. Vol. 25. P. 293–315. 
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noroziliksizlikni keltirib chiqarsa-da, ularning mavjudligi o‘z-o‘zidan yuqori 

motivatsiyani ta’minlamaydi — buning uchun motivatsion omillar alohida 

shakllantirilishi zarur5. Ushbu nazariya nuqtai nazaridan, xodimlarga yaratilgan sharoit 

va imkoniyatlar tizimini ikki bosqichli — avval jismoniy minimalni ta’minlash, so‘ngra 

motivatsion omillarni rivojlantirish — tarzida qurish maqsadga muvofiqdir. 

Britaniyalik olim Devid Gestning inson resurslarini boshqarish va xodimlar 

farovonligi o‘rtasidagi bog‘liqlikka bag‘ishlangan tahliliy modeliga ko‘ra, xodimlar 

farovonligi uch o‘lchamda baholanadi: jismoniy farovonlik (sog‘liq va xavfsizlik), ruhiy 

farovonlik (stress darajasi, ishga jalb bo‘lish) va ijtimoiy-iqtisodiy farovonlik (ish 

barqarorligi, daromad darajasi)6. Ushbu uch o‘lchamli yondashuv xodimlarga yaratilgan 

sharoit va imkoniyatlarni baholashda kompleks mezon sifatida amaliy ahamiyatga ega. 

O‘zbekiston Respublikasi Mehnat kodeksida xodimlarga yaratilishi lozim bo‘lgan 

sharoit va imkoniyatlar bir necha yo‘nalishda tartibga solingan. Birinchidan, mehnat 

muhofazasi va xavfsizlik texnikasi sohasida ish beruvchi xodimlar uchun xavfsiz va 

sog‘lom mehnat sharoitini ta’minlashi, ish joylarini belgilangan sanitariya-gigiyena 

me’yorlariga muvofiqlashtirishi shart. Bunga ish joylarini attestatsiyadan o‘tkazish, 

zararli va xavfli ishlab chiqarish omillarini nazorat qilish, shaxsiy himoya vositalari 

bilan ta’minlash kabi majburiyatlar kiradi. Xususan, xodimning ish joyidagi asosiy 

ehtiyojlarini qondirish uchun quyidagi umumiy shart-sharoitlar ta’minlanishi zarur: 

ishlab chiqarish bino va inshootlarining texnik va sanitariya talablariga javob berishi; 

zamonaviy ish jihozlari, mehnat qurollari va vositalari bilan ta’minlanganlik; yetarli 

yoritilganlik (tabiiy va sun’iy yorug‘lik me’yorlari); samarali ventilyatsiya va 

mikroiqlim (harorat, namlik) ko‘rsatkichlari; shovqin va tebranish darajasini 

 
5Herzberg F. One More Time: How Do You Motivate Employees? // Harvard Business Review. 1968. Vol. 46. 

P. 53–62. 
6Guest D.E. Human resource management and employee well-being: towards a new analytic framework // 

Human Resource Management Journal. 2017. Vol. 27. P. 22–38. 
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belgilangan me’yorlarda ushlab turish; ish o‘rinlarining ergonomik jihatdan to‘g‘ri 

tashkil etilishi (mebel, stol-stul, texnik uskunalar joylashuvi); ichimlik suvi, sanitariya-

gigiyena xonalari va kir yuvish vositalari bilan ta’minlanganlik; dam olish va 

ovqatlanish uchun mo‘ljallangan alohida xonalarning mavjudligi; yong‘in xavfsizligi va 

favqulodda vaziyatlarda evakuatsiya qilish tizimlarining ishlab chiqilganligi. 

Ikkinchidan, ijtimoiy kafolatlar sohasida mehnat va dam olish rejimi, mehnat 

ta’tillari, vaqtincha mehnatga layoqatsizlik davridagi to‘lovlar hamda ijtimoiy sug‘urta 

bilan bog‘liq huquqlar qonun darajasida kafolatlangan. Bolalik nafaqasi, homiladorlik 

va tug‘ish ta’tillari, ota-onalik majburiyatlariga ega xodimlar uchun qo‘shimcha 

kafolatlar ham ushbu yo‘nalishga kiradi. 

Uchinchidan, ish beruvchining kasbiy tayyorlash, qayta tayyorlash va malaka 

oshirish bo‘yicha majburiyatlari mehnat qonunchiligida alohida ko‘rsatilgan bo‘lib, bu 

xodimning kasbiy rivojlanish huquqini ta’minlashning huquqiy asosini tashkil etadi. 

To‘rtinchidan, mehnat shartnomasi va jamoa shartnomasi instituti orqali tomonlar ish 

vaqti va dam olish vaqti rejimini, qo‘shimcha ijtimoiy paketni hamda boshqa shartlarni 

erkin belgilash huquqiga ega. Shu bilan birga, ushbu sharoit va imkoniyatlarning aniq 

ko‘lami ko‘p hollarda jamoa shartnomasi va ichki mehnat tartibi qoidalari orqali 

kengaytirilishi nazarda tutilgan, bu esa tashkilotlarga o‘z ehtiyoji va imkoniyatlariga 

mos ijtimoiy paket shakllantirish erkinligini beradi. Bunday dispozitiv (ixtiyoriy) 

tartibga solish usuli tashkilotlar uchun moslashuvchanlik yaratsa-da, amaliyotda 

birxillikning yo‘qligi va kichik tashkilotlarda ijtimoiy paketning minimal darajada 

shakllanishi kabi xavflarni ham keltirib chiqaradi. 

Milliy qonunchilikni tahlil qilishda Xalqaro Mehnat Tashkiloti (XMT) tomonidan 

ishlab chiqilgan xalqaro standartlarni ham hisobga olish zarur. XMTning mehnat 

muhofazasi to‘g‘risidagi 155-son Konventsiyasi a’zo davlatlar zimmasiga milliy mehnat 

muhofazasi siyosatini ishlab chiqish va uni davriy ravishda takomillashtirib borish 
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majburiyatini yuklaydi7. Shuningdek, XMTning "Insonga munosib mehnat" (Decent 

Work) kontseptsiyasi xodimlarga yaratiladigan sharoit va imkoniyatlarni to‘rt asosiy 

yo‘nalish — bandlik, ijtimoiy himoya, mehnat huquqlari va ijtimoiy muloqot — orqali 

baholashni taklif etadi8. Ushbu kontseptsiya inson resurslarini boshqarish amaliyotida 

xodimlarga yaratilgan sharoit va imkoniyatlarni faqat tashkiliy emas, balki umummilliy 

ijtimoiy siyosat darajasida ham baholash zarurligini ko‘rsatadi. 

Xorijiy davlatlar tajribasiga nazar tashlaganda, xodimlarga yaratiladigan sharoit va 

imkoniyatlarni huquqiy tartibga solishning turlicha modellari mavjudligini ko‘rish 

mumkin. Xususan, Shvetsiya mehnat qonunchiligida mehnat muhofazasi masalasi 

alohida qonun bilan tartibga solingan bo‘lib, unga ko‘ra ish beruvchi nafaqat jismoniy 

xavfsizlikni, balki xodimning psixososial (ruhiy-ijtimoiy) mehnat muhitini ham 

ta’minlashi shart9. Bunday yondashuv ish sharoiti tushunchasini faqat jismoniy 

xavfsizlik doirasidan chiqarib, xodimning ruhiy farovonligini ham qamrab oluvchi 

kengroq tushuncha sifatida shakllantiradi. Germaniya tajribasida esa mehnat muhofazasi 

va ish sharoitiga oid tadbirlarni joriy etishda ishlab chiqarish kengashi (Betriebsrat) 

bilan kelishish talab etiladi. Germaniya “Ishlab chiqarish tashkilotlari to‘g‘risida”gi 

qonuniga (BetrVG) ko‘ra, mehnat muhofazasi sohasidagi qoidalar ish beruvchining bir 

tomonlama qarori bilan emas, balki xodimlar vakillik organi bilan kelishilgan holda 

belgilanadi10. Bu tartib xodimlarga yaratiladigan sharoitning shaffof va ikki tomonlama 

muhokama asosida shakllanishini ta’minlaydi. Yevropa Ittifoqi darajasida mehnat 

muhofazasini tartibga solishning asosiy hujjati bo‘lgan 89/391/EEC-sonli direktiva 

barcha a’zo davlatlar uchun umumiy talablarni belgilaydi: xavflarni oldindan baholash, 

ularning oldini olish, xodimlarni o‘qitish va axborotlantirish, shuningdek xavfsizlik 

 
7XMT (ILO) Mehnat muhofazasi to'g'risidagi 155-son Konventsiyasi, 1981-yil. 
8XMT (ILO) Insonga munosib mehnat (Decent Work) kontseptsiyasi bo'yicha dasturiy hujjatlari, 1999-yildan 

buyon. 
9Shvetsiya Mehnat muhiti to'g'risidagi qonuni (Arbetsmiljölagen, 1977:1160), 3-bob. 
10Germaniya Ishlab chiqarish tashkilotlari to'g'risidagi qonuni (BetrVG), 87-modda, 1-band, 7-bo'lim. 
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masalalari bo‘yicha xodimlar bilan maslahatlashish majburiyati11 shular jumlasidan. 

Ushbu hujjat millatlararo tartibga solishning muhim namunasi bo‘lib, milliy 

qonunchilikni yagona minimal standartlarga muvofiqlashtirish imkonini beradi. 

Fransiya mehnat qonunchiligida ish vaqtini moslashuvchan tashkil etish institutsional 

darajada mustahkamlangan. Mehnat kodeksining tegishli moddalariga ko‘ra, jamoa 

shartnomasi asosida yillik ish vaqti hisobi (annualisation), qisqartirilgan ish haftasi va 

masofaviy ishlash rejimlarini joriy etish mumkin12. Bunday moslashuvchanlik xodimga 

o‘z ish vaqtini shaxsiy ehtiyojlariga moslashtirish imkonini beradi va ish 

samaradorligini pasaytirmagan holda ish-hayot muvozanatini yaxshilaydi. Janubiy 

Koreya so‘nggi yillarda ish vaqtini qisqartirish borasida jiddiy islohotlarni amalga 

oshirdi. Mehnat standartlari to‘g‘risidagi qonunga kiritilgan o‘zgartirishlarga ko‘ra, 

haftalik maksimal ish vaqti (qo‘shimcha ishlarni hisobga olgan holda) qat’iy chegaralab 

qo‘yildi, bu esa mamlakatda an’anaviy tarzda yuqori bo‘lgan ish vaqti muammosini 

bartaraf etishga qaratilgan13. Bu tajriba shuni ko‘rsatadiki, ish vaqti rejimini qonun 

darajasida qat’iy tartibga solish xodimlarning farovonligini ta’minlashning muhim 

vositasi bo‘lishi mumkin. Yaponiya mehnat amaliyotida esa xodimlarga ish va shaxsiy 

hayot muvozanatini ta’minlash maqsadida moslashuvchan ish jadvali (flextime), 

masofaviy ishlash va qisqartirilgan ish haftasi kabi shakllar keng joriy etilmoqda. 

Bunday amaliyot, ayniqsa, ota-onalik majburiyatlariga ega xodimlar uchun mehnat va 

oilaviy hayotni muvozanatlashtirish imkonini beradi hamda ayollarning mehnat 

bozoridagi faolligini oshirishga xizmat qiladi. Rossiya Federatsiyasi mehnat 

qonunchiligida esa ish beruvchining xodimlarni kasbiy tayyorlash va qayta tayyorlashga 

oid majburiyatlari, shuningdek ijtimoiy sherikchilik tizimi orqali ish sharoitlarini  

 
11EI Direktivasi 89/391/EEC — mehnat muhofazasini yaxshilash bo'yicha asosiy chora-tadbirlar joriy etish to'g'risida, 1989-

yil 12-iyun. 
12Fransiya Mehnat kodeksi (Code du travail), L3121-44 — L3121-51-moddalar (moslashuvchan ish vaqti). 
13Janubiy Koreya Mehnat standartlari to'g'risidagi qonuni, 50–53-moddalar (ish vaqtini qisqartirish islohoti, 

2018). 
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yaxshilash mexanizmlari alohida moddalarda mustahkamlangan14. 

Xorijiy tajribaning qiyosiy jadvali 

Davlat Tartibga solish yo‘nalishi O‘ziga xos xususiyati 

Shvetsiya Mehnat muhofazasi to‘g‘risidagi 

qonun 

Psixososial mehnat muhitini ham 

qamrab oladi 

Germaniya BetrVG (Ishlab chiqarish 

tashkilotlari to‘g‘risidagi qonun) 

Ishlab chiqarish kengashi bilan 

majburiy kelishish 

Yevropa Ittifoqi 89/391/EEC direktivasi A’zo davlatlar uchun minimal 

umumiy standartlar 

Fransiya Mehnat kodeksi (moslashuvchan 

ish vaqti) 

Yillik ish vaqti hisobi, masofaviy 

ishlash 

Janubiy Koreya Mehnat standartlari to‘g‘risidagi 

qonun 

Haftalik ish vaqtini qat’iy 

chegaralash 

Yaponiya Ish beruvchi amaliyoti va lokal 

siyosat 

Flextime, masofaviy ishlash, 

qisqa ish haftasi 

Rossiya 

Federatsiyasi 

Mehnat kodeksi, 22 va 196-

moddalar 

Kasbiy tayyorlash majburiyatlari, 

ijtimoiy sherikchilik 

Yuqorida keltirilgan xorijiy tajribalarni tahlil qilish shuni ko‘rsatadiki, xodimlarga 

yaratiladigan sharoit va imkoniyatlarning uch asosiy tamoyili ajratib ko‘rsatiladi: 

birinchidan, ish sharoitini nafaqat jismoniy, balki ruhiy-ijtimoiy jihatdan ham 

ta’minlash; ikkinchidan, ushbu sharoitlarni belgilashda xodimlar vakillik organlarining 

 
14Rossiya Federatsiyasi Mehnat kodeksi, 22 va 196-moddalar. 
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ishtirokini kengaytirish; uchinchidan, ish va shaxsiy hayot muvozanatini ta’minlovchi 

moslashuvchan mehnat shakllarini joriy etish. O‘zbekiston amaliyotida esa mazkur 

yo‘nalishlar hali yetarli darajada tizimlashtirilmagan bo‘lib, ko‘pincha tashkilotlar bu 

masalani faqat qonun talablarining minimal darajasida bajarish bilan cheklanadi. 

O‘tkazilgan tahlil asosida milliy amaliyotdagi bir qator muammolarni ajratib 

ko‘rsatish mumkin. 

Birinchidan, xodimlarning ruhiy salomatligini qo‘llab-quvvatlash va psixososial 

ish muhitini yaxshilashga qaratilgan chora-tadbirlar ko‘pgina tashkilotlarning ichki 

hujjatlarida umuman nazarda tutilmagan. Mehnat muhofazasi tushunchasi asosan 

jismoniy xavfsizlik doirasida talqin etiladi, bu esa Shvetsiya tajribasidan farqli o‘laroq, 

ish muhitining ruhiy jihatlarini e’tibordan chetda qoldiradi. 

Ikkinchidan, moslashuvchan ish jadvali va masofaviy ishlash imkoniyatlari 

amaliyotda cheklangan tarmoqlarda, asosan raqamli sohalarda qo‘llaniladi, boshqa 

sohalarda esa deyarli qo‘llanilmaydi. Fransiya va Yaponiya tajribasida keng tarqalgan 

bunday moslashuvchanlik shakllari milliy qonunchilikda umumiy tarzda nazarda 

tutilgan bo‘lsa-da, amalda ularni qo‘llash tartibi yetarlicha aniqlashtirilmagan. 

Uchinchidan, xodimlarning kasbiy rivojlanishi bo‘yicha majburiyatlar ko‘pincha 

rasmiy xarakterga ega bo‘lib, trening va malaka oshirish dasturlari bilan yetarlicha 

ta’minlanmaydi. Ko‘plab tashkilotlarda kasbiy rivojlanish byudjeti yildan-yilga 

rejalashtirilmaydi, natijada bu masala qoldiq tamoyili asosida hal qilinadi. 

To‘rtinchidan, xodimlarga yaratiladigan sharoit va imkoniyatlarni belgilashda 

kasaba uyushmalari yoki xodimlar vakillik organlarining ishtiroki cheklangan bo‘lib, bu 

jarayon ko‘pincha ish beruvchining bir tomonlama qarori bilan amalga oshiriladi. 

Germaniya tajribasida ko‘rilgan majburiy kelishuv mexanizmidan farqli o‘laroq, milliy 

amaliyotda bunday ishtirok ko‘proq deklarativ xarakterga ega. 

Beshinchidan, ish vaqti rejimini nazorat qilish va haddan tashqari uzoq ish  
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vaqtining oldini olish mexanizmlari yetarlicha samarali emas, bu esa Janubiy Koreya 

tajribasidan farqli o‘laroq, ish vaqtiga oid me’yorlarning amalda buzilishi xavfini 

oshiradi. 

Yuqoridagi tahlil asosida quyidagi tavsiyalar taklif etiladi: 

birinchidan, tashkilotlarning ichki mehnat tartibi qoidalari va jamoa 

shartnomalarida xodimlarning ruhiy salomatligini qo‘llab-quvvatlash bo‘yicha aniq 

chora-tadbirlarni — jumladan, psixologik yordam xizmatlari va ish yukini 

muvozanatlashtirish mexanizmlarini — nazarda tutish, bu esa ish sharoiti tushunchasini 

Shvetsiya tajribasiga muvofiq kengroq talqin etishga xizmat qiladi; 

ikkinchidan, moslashuvchan ish jadvali, masofaviy ishlash va qisqartirilgan ish 

haftasi kabi shakllarni Fransiya va Yaponiya tajribasiga tayangan holda turli 

tarmoqlarda kengroq joriy etish imkoniyatlarini o‘rganish hamda ularni qo‘llash tartibini 

lokal hujjatlarda aniqlashtirish; 

uchinchidan, xodimlarga yaratiladigan sharoit va imkoniyatlarni belgilash 

jarayonida kasaba uyushmalari yoki xodimlar vakillik organlarining ishtirokini 

Germaniya modeli asosida kuchaytirish, bu borada maslahatlashish tartibini majburiy 

xarakterga ega qoidalar bilan mustahkamlash; 

to‘rtinchidan, kasbiy tayyorlash va malaka oshirish bo‘yicha majburiyatlarni 

rasmiy hisobotchilikdan real natijaga yo‘naltirilgan tizimga o‘tkazish, buning uchun 

trening dasturlarining samaradorligini baholash mezonlarini joriy etish hamda yillik 

kasbiy rivojlanish byudjetini rejalashtirishni tavsiya etish; 

beshinchidan, ish xususiyatlari va ish talablari-resurslari modeliga muvofiq 

xodimlarning vazifalarini mazmunli tashkil etish, ularga mustaqil qaror qabul qilish 

imkoniyatini kengaytirish va natija bo‘yicha muntazam teskari aloqa tizimini yo‘lga 

qo‘yish; 

oltinchidan, ish vaqti rejimini nazorat qilish mexanizmlarini Janubiy Koreya  
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tajribasiga tayangan holda kuchaytirish, jumladan, elektron mehnat vaqtini hisobga olish 

tizimlarini joriy etish orqali haddan tashqari uzoq ish vaqtining oldini olish; 

yettinchidan, tashkilotlarda xodimlarga yaratilgan sharoit va imkoniyatlar tizimini 

davriy so‘rovnomalar orqali baholab borish va ularni amaliyot talablariga moslashtirib 

takomillashtirish, natijalarni jamoa shartnomasini yangilashda hisobga olish. 

Xodimlarga yaratilgan sharoit va imkoniyatlar tizimi tashkilotning tashqi 

bozordagi obro‘siga, ya’ni ish beruvchi brendiga (employer branding) bevosita ta’sir 

ko‘rsatadi. Malakali kadrlar uchun raqobat kuchayib borayotgan sharoitda, nomzodlar 

ish joyini tanlashda nafaqat ish haqi darajasini, balki tashkilotning ijtimoiy paketi, 

kasbiy rivojlanish imkoniyatlari va ish-hayot muvozanatiga bo‘lgan yondashuvini ham 

hisobga oladi. Shu sababli, zamonaviy inson resurslari amaliyotida xodimlarga 

yaratilgan sharoit va imkoniyatlar nafaqat ichki boshqaruv, balki tashqi kommunikatsiya 

va brendlash strategiyasining ham tarkibiy qismiga aylanmoqda. Shuningdek, raqamli 

texnologiyalarning inson resurslari boshqaruviga integratsiyalashuvi xodimlarga 

yaratiladigan imkoniyatlar tizimini yangi bosqichga olib chiqmoqda: elektron ta’lim 

platformalari orqali masofaviy malaka oshirish, mobil ilovalar orqali ijtimoiy paket 

elementlaridan foydalanishni boshqarish, sun’iy intellekt asosidagi tizimlar yordamida 

ish yukini muvozanatlashtirish kabi yechimlar xorijiy tashkilotlarda tobora keng 

qo‘llanilmoqda. O‘zbekiston tashkilotlarida bunday raqamli vositalardan foydalanish 

hali dastlabki bosqichda bo‘lib, bu yo‘nalish kelgusi tadqiqotlar uchun alohida 

dolzarblik kasb etadi. 

Xodimlarga yaratilgan sharoit va imkoniyatlar tizimining samaradorligi uni 

muntazam monitoring qilish va baholash mexanizmisiz to‘liq ta’minlanishi mumkin 

emas. Xalqaro amaliyotda bu maqsadda bir necha vosita qo‘llaniladi: xodimlarning 

ishga jalb bo‘lishini o‘lchovchi yillik so‘rovnomalar (employee engagement survey), 

ishdan bo‘shash sabablarini tahlil qiluvchi suhbatlar (exit interview), shuningdek 
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mehnat sharoitiga oid shikoyatlarni qayd etuvchi ichki nazorat tizimlari. Guest modeliga 

muvofiq, jismoniy, ruhiy va ijtimoiy-iqtisodiy farovonlik ko‘rsatkichlarini alohida-

alohida kuzatib borish tavsiya etiladi15: jismoniy farovonlik bo‘yicha — mehnat 

jarohatlari va kasb kasalliklari statistikasi; ruhiy farovonlik bo‘yicha — stress darajasi 

va ishdan charchash ko‘rsatkichlari; ijtimoiy-iqtisodiy farovonlik bo‘yicha — ish 

barqarorligi va daromad o‘sishi dinamikasi. O‘zbekiston tashkilotlarida bunday 

ko‘rsatkichlar tizimi hali keng joriy etilmagan bo‘lib, ko‘pincha faqat mehnat 

muhofazasi bo‘yicha majburiy hisobotlar bilan cheklaniladi. Shu munosabat bilan, 

xodimlarga yaratilgan sharoit va imkoniyatlar tizimini har yili jamoa shartnomasini 

yangilash jarayonida qayta ko‘rib chiqish, so‘rovnoma natijalarini rahbariyat qarorlariga 

asos sifatida kiritish hamda ushbu jarayonga xodimlar vakillik organlarini jalb etish 

milliy amaliyot uchun dolzarb vazifa hisoblanadi. 

Xulosa qilib aytganda, inson resurslarida xodimlarga yaratilgan sharoit va 

imkoniyatlar — bu shunchaki qo‘shimcha xarajat emas, balki tashkilotning kelajakdagi 

barqaror rivojlanishiga qilingan strategik investitsiyadir. Jismoniy va ruhiy jihatdan 

xavfsiz ish muhitini ta’minlash, ijtimoiy kafolatlarni to‘liq amalga oshirish, kasbiy 

rivojlanish imkoniyatlarini kengaytirish hamda ish va shaxsiy hayot muvozanatini 

qo‘llab-quvvatlash — barchasi xodimning mehnat unumdorligi va tashkilotga bo‘lgan 

sodiqligini belgilovchi omillardir. 

FOYDALANILGAN MANBALAR 

I. Normativ-huquqiy hujjatlar. 

1.1. O‘zbekiston Respublikasi Mehnat kodeksi (mehnat muhofazasi, ijtimoiy 

kafolatlar va ish sharoitiga oid boblari). 

II. Ilmiy nashrlar va xorijiy qonunchilik manbalari. 

 

 



 
 

JOURNAL OF TECHNOLOGY AND INNOVATIVE RESEARCH 
VOLUME-1, ISSUE-8, 2026 

                         

25                                                                                    
 

2.1. Armstrong M., Taylor S. Armstrong‘s Handbook of Human Resource 

Management Practice. 14th ed. London: Kogan Page, 2020. 

2.2. Hackman J.R., Oldham G.R. Work Redesign. Reading, MA: Addison-Wesley, 

1980. 

2.3. Maslow A.H. A Theory of Human Motivation // Psychological Review. 1943. 

Vol. 50. 

2.4. Schaufeli W.B., Bakker A.B. Job demands, job resources, and their 

relationship with burnout and engagement // Journal of Organizational Behavior. 2004. 

Vol. 25. 

2.5. Shvetsiya Mehnat muhiti to‘g‘risidagi qonuni (Arbetsmiljölagen, 1977:1160). 

2.6. Germaniya Ishlab chiqarish tashkilotlari to‘g‘risidagi qonuni (BetrVG). 

2.7. EI 89/391/EEC-sonli direktivasi, 1989-yil 12-iyun. 

2.8. Fransiya Mehnat kodeksi (Code du travail), L3121-44 — L3121-51-moddalar. 

2.9. Janubiy Koreya Mehnat standartlari to‘g‘risidagi qonuni (2018-yildagi 

islohot). 

2.10. Rossiya Federatsiyasi Mehnat kodeksi, 22 va 196-moddalar. 

2.11. Herzberg F. One More Time: How Do You Motivate Employees? // Harvard 

Business Review. 1968. Vol. 46. 

2.12. XMT (ILO) Mehnat muhofazasi to‘g‘risidagi 155-son Konventsiyasi, 1981-

yil. 

2.13. Guest D.E. Human resource management and employee well-being: towards 

a new analytic framework // Human Resource Management Journal. 2017. Vol. 2 

III. Elektron manbalar. 

3.1. https://lex.uz 

 

https://lex.uz/

