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KIRISH

Bugungi ragqamli iqtisodiyot va bilimga asoslangan jamiyat davrida
uning asosiy ishlab chigaruvchi kuchi — insonga bo‘lgan talab shiddat bilan
o‘zgarmoqda va mamlakat taraqqiyotida inson resurslarining roli muttasil
oshib bormoqda. Inson resurslari taraqqiyotning asosiy harakatlantiruvchi
kuchi sifatida uni oqilona boshqarish har qanday mamlakat, tashkilot,
korxona oldida turgan muhim vazifa hisoblanadi. Chunki professional
o‘qitilgan 1inson resurslarisiz hech ganday tashkilot o‘z strategik
magqsadlariga erisha olmaydi. Aksariyat tadqiqotchilarning fikricha, inson
resurslari tashkilotning samarali rivojlanishi uchun cheksiz imkoniyatlar
yaratadi. Ammo inson resurslari tashkilotning eng beqaror elementidir,
shuning uchun ularni boshqarishda alohida yondashuvni talab qiladi.
Shunday ekan, yuqori salohiyatli xodimlarni tanlash va o°‘qitish masalalarini
hal etish, bu salohiyatni ro‘yobga chigarish uchun qulay sharoit yaratish
tashkilot rahbariyatining eng muhim vazifalaridan biridir.

Inson resurslarini boshqgarish tizimi murakkab tizim bo‘lib, tashqi
muhitdagi har ganday o‘zgarishlarga tezda javob berishi kerak. Zamonaviy
menejer odamlar boshgaruvning asosiy bo‘g‘ini ekanligini, tashkilotning
rivojlanish strategiyasining muvaffaqiyati va uning raqobat ustunligini
belgilab berishini yaxshi biladi. Shuning uchun har birining xususiyatlarini
hisobga oladigan samarali ishlaydigan jamoani shakllantirish juda
muhimdir. Ushbu jarayonning muvaffaqiyati uchun menejerlardan yangi
bilimlar, yangi kasbiy ko‘nikmalar va qobiliyatlar talab gilinadi, chunki ular
uchun odamlarni tushunish va ularni boshqarish eng muhim vazifadir.
Odamlar juda murakkab, ba’zida ularning xatti—harakatlarini oldindan
aytish oson emas. Bu menejerdan odamlarni tushunishi va o‘z fikrini
o‘zgartirishga tayyor bo‘lishini talab qiladi.

Yangi muammolar bugungi mehnat bozorida tashkilotning inson
resurslarini boshqarishda yangicha yondashuvlarni talab qiladi. Ish joylari
har qachongidan ham tezroq o‘zgarib bormoqda va inson resurslarini
boshqarish bo‘yicha mutaxassislarga talab ortib bormoqda.

Xususan, 2022-2026 yillarga mo‘ljallangan Yangi O‘zbekistonning
taraqqiyot strategiyasining IV-yo‘nalishi “Adolatli 1jtimoiy siyosat yuritish,
inson kapitalini rivojlantirish”ga qaratilgan bo‘lib, unda inson resurslariga



sifatli ta’lim berish, kasbga o‘qitish, qayta tayyorlash orqali ularni mehnat
bozorida raqgobatbardosh mutaxassis sifatida munosib ish o‘rinlarini
egallashlariga barcha sharoitlarni yaratish vazifasi va maqgsadli
ko‘rsatkichlari belgilangan.

Darslik ragamli iqtisodiyotga o’tish va mehnat bozorida raqobat muhiti
tobora oshayatgan sharoitda tashkilotning iqtisodiy, strategik va ijtimoiy—
madaniy yondashuvlar nuqtai nazaridan inson resurslarini boshqarishning
nazariy va uslubiy masalalari keng ochib berilgan bo’lib, bu taqdim
etilayotgan mavzularni yaxshiroq tushunish va tahlil qilish imkonini beradi.

Darslikning ushbu 1—qismi 14 bobdan iborat bo‘lib, inson resurslarini
boshqarish bilan bog‘liq masalalar ilmiy asosda batafsil yoritilgan.



1-BOB. INSON RESURSLARINI BOSHQARISH ASOSLARI

1.1. Inson resurslarini boshqarishning mohiyati

Har bir tashkilotda o‘zining ijtimoiy—iqtisodiy sharoitidan qat‘iy nazar
insonlar, materiallar, vaqt, texnologiyalar, moliyaviy mablag‘lar, axborotlar
va boshqa resurslarni boshqgarishga ehtiyoj mavjud. Insonlar/personal/inson
resurslari korxona faoliyatini belgilaydi, shu sababli tashkilotning ushbu
muhim resursini boshqarishga tizimli yondashuv muhim ahamiyat kasb
etadi.

Inson resurslarini boshqarish — IRB (inglizcha human resources
management — HRM) — tashkilotning strategik maqsadlariga erishish uchun
xodimlarni boshgarish jarayonidir (odamlarni ishga yollash, o‘qitish,
rag‘batlantirish, ular bilan bog‘liq siyosatlarni ishlab chiqish).?

Inson resurslarini boshqarishning magsadi — boshqaruvchi subyekt
nuqtai  nazaridan — raqobat muhitida tashkilot xodimlarining
kompetensiyalaridan maksimal moddiy foydani olish; boshgariladigan
obyekt nugtai nazaridan — mehnat bozoridagi sharoitdan kelib chiqib
moddiy manfaatlar, rag‘batlar olish; mehnatidan ijtimoiy-ruhiy qoniqish
hosil qilish, o‘zining tashkilot uchun kerakliligini xis qilishdir.

Inson resurslarini boshqarishning umumiy xususiyati shundaki,
odamlar muhim va tanqis resurs sifatida qaraladi, bu esa ularni ish joylari
bo‘yicha to‘g‘ri joylashtirishni, motivatsiya berishni, rivojlantirishni va
raqobat kurashida samarali foydalanishni taqozo etadi. Undan samarali
foydalanish  imkoniyati xodimlarning ehtiyojlarini  qondirish va
manfaatlarini hisobga olishga qaratilgan, ijtimoiy sheriklik, shaxsiy va
tashkiliy maqgsadlarni muvofiglashtirishga yo‘naltirilgan kadrlar siyosati
bilan bog‘ligq. Shu nuqtai nazardan, inson resurslarini boshqarish ham
tashkiliy, ham shaxsiy maqsadlarga erishish uchun xodimlardan yanada
samarali foydalanishga hissa qo‘shadigan faoliyat sifatida qaraladi.

Quyidagilar IRB belgilari sifatida namoyon bo ‘ladi:

! Vnpasnenne 4enoBeuecKMMU Pecypcamm OpPTaHM3allMi B YCIOBUSX COBPEMEHHOIO PhIHKA TPy/a :
yuebHoe nocobue / H. B. ['onuaposa, JI. B. [aitneko, E. B. 3aiinesa; nox o6 pex. E. B. 3aiinesoii;
MunucTepcTBO HayKH U BhIciiero oopasosanusi Poccuiickoii denepaunu, Ypanbckuil QenepanbHbIid
yHuBepcuteT. — EkarepunOypr: Uzan-so Ypan. yu-ta, 2021. —c.8
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e tashkilotning dolzarb joriy amaliy muammolarini hal gilishga emas,
balki xodimlarni boshqarish faoliyatining yetakchi xususiyatiga e‘tibor
qaratish;

e inson resurslaridan foydalanish jarayonini rejalashtirish sohasini
strategik magsadlar bilan birlashtirish;

e tashkilot tashqi mubhitining holati va dinamikasini hisobga olgan
holda ushbu soha mutaxassislarini kadrlar bilan bog‘liq vazifalarni amalga
oshirishga yo‘naltirish;

e integratsiyalashgan tashkilot ehtiyojlarini atrof~muhit bilan
muvozanatlash;

e tashkiliy strategiyani IRBni rivojlantirish strategiyasiga aylantirish;

e an‘anaviy kadrlar bilan bog‘liq funksiyalarni biznes strategiyasi
bilan bog‘langan yagona IRB dasturiga integratsiya qilish;

e IRB vazifalari tarkibiga tashkiliy o‘zgarishlar va tashkilotni
rivojlantirish vazifasini kiritish;

o tashkiliy loyihalashtirish va rekonstruktsiya qilish bilan bog‘liq
muammolarni hal qilishga e‘tibor garatish;

e gorizontal boshqaruv rejimida kadrlar bilan ishlashga va
funksiyalarni tarmoq bo‘linmalarida jamlashga e‘tibor garatish;

e tashkilotda jamoaviy ish shakllariga e‘tibor qaratish;

¢ inson resurslarini rivojlantirishga e‘tibor garatish;

e soha mutaxassislarining mahoratini oshirish va IRB xizmatlarining
mavgeini ko‘tarish;

e xodimlarni boshqarishda innovatsionlikka intilish;

e ishchi kuchi salohiyatidan samarali foydalanishga intilish;

e kadrlar siyosatini korporativ. madaniyatni shakllantirish va
rivojlantirishga yo‘naltirish;

e rahbarlarga yordam berishga e‘tibor qaratish;

e xodimlarning manfaatlarini hisobga olgan holda ma‘muriyat bilan
hamkorlikni shakllantirish.

Shubhasiz, yuqoridagi xususiyatlar bir—birini to‘ldiradi. Bu
xususiyatlar tashqi mubhit bilan ishlash, xodimlar bilan ishlashda strategik
yo‘nalish, tashkilotni rivojlantirishga yo‘naltirilganlik, hamkorlik va



sheriklik, tashkiliy tuzilmadagi o‘zgarishlar kabi omillar atrofida
birlashtirilishi mumkin.

1.2. Inson resurslarini boshqarish tamoyillari

Inson resurslarini boshqarish tamoyillari — bu boshgaruv
funksiyalarini amalga oshirishda rahbarlar uchun asosiy g‘oyalar, modellar
va xulg—atvor qoidalari to‘plamidir. Bu inson resurslarini boshqarish tizimi
xodimlari, shu jumladan tashkilot rahbarlari uchun dastur bo‘ladigan
me‘yorlar va talablardir.

Boshgaruv tamoyillari boshqaruv faoliyatining fundamental asosidir.
Samarali boshqaruv ma‘lum bir qonuniyatlar va jarayonlar asosida amalga
oshiriladi. Bu tabily qonuniyatlarning eng muhimi boshqaruv tamoyillarida
o‘z ifodasini topadi, ularning boshqaruv amaliyotida qo‘llanilishi nafaqat
uning samaradorligini oshiradi, balki mehnatkashlar shaxsiyatini
shakllantirish, ularni tayyorlash va tarbiyalashda ham ma‘lum natijalar
beradi.

Shuni ta‘kidlash kerakki, bir tomondan, boshgaruv tamoyillari
universaldir, ya‘ni, muayyan shaxsga ta‘sir o‘tkazish uchun ham, rasmiy va
norasmiy jamiyatni boshqarish uchun ham qo‘llaniladi. Boshga tomondan,
muayyan tamoyillar va ularning kombinatsiyasi faoliyatning o‘ziga xos
xususiyatlariga va vaziyat sharoitlariga mos ravishda o‘zgartirilishi
mumkinligini tushunish kerak.

Quyida uchta blokga bo‘lingan boshgaruvning umumlashtirilgan
tamoyillari keltirilgan:

e boshqaruvning protsessual-ma‘muriy tamoyillari — jarayon sifatida
boshqaruv faoliyatining xususiyatlarini tartibga soladi;

e boshqaruvning psixologik—pedagogik tamoyillari — boshqaruv
amaliyotida xodimlar va mehnat jamoalarining psixologik xususiyatlaridan
foydalanish zaruriyati va imkoniyatlarini belgilaydi;

e boshqaruvning tashkiliy tamoyillari — boshgaruv faoliyatining
umumiy tashkiliy xususiyatlarini tartibga soladi.

Boshqaruvning protsessual — ma ‘muriy tamoyillari

1. Magsadlilik tamoyili. Ushbu tamoyilning mohiyati shundaki, har bir

boshqaruv harakati maqsadga muvofiq bo‘lishi, ya‘ni, aniq maqsadga ega
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bo‘lishi kerak. Bu tamoyil alohida shaxs yoki bir guruh shaxslar faoliyatini
boshqarishdan tortib, davlat boshqaruvigacha bo‘lgan barcha turdagi
boshqaruvga taalluqglidir.

Magsadni ko‘rish va faoliyatdagi ustuvorliklarni aniglash qobiliyati
muammosi nafaqat boshqaruv amaliyotida, balki har qanday inson hayotida
ham dolzarbdir. Hayotda o‘z maqgsadlariga ega bo‘lmagan odam boshga
odamlarning magsadlariga erishish uchun yashaydi, deb bejiz aytishmaydi.
Rahbar maqgsadni aniq ifodalashi kerak, chunki u magsadga erishish uchun
bo‘ysunuvchilarni faol hatti-harakatlarga va faoliyatga undaydi. Agar shaxs
o‘z faoliyatidan qanday maqsad va natijalarni kutish mumkinligini bilmasa,
har qanday harakat oldindan aytib bo‘lmaydigan, ehtimol, nizo yoki
halokatli oqibatlarga olib kelishi mumkin. Shu sababli, boshqaruv
funksiyalari orasida maqsad qo‘yish funksiyasi birinchi o‘rinda turadi va
magsadga yo‘naltirilgan boshqaruv tamoyili rahbar faoliyatida eng
muhimlaridan biri sifatida haqgli ravishda e‘tirof etiladi.

Albatta, tashkiliy va undan ham ko‘proq davlat boshqaruvida strategik
magsadlar bilan bir qatorda taktik magsadlarga bo‘ysunadigan o‘zaro
bog‘liq yordamchi vazifalar doimiy ravishda hal etiladi. Demak, rahbar
asosily strategik magsadni e‘tibordan chetda qoldirmagan holda taktik
magsadlarni tanlashda ustuvorlikka, ketma—ketlikka va ularni hal qilishning
to‘g‘ri usullarini tanlash imkoniyatiga ega bo‘lishi kerak. Bunda boshqaruv
san‘ati namoyon bo‘ladi.

2. Buyruglar birligi tamoyili. Ushbu tamoyil tashkilot, jamoa va
xodimlarning boshgaruvchanligini ta‘minlashda zarur. Boshqaruv amaliyoti
shuni ko‘rsatadiki, bo‘ysunuvchining gqanchalar ko‘p boshlig‘i bo‘lsa, uning
ish samaradorligi shunchalik past bo‘ladi, chunki aslida bu boshliglarning
boshqaruv harakatlari uchun javobgarligi kamroq bo‘ladi.

Buyruglar birligi tamoyili kompaniya, tashkilot, bo‘linma va
boshqalarni boshqarish vakolatlarini belgilaydi va bu vakolat boshqaruv
qarorlari va harakatlari uchun javobgar bo‘lgan shaxs — rahbarning qo‘lida
jamlangan. Shu bilan birga, har bir xodim to‘g‘ridan—to‘g‘ri fagat bitta
rahbarga bo‘ysunishi, buyruqlarini gabul qilishi va bevosita rahbarining
ko‘rsatmalariga amal qilishi kerak. Bu rahbarga xodimlar tomonidan bir
qator vazifalarni hal qilishda, ustuvor va ikkinchi darajali vazifalarni
belgilashda ketma—ketlikni o‘rnatish va nazorat qilish imkoniyatini beradi.
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Buyruglar birligi tamoyili boshqaruv samaradorligini va har qanday
boshqaruv darajasidagi har bir alohida rahbarning o‘z boshqaruv qarorlari
va yakuniy natijasi uchun javobgarligini oshiradi. Unga bu mas‘uliyatni
boshqa rahbarlar bilan bo‘lishish imkoniyatini bermaydi.

Ta‘kidlash joizki, buyruqlar birligi tamoyili garor loyihalarini
muhokama qilishda kollegiallikni istisno etmaydi, balki kelajakda ushbu
qarorlarni gabul qiluvchi (tasdiglovchi) rahbar ular uchun shaxsan javobgar
bo‘ladi.

3. Rahbarni almashtirish tamoyili. Agar boshqaruv funksiyalari
bajarilmasa, tashkilot yoki bo‘linma boshqarilmay qoladi. Shuning uchun
tashkilot yoki muayyan bo‘linmada shaxs sifatida rahbar bo‘lmasligi
mumkin, lekin rol sifatida emas.

Rahbarni almashtirish tamoyili rahbar yo‘qligida uning funksiyalari
lavozim yo‘rignomalari bilan oldindan tasdiglangan shaxs (o‘rinbosari,
bo‘ysunuvchi rahbar yoki muayyan xodim) tomonidan bajarilishini tartibga
soladi. Shu bilan birga, lavozim yo‘rignomalarida almashtirish shartlari,
berilgan funksiyalar va mas‘uliyatlar aniq ko‘rsatilgan bo‘lishi kerak.

4. Boshqaruv buyrug‘ini bir marta kiritish tamoyili. Tizimning
boshgqarilishi boshqaruv buyruglarining to‘g‘ri va o‘z vaqtida bajarilishiga
bog‘liq. Agar buyruq berilsa, tizim ushbu buyruqga qo‘shimcha takrorlarsiz
darhol javob berishi kerak — bu tamoyilning ma‘nosi.

Shunga ko‘ra, agar buyruq chiqarilgan va kuchga kirgan bo‘lsa, u holda
qo‘shimcha takrorlash va "ishontirish" ko‘rsatmalarisiz ijro etilishi kerak.
Boshqaruv buyrug‘i boshqa buyruq, ko‘rsatma uni bekor gilmagunga yoki
oldindan belgilangan amal qilish muddati tugaguniga qadar gayta—qayta
bajarilishi mumkin.

5. Boshqaruvga javob berish tamoyili. Har qanday boshqariladigan
tizim tashqi va ichki faoliyat sharoitlarining o‘zgarishiga tezda javob berishi
kerak. Rahbar faoliyat sharoitidagi o‘zgarishlarga o‘z vaqtida javob berishga
majburdir.

6. Boshqaruvni optimallashtirish tamoyili. Bu tamoyil avvalgisining
rivojlanishidir. Har ganday boshqariladigan tizim evolyutsion rivojlanishi va
takomillashishi kerak. Rivojlanishning sababi va manbai tizimning ichki
qarama—qarshiliklari bo‘lib, uning evolyutsiyasi bu ziddiyatlarni o‘z vaqtida
aniqglash, ularning salbiy ta‘sirini kamaytirish yoki bartaraf etishga bog°‘liq.
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Rahbarning boshqaruv sohasiga taalluqli hayotiy haqiqat bor: “Agar siz
avvalgidek ishlashda davom etsangiz, unda siz aynan bir xil natijaga
erishasiz. Shunga ko‘ra, agar siz natijadan qonigmasangiz, unda xohlagan
ishingizni qiling, lekin xuddi shu narsani takrorlamang”.

Boshgaruvni optimallashtirish tamoyili boshgaruv tizimini tashqi va
ichki faoliyat sharoitlarining barqaror o‘zgarishi bilan, shuningdek, oldingi
boshqaruv harakatlarining samarasizligi bilan o‘zgartirish zarurligini
tartibga soladi. U boshqaruv qarorlarini gabul qilish tizimini, boshqaruvning
o‘zaro ta‘sirining algoritmi va uslubini optimallashtirish, shuningdek, uning
funksionalligini oshirish uchun boshqariladigan obyektning tuzilishini
takomillashtirish zarurligini ta‘minlaydi.

Boshqgaruvning psixologik—pedagogik tamoyillari

1. Boshqaruvning ijtimoiy yo‘naltirilganligi tamoyili. Jamiyatning
ijtimoiy qonunlari va xususiyatlari har ganday ijtimoiy tuzilishning tizimli
qonunlari sifatida namoyon bo‘ladi. Har qanday tashkilotning samarali
faoliyat  yuritishi va  boshqarilishi uchun uning faoliyatida
sivilizatsiyalashgan jamiyat, insonparvarlik, huquq, ma‘naviyat, axloq,
umuminsoniy qadriyat g‘oyalarini aks ettirishi kerak. Bu rahbardan tegishli
tashkiliy madaniyatni shakllantirish va qo‘llab—quvvatlash uchun maqgsadli
boshqaruv sa‘y—harakatlarni talab qiladi.

2. Boshgaruvni insonparvarlashtirish tamoyili. Ushbu tamoyil
avvalgisining rivojlanishi bo‘lib, odamlarni har ganday shaklda, usullarda
va uslublarda boshqarish insonparvar bo‘lishga, har bir xodimning huquqlari
va shaxsly qadr—qimmatini hurmat qilishga, manfaatlar va qiyinchiliklarni
tushunishga asoslangan. Biroq, bu muayyan sharoitlarda o°zaro
munosabatlarning madaniy va huquqiy normalariga rioya qilgan holda,
qat‘iy, irodali boshgaruvni namoyish etish zarurligini istisno qilmaydi.

3. Shaxsiy va tashkiliy magsadlarning izchilligi tamoyili. 1jtimoiy
tizimlar doimo yaxshi ishlaydi, qachonki, odamlar muammolarga
majburligidan, jazodan qo‘rqqanidan emas, balki xohishi, e‘tiqodi,
qiziqishi, burch hissi va mas‘uliyatini tushunishi bilan yondoshsalar.
Shuning uchun boshqaruv amaliyotida quyidagi qonuniyat o‘z tasdiqini
topgan: “Xodimni biror ishni yaxshi bajarishga undashning eng samarali
usuli — bu uni bajarishga intilishga undashdir”. Psixologik darajada, bu
xodimning shaxsiy magsadlari tashkiliy va kasbiy maqgsadlarga mos kelishi
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kerakligini anglatadi. Jamiyat va xodimlar doimo boshqaruv jarayonidan
nafaqat professional natija, balki ularning ishdan qoniqish ko‘rinishidagi
ma‘naviy, insoniy "foyda" olib kelishidan manfaatdor. Bu esa, o‘z
navbatida, jamoadagi psixologik muhitga ijobiy ta‘sir qiladi va mehnat
jamoalarining normal ishlashi uchun shart—sharoitlarni ta‘minlaydi.

4. Ma‘lum vakolatlarni topshirish va jamoa orqali boshqarish
tamoyili. Sog‘lom jamoada boshqaruv faqat rahbar tomonidan emas, balki
tashkilotda o°zini o°zi boshqarishning barcha imkoniyatlaridan foydalangan
holda amalga oshirilsa, samaraliroq bo‘ladi. Amaliyot shuni ko‘rsatadiki,
rahbar barcha "jilov’ni 0‘z qo‘liga oladigan boshqaruv emas, balki ushbu
boshqaruv tizimining har bir elementi (guruh, mansabdor shaxs, xodim)
umumiy va uzoq muddatli muammolarni hal qilishda tashabbus va qiziqish
ko‘rsatadigan boshgaruv samarali bo‘ladi.

Rahbar jamoaning resurslaridan foydalana olishi, unga jamoa hal qila
oladigan muammolarni bajarish vakolatini berishi, shu bilan birga o‘zida
jamoa qarorlariga ta‘sir qilish huquqi va imkoniyatini saqlab qolishi kerak.
Buning uchun boshgaruv jarayoniga quyidagilar kirishishi kerak:

a) tashkilot hayoti va faoliyatining ma‘lum bir qismini boshqgarishda
rahbar va boshqa mansabdor shaxslarga yordam berish uchun maxsus
tuzilgan jamoat tuzilmalari,

b) oddiy xodimlar (boshqaruvning ayrim masalalarida rahbarga
yordam berish, garorlar tayyorlash va ularni amalga oshirish usullari,
nazorat qilish va hokazo).

Shunday qilib, butun jamoa tashkiliy tartibni o‘rnatish va tashkilot
oldida turgan magsadlarga erishishda faol ishtirokchiga aylanadi.

5. Boshqaruvda mentalitetni hisobga olish tamoyili. Boshgaruvning
jjtimoly mohiyati uning amalga oshirilayotgan jamiyatning ijtimoiy
sharoitiga, tarixiy—madaniy an‘analariga, xalq mentaliteti va ruhiyatiga
bog‘ligligida namoyon bo‘ladi. Barcha muvaffaqiyatli boshqaruv turlari
millily xususiyatlarga ega. Har qanday davlatda o0‘z samarasini
yo‘qotmasdan qo‘llanilishi mumkin bo‘lgan universal boshqaruv turi
mavjud emas. Boshgaruvning asoslari mavjud, ular samara berish uchun
ma‘lum bir mamlakat aholisining ruhiyatiga va mentalitetining o‘ziga xos
xususiyatlariga moslashishi kerak. Shuning uchun, masalan, amerikalik yoki
yapon boshqaruv tajribasini aynan nusxa ko‘chirish mumkin bo‘lgan model
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sifatida ko‘rib bo‘lmaydi. Davlatda boshqaruvni amalga oshirishda esa xorij
tajribasini bilish kerak, lekin undan bexabar nusxa ko‘chirish emas, balki
foydalanish, takomillashtirish, xalq xususiyatlariga, boshqaruv tajribasiga
javob beradigan, vaziyatga mos keladigan milliy boshqaruv turini yaratish
kerak.

Boshqaruvning tashkiliy tamoyillari

1. Boshqaruv me‘yori tamoyili. Bitta rahbar uning samaradorligini
kamaytirmasdan qancha xodimlarni boshqgarishi mumkin? Bu savolga javob
topish istagi ko‘plab tadqiqotlarni rag‘batlantirdi. Shubhasiz, boshqaruv
me‘yorining haddan tashqari oshirilishi (ya‘ni, ko‘p sonli bo‘ysunuvchilar)
natijasida rahbar boshgaruv funksiyalarini to‘liq bajara olmaydi va bu
nazoratni yo‘qotishga, boshqaruv obyekti ishining tartibsizligiga olib keladi.
Shu bilan birga, ushbu me‘yorning haddan tashqari kamayishi ma‘muriy
apparatning kengayishiga olib keladi. Ko‘rib chigilayotgan tamoyilning
mohiyati bitta nazorat subyekti uchun nazorat obyektlari sonini cheklashdan
iborat.

2. Muvofiqlik tamoyili. Ushbu tamoyilga muvofiq kasbiy faoliyatda
talab qilinadigan muhim fazilatlarga ega bo‘lgan xodimlarni rivojlanish
darajasiga muvofiq ilmiy tanlash va joy—joyiga qo‘yishdan kerak. Bu
tamoyil hammaga — oddiy ishchilarga ham, bo‘lim boshliglariga ham,
umuman tashkilotga ham tegishli.

Bevosita boshgaruv faoliyati jarayonida bu tamoyilning mohiyati
shundan iboratki, bajarilayotgan ish ijrochining intellektual va jismoniy
imkoniyatlariga mos kelishi kerak. Murakkab, ko‘nikma talab qiladigan
ishni bajarishni tegishli malakaga ega bo‘lmagan xodimga ishonib
topshirmaslik kerak. Shu bilan birga, agar yaxshi ma‘lumotga ega bo‘lgan
xodimga oddiy ish yuritish ishonib topshirilsa, unda uning bilimlarining
katta qismi foydalanilmasdan yo‘qoladi. Buning natijasida xodim ish
faoliyati yanada qiziqarliroq bo‘lgan ish joyiga o‘zgartirishga harakat giladi.

Boshgaruv faoliyatida rahbar ko‘pincha muayyan ish uchun ijrochini
aniqlashda turli xodimlar o‘rtasida tanlov qilishiga to‘g‘ri keladi. Ba‘zan bu
qiyin vazifaga aylanadi, ya‘ni xodimning mo‘ljallangan ishga yaroqliligini
aniqlash uchun rahbar uning chinakam professional ishbilarmonlik
fazilatlarini tashqi ko‘rinishi va dabdabasidan ajrata olish qobiliyatiga ega
bo‘lishi kerak.
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3. Malaka oshirish tamoyili. Amaliyot shuni ko‘rsatadiki, agar
mutaxassis bir xil turdagi vazifalar bilan uzoq vaqt shug‘ullansa, uning
professionalligi o‘sib boradi, bir muncha vaqt o‘tgach esa, pasayishni
boshlaydi. Kasbiy samaradorlikning pasayishi boshlanadigan davr turli
faoliyat turlarida farq giladi va besh yildan o‘n yilgacha bo‘lishi mumkin.
Bunga yo‘l qo‘ymaslik uchun tashkilotlarda xodimlarning malakasini
oshirishga qaratilgan turli tadbirlar qo‘zda tutilgan. Ularning asosiylari
kadrlar rotatsiyasi, hamda o‘qitishdir.

Ko‘rib chiqgilayotgan boshqaruv tamoyili tashkilot faoliyatida yoki
ishlab chiqarish jarayonida ishtirok etayotgan barcha xodimlarning, shu
jumladan boshqaruv lavozimlaridan qat‘iy nazar, majburiy malakasini
oshirishni nazarda tutadi. Xodimlarning kasbiy rivojlanishidan manfaatdor
bo‘lgan tajribali rahbar ularning ishbilarmonlik faolligining pasayish davrini
his qilishi va umidsizlikni, sohaga professional qiziqishni susayishini
yengishga yordam berishi kerak.

Keltirilgan tamoyillar boshqaruv konsepsiyalari va yondashuvlarida oz
aksini topadi va ularning mazmun va ma‘nosini belgilaydi.

Inson resurslarini  boshqarishning barcha tamoyillari o‘zaro
hamkorlikda amalga oshiriladi. Ularning kombinatsiyasi inson resurslarini
boshqarish tizimi faoliyatining o°ziga xos sharoitlariga bog‘liq.

1.3. Xodimlarni boshqarishda asosiy yondashuvlar va
konsepsiyalar

Boshgaruv faoliyatining eng muhim tarkibiy qismi — xodimlarni
boshqarish — shaxsning tashkilotdagi o‘rni haqidagi umumlashtirilgan
g‘oyaga, ya‘ni boshqaruv konsyepsiyasiga asoslanadi.

Xodimlarni boshqarish konsepsiyasi muayyan sharoitlarda xodimlarni
boshgarish mexanizmini shakllantirishga bo‘lgan amaliy yondashuvlar
tizimi, nazariy va uslubiy asosdir.

Xodimlarni boshqarish konsepsiyasi — bu xodimlarga ta‘sir
ko‘rsatishning mazmuni, maqsadi, mohiyati, vazifalari, mezonlari va
usullarini belgilash bo‘yicha nazariy va uslubiy qarashlar tizimidir.

Boshqarish nazariyasi va amaliyotida to‘rtta konsepsiyani ajratish
mumkin. Bu konsepsiyalar uchta asosiy yondashuv — iqtisodiy, organik va
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gumanistik yondashuvlar doirasida rivojlangan. Ushbu yondashuvlar
o‘rtasidagi prinsipial farq insonning tashkilotdagi rolini baholash va
tashkilotning o‘zini talqin qilishdadir (1.1—jadval).
1. 1-jadval
Xodimlarni boshqarishda asosiy yondashuvlar va konsepsiyalar®

No Davr Konsepsiyalar Yondashuvlar

Igtisodiy (ishchi — mehnat

1 XX asrning Mehnat resurslaridan | funksiyasining tashuvchisi,
" | 20-40-villari foydalanish "mashinaning tirik
qo‘shimchasi")
XX asrning : : Organik (xodim — mehnat
2 50-70~yillari Personalni boshqarish munosabatlari subyekti)
3 XX asrning Inson resurslarini thg(}gli’iqllolfcnin a(s):)(;?m;trate ii
| 80-90—yillari boshgarish : & y &
resursi)
Gumanistik (odamlar
4, XXI asr Insonni boshqarish tashkilot uchun emas, balki

tashkilot odamlar uchun)

Iqtisodiy yondashuy teylorizmda (XIX asr oxiri — XX asr boshi) oz
aksini topgan. Bunday yondashuvda shaxs fagat boshgaruv obyekti sifatida
qaraladi va asosiy manfaatdorlik uning mehnat orqali amalga oshiriladigan,
ish vaqti va ish haqi xarajatlari bilan o‘lchanadigan funksional qobiliyatlari
hisoblanadi. Ushbu yondashuv tarafdorlarining fikriga ko‘ra, tashkilot
mexanik munosabatlar to‘plami bo‘lib mexanizm kabi algoritmlangan,
samarali, ishonchli va bashorat gilinadigan harakat qilishi kerak. Iqtisodiy
yondashuv mehnat resurslaridan foydalanish konsepsiyasiga asos soldi.
Ushbu yondashuv doirasida korxonada xodimlarni texnik tayyorlash
yetakchi o‘rinni egallaydi.

Mehnat resurslaridan foydalanish konsepsiyasining asosiy tamoyillari
qatoriga quyidagilar kiradi.:

o rahbarlikning birligini ta ‘minlash — qo‘l ostidagilar faqat bitta
boshligdan buyruq oladilar;

2 MaxkapoBa UK. Ynpapienue nepconanom: yuebnux. — M. : FOpucnpyaenus, 2002, — C.32.
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e gqat'iy boshqaruv vertikaliga rioya qilish — boshligdan
bo‘ysunuvchiga gadar bo‘lgan buyruglar zanjiri butun tashkilot bo‘ylab
yuqoridan pastga tushadi va kommunikatsiya, garorlar gabul qilish kanali
sifatida ishlatiladi;

e zarur va yetarli migdordagi nazoratni o ‘rnatish — bitta boshliqqa
bo‘ysunadigan odamlarning soni shunday bo‘lishi kerakki, bu
kommunikatsiya va muvofiqlashtirish uchun muammolarni keltirib
chigarmasligi kerak;

o tashkilotning shtabli va chizigli tuzilmalarining aniq bo ‘linishiga
rioya qilish — faoliyat mazmuni uchun mas‘ul bo‘lgan xodimlar, hech
qanday sharoitda rahbarlarga berilgan vakolatlarni amalga oshira olmaydi;

e xokimiyat va mas ‘uliyat o ‘rtasidagi muvozanatga erishish — agar
shaxsga tegishli vakolat berilmagan bo‘lsa, uni biron bir ish uchun mas‘ul
qilishning ma‘nosi yo‘q;

e intizomni ta‘minlash — bo‘ysunish, ijrochilik, g‘ayrat va tashqi
hurmat belgilarining namoyon bo‘lishi qabul qilingan qoidalar va urf—
odatlarga muvofiq amalga oshirilishi kerak;

o individual manfaatlarning umumiy ishga bo ‘ysunishiga qat‘iylik,
shaxsiy namuna, halol kelishuv va doimiy nazorat yordamida erishish;

o tashkilotning har bir darajasida tenglikni ta ‘minlash xodimlarni o‘z
vazifalarini samarali bajarishga ilhomlantiradigan xayrxohlik va adolatga
asoslangan.

Organik yondashuv xodimlarni boshgarishning yangi istigbollarini
belgilab berdi. Kadrlar funksiyasi xodimlarni ro‘yxatga olish va nazorat
qilishdan asta—sekin rivojlanib xodimlarni qidirish, tanlash, ularning
martabasini rejalashtirish, boshqaruv apparati xodimlarini baholash va
ularning malakasini oshirishga qadar kengaydi.

Organik yondashuv doirasida ikkita konsepsiya personalni boshgarish
konsepsiyasi va inson resurslarini boshqarish konsepsiyasi shakllandi.
Personalni boshqarish konsepsiyasining ilmiy asosini 1930-yillardan
boshlab rivojlanayotgan byurokratik tashkilotlar nazariyasi tashkil etdi.
Bunda inson rasmiy rol — lavozim orqali e‘tirof etiladi va boshqaruv
ma‘murily mexanizmlar (tamoyillar, usullar) orqali amalga oshiriladi.
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Inson resurslarini boshqarish konsepsiyasi doirasida shaxs mansab
(tuzilma elementi) sifatida emas, balki gayta tiklanmaydigan resurs —
jjtimoiy tashkilotning elementi sifatida ko‘rib chiqila boshlandi.

Aynan organik yondashuv xodimlarni boshqarish bo‘yicha yangi
istigbolni belgilab, boshgaruv faoliyatining ushbu turini mehnat va ish
haqini tashkil etishning an‘anaviy funksiyalaridan tashgariga olib chiqdi.

XX asrning oxirida menejmentda ijtimoiy va gumanitar jihatlarning
rivojlanishi bilan insonni boshgarish tizimi shakllandi. Unda odamlar
tashkilotning asosiy resursi va ijtimoiy boyligi sifatida o‘z ifodasini topdi.

Gumanistik yondashuy doirasida insonni boshqarish rivojlandi. Agar
iqtisodiy va organik yondashuvlar tashkilotning tarkibiy tomonini
ta‘kidlasa, gumanistik (uni korporativ—madaniy deb atash mumkin)
yondashuv tashkiliy faoliyatni yaratish va unga til, me‘yorlar, qadriyatlar,
an‘analar va boshqalar orqali ta‘sir qilish zarurligini ko‘rsatadi.

Yangi yondashuvning mohiyati boshqaruv ratsionalizmiga asoslangan
texnokratik tafakkurdan (ya‘ni, kompaniyani ishlab chiqarishni ogilona
tashkil etish, tannarxni pasaytirish, ixtisoslikni rivojlantirish va boshqa
an‘anaviy chora—tadbirlar orqali muvaffaqiyatga erishishga yo‘naltirishdan)
ketish. Asosiysi, kelajakka garatilgan ustuvor yo‘nalishni belgilaydigan
strategik boshqaruvga o‘tish. Bunda boshqaruv obyektiga jarayonlar,
odamlar va ularning ishlab chigarish faoliyati emas balki korporativ
madaniyat aylanadi.

Xodimlarni boshqarishning zamonaviy konsepsiyasi uchta muhim
qoidani o°z ichiga olishi kerak:

l)xodimlarni boshqarish tashkilotning strategik magqsadlari asosida
amalga oshirilishi kerak;

2)shaxs mugqarrar xarajat omili sifatida emas, balki tashkilotning eng
qimmatli resursi sifatida ko‘rib chiqilishi kerak;

3)xodimlarni  boshqarish  bilan bog‘liq funksiyalarni  faqat
ixtisoslashtirilgan bo‘linmalarning funksiyalari sifatida emas, balki
boshqgaruvning asosiy funksiyalari sifatida ko‘rib chiqish kerak.

Xodimlarni  boshqarishning  yangi  konsepsiyasi  xodimlarni
boshqgarishning madaniyatlararo jihatlarini hisobga olishi kerak.
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Keltirilgan  konsepsiyalarni tahlil qilib boshgaruvga bo‘lgan
yondashuvlarini umumlashtirib insonning ijtimoiy ishlab chigarishdagi
rolining ikkita qutbini ajratib ko‘rsatish mumkin:

e inson ishlab chigarish tizimining resursi sifatida — ishlab chiqarish
va boshqaruv jarayonining muhim elementidir;

e inson shaxs sifatida ehtiyojlari, motivlari, qadriyatlari, munosabatlari
bilan — boshqgaruvning asosiy subyektidir.

Shaxsning ishlab chigarishdagi rolini tahlil qilishda yuqoridagi barcha
yondashuvlarni hisobga olgan holda konsepsiyalarni kvadrat shaklida
tasniflash mumkin (1.1- rasm).

Resurs «———Inson—— Shaxs
Iqisodiy
A
Meh?:;cf:ﬁfilgﬁldan Personalni boshqarish
Tizim
Inson resurlarini Ftimoiv meneiment
boshqarish jumoly menej
Y
[jtimoiy

1.2— rasm. Insonning ijtimoiy ishlab chiqarishdagi roliga ko’ra
konsepsiyalar tasnifi

Ordinata o°‘qi konsepsiyalarning iqtisodiy yoki ijtimoiy tizimlarga jalb
qilinishiga ko‘ra bo‘linishini, abssissa o‘qi  — shaxsni ishlab chiqarish
jarayonida resurs sifatida va shaxs sifatida ko‘rib chiqishni ko‘rsatadi.

Demak, zamonaviy konsepsiyalar, bir tomondan, ma‘muriy boshqaruv
tamoyillari va usullariga, ikkinchi tomondan, shaxsni har tomonlama
rivojlantirish  konsepsiyasiga va inson munosabatlari nazariyasiga
asoslanadi.
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Amaliy mashg‘ulot

XYZ Bankning Toshkent bosh filiali menejeri janob Habib o°z filialida
xodimlarning punktualligini tiklash uchun nima qilish mumkinligi bilan
qiziqdi. Xodimlarning ko‘pchiligi kun davomida ish joyidan muayyan
muddatga ketishgan, bu esa ishning tugallanmay qolishiga va ishni tugatish
uchun qo‘shimcha ish haqi to‘lanishiga olib kelgan. Boshga mahalliy va
horijiy banklar o‘z xodimlari ustidan to‘g‘ri davomatni ta’minlash orqali
xodimlarini nazorat qila oldilar.

Dastlab, Habib xodimlarini ish vaqtida bo‘lishga ko‘ndirishga harakat
qildi. Biroq, bu muammoni hal gilmadi. Ushbu usulni qo‘ldan boy bermay,
Habib xato qilgan xodimlarni jazolashini ta’kidladi. Bu ba’zi
yaxshilanishlarga olib keldi, ammo kerakli darajaga chigmadi. Shuningdek,
u ushbu usuldan uzoq vaqt foydalanish hagigatan ham jiddiy muammolarga
olib kelishi mumkinligini his qildi. Shuning uchun u muammoning asl
sababini tahlil gilish va aniglashni o‘yladi.

Uning shakllangan odatlari bo‘yicha o‘tkazgan tekshiruvi shuni
ko‘rsatdiki, ruxsat etilmagan "otgul" asosan shaxsiy ishlarga, jumladan,
xarid qilish, shaxsiy topshiriglar, do‘stlar bilan uchrashish, gahva ichish
uchun ishlatilgan. Aksariar xodimlar ish vaqtida bir piyola kofe ichishga
chiqqishar ekan. Habib filialda na oshxona mavjud bo‘lgani va uni yaratish
uchun kerak bo‘lgan joy yo‘qligini payqadi.

Avtomatik kofe sotuvchi avtomat o‘rnatdi, biroq bu usul ham
muvaffaqiyatga olib kelmadi, chunki xodimlar berilgan kofe standartlarga
javob bermasligidan shikoyat qilishdi. Bank a’zolari norozilik bildirib,
mashinadan foydalanishdan bosh tortdilar.

Bir kuni Habib xodimlar kofe ichishga chiqishlari kerak bo‘lgan
tagdirda ularning ishlamay qolgan muddatini belgilovchi hech qanday
mezon yo‘qligini anigladi. Xodimlarning ishda yo‘q vagqtini bilish yoki
nazorat qilish mumkin emas edi. Buni bartaraf etish uchun u asosiy kirish
eshigiga turniket o‘rnatishga garor qildi. Turniket kartalardan xodimllarning
kelish va ketishlarini, shuningdek, yo‘q vagqtlarini belgilash uchun
foydalanish mumkin edi. Ruxsat berilgan tashqi ishlar bevosita rahbar
tomonidan tasdiglanishi mumkin bo‘ldi.

Bu g‘oya kasaba uyushmasi xodimlari tomonidan ma’qullandi. Dastlab
g‘oyaga qarshilik bo‘ldi. Biroq Habib ularga tashrifni gayd etishning ilmiy
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usuli ekanligini va buni soxtalashtirish mumkin emasligini ta’kidladi.
Ma’lum bo‘lishicha, fagat o‘sha qisqa davr mobaynida xodimlarning uch
nafar a’zosining xizmatlari insofsizlik va firibgarlik holatlari uchun mehnat
shartnomasini bekor qilishga olib kelgan, chunki ushbu xodimlar ketish
vaqtida kechroq ketishganini iddoa gilishgan, ammo turniketda qayd etilgan
vaqtda, buni aksi bo‘lgan.

Habib kasaba uyushmasi vakillariga "vaqt bay" mezonni joriy etilishi
bilan xodimlarning vaqtni o‘zgartirish vasvasasi bartaraf etilishini va bu
xodimlarga uzoq muddatli foyda keltirishini ta’kidladi. Kasaba uyushmasi
a’zolari deyarli hohlamagan holda qgabul qilishdi .

Vagqt bayni o‘rnatish taklifidan xabardor bo‘lgan mintagaviy menejer
Habibga Toshkentdagi boshga hech bir bank bunday tartibni
qo‘llamaganligi sababli, u ushbu sxemani Banklar assotsiatsiyasi kotibi
tomonidan tasdiglanishi kerakligini aytdi.

Kotib bilan uchrashuv muvaffaqiyatsiz yakunlandi. U gadimgi
qarashlarga ega odami edi va u yerda bank sohasida vaqt bayni joriy etish
g‘oyasidan hayratda qoldi. Habib bunda hech ganday yomon narsa
yo‘qligiga va yirik korporatsiyalarning aksariyat ofislarida bunday tizim
borligiga ishontirishga garatilgan barcha harakatlari muvaffaqiyatsizlikka
uchradi. Boshqa bankirlarga ham, yakka tartibda murojaat qilganda, bu
g‘oyani ma’qullamadi.

Mintagaviy menejer Habibga bu g‘oyadan voz kechishni maslahat
berdi.

1. Xodimlarning intizomsizligining asosiy sababini tahlil qiling?

2. Xodimlar ustidan nazorat yo ‘qotilishining sabablarni aniglang?

3. Habibga xolatni bartaraf etish choralarini taklif eting ?

Kalit so‘zlar va atamalar:
o [nson resurslarini boshqarish
o [nson resurslarini boshqarish tamoyillari
o Xodimlarni boshqarish konsepsiyasi

Nazorat savollari
1. Inson resurslarini boshqarishning mohiyatini ochib bering.
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2. Boshqaruvning protsessual— ma ‘muriy tamoyillarini keltiring.

3. Boshqaruvning psixologik—pedagogik tamoyillarining mohiyatini
ochib bering.

4. Boshqaruvning tashkiliy tamoyillarini sanab o ‘ting.

5. Xodimlarni boshqarishdagi asosiy yondashuvlarini keltiring.

6. Xodimlarni boshqarishning asosiy konsepsiyalarining mohiyatini
ochib bering.

7. Mehnat  resurslaridan  foydalanish  konsepsiyasining  asosiy
tamoyillarini keltiring.

23



2-BOB. INSON RESURSLARINI BOSHQARISH TIZIMI
2.1. Inson resurslarini boshqarish tizimi: mohiyati va elementlari

Inson resurslarini boshqarish tizimli jarayondir. Tizim yakuniy
maqsadga erishish uchun muammoning alohida tomonlari o‘rtasidagi
munosabatlarni hisobga olishni, ularni hal qilish variantlarini aniglashni,
tegishli boshgaruv mexanizmini yaratishni, boshqaruv tizimini tashkil
etishni va joriy qilishni 0z ichiga oladi.

Tizim — bu bir-biri bilan ma‘lum bir tarzda munosabat va aloqada
bo‘lgan va yaxlit birlikni tashkil etuvchi elementlar to‘plamidir.

Tizim ko‘plab komponentlarni o‘z ichiga oladi: elementlar, omillar,
munosabatlar, jarayonlar va boshqalar. Tizimni S ramziy formula sifatida
ifodalanishi mumkin:

vy oy v by by R,

S=MR—-TM— IR—»[-T—>X—J—-Cho‘zg>N—-B—->S—

Bu yerda:

MR — magsadlar va rejalar;
TM — tashqi muhit;

IR — ichki resurslar;

I — yjrochilar;

T — vaqt;

X — xarajatlar;

J — jarayon;

Cho‘zg — chetlashishlar, o‘zgarishlar;
N—nazorat qilish;

B- boshqaruv;

S — natija, samara;

Inson resurslarini boshgarish — bu mehnat resurslarini shakllantirish,
ulardan foydalanish va rivojlantirishning o‘zaro bir—biriga bog‘liq bo‘lgan
quyi tizimlarini o‘z ichiga olgan murakkab tizim.

Inson resurslarini boshqarish tizimi — bu xodimlar bilan ishlashni
tashkil etishning texnikasi, usullari va texnologiyalari to‘plami.
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Tashkilotda inson resurslarini boshqarish tizimi o°‘zaro bog‘liq
elementlar, quyi tizimlar majmuasidan iborat.

Element — tizimning eng oddiy bo‘linmas qismi, tizimning muayyan
muammoni va maqgsadni hal qilish nuqtai nazaridan bo‘linish chegarasi.

Quyi tizim — bu tizimning elementdan kattaroq, ammo butun tizimdan
batafsilroq bo‘lgan tarkibiy qismlari.

Boshgaruvning asosiy elementlari bir vaqtning o°‘zida boshqaruv
obyekti va subyekti sifatida harakat qiladigan odamlardir. Inson
resurslarining bunday qobiliyati boshqaruvning o‘ziga xos xususiyati
hisoblanadi.

Inson resurslarini boshqarish tizimi doimiy ravishda rivojlanib,
takomillashib boradi. Jamiyat taraqqiyotining har bir bosqichida uning
alohida elementlariga tuzatishlar kiritib, ishlab chigaruvchi kuchlarning
rivojlanish talablariga muvofiqlashtirish zarur.

2.2. Inson resurslarini boshqarish tizimining maqsadi va
funksiyalari

Tashkilotning inson resurslarini boshqarish tizimi — bu xodimlarni
boshqarish funksiyalari amalga oshiriladigan tizim. U muntazam
boshqgaruvning quyi tizimini, shuningdek, bir hil funksiyalarni bajarishga
ixtisoslashgan bir gator funksional quyi tizimlarni 0°z ichiga oladi.

Inson resurslarini boshqarish tizimining asosiy magsadi: tashkilotni
kadrlar bilan ta‘minlash, ulardan samarali foydalanish, kasbiy va ijtimoiy
rivojlantirish.

Muntazam boshqaruvning quyi tizimi butun tashkilotni, individual
funksional va ishlab chigarish birliklarini boshqgaradi. Ushbu quyi tizimning
funksiyalarini: tashkilot rahbari, uning o‘rinbosarlari, funksional va ishlab
chigarish bo‘linmalari rahbarlari, ularning o‘rinbosarlari, masterlar,
brigadirlar bajaradilar.

Xodimlarni rejalashtirish va personal marketingi quyi tizimi quyidagi
funksiyalarni bajaradi: kadrlar siyosati va xodimlarni boshqarish
strategiyasini ishlab chiqish, kadrlar salohiyatini tahlil qilish, mehnat
bozorini tahlil qilish, kadrlarni rejalashtirishni tashkil etish, kadrlarga
bo‘lgan ehtiyojni rejalashtirish va prognoz qilish, reklamani tashkil etish,
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xodimlar bilan tashkilotni ta‘minlaydigan tashqi manbalar bilan aloqalarni
ta‘minlash.

Xodimlarni ishga olish va hisobini boshqarish quyi tizimi
quyidagilarni amalga oshiradi: kadrlarni jalb qilishni, baholash, tanlash,
suhbatlar tashkil etishni, ishga qgabul qilishni tashkil etish, ishga qabul
qilingan, rag‘batlantirilgan, ishdan bo‘shatilgan xodimlarning hisobini
yuritish, kasbiy yo‘naltirish va xodimlardan oqilona foydalanishni tashkil
etish, bandlikni boshqarish, xodimlarni boshqarish tizimini hujjatlashtirish.

Mehnat munosabatlarini boshqarish quyi tizimi quyidagilarni amalga
oshiradi: guruhiy va shaxsiy munosabatlarni tahlil qilish va tartibga solish,
boshqgaruv munosabatlarini tahlil qilish va tartibga solish, ishlab chiqarish
nizolari va stresslarni boshgarish, ijtimoiy—psixologik diagnostika,
munosabatlardagi axloqiy me‘yorlariga rioya qilishni, kasaba uyushmalari
bilan o°‘zaro munosabatlarni boshqarish.

Mehnat sharoitlarini ta‘minlash quyi tizimi psixofiziologiya va
mehnat ergonomikasi talablariga rioya qilish, texnik estetika talablariga
rioya qilish, mehnat va atrof~muhitni muhofaza qilish, tashkilot va alohida
mansabdor shaxslarni harbiylashtirilgan himoya qilish kabi funksiyalarni
bajaradi.

Xodimlarni rivojlantirishni boshqarish quyi tizimi quyidagi
funksiyalarni bajaradi: xodimlarni oqitish, qayta tayyorlash va malakasini
oshirish, yangi xodimlarni moslashtirish, bo‘sh lavozimga nomzodlarni
baholash, xodimlarni joriy davriy baholash, ratsionalizatorlik va ixtirochilik
faoliyatini tashkil etish, karyera va xizmat—kasb jixatidan ko‘tarilish, kadrlar
zaxirasi bilan ishlashni tashkil etish.

Xodimlarning xulg—atvorini rag ‘batlantirishni boshqarish quyi tizimi
quyidagi funksiyalarni bajaradi: mehnat motivatsiyasini boshqarish, mehnat
jarayonini me‘yorlashtirish va tarifikatsiya kilish, ish haqi tizimini ishlab
chiqish, xodimlarning foyda va kapitalda ishtirok etish shakllarini ishlab
chiqish, xodimlarni ma‘naviy rag‘batlantirish shakllarini ishlab chiqish;
xodimlarni boshgarish tizimini me‘yoriy—uslubiy ta‘minlashni tashkil etish.

Ijtimoiy rivojlanishni boshqarish quyi tizimi quyidagilarni amalga
oshiradi: umumiy ovqatlanishni tashkil etish, uy—joy va maishiy xizmat
ko‘rsatishni boshqarish, madaniyat va jismoniy tarbiyani rivojlantirish,
sog‘lomlashtirish va dam olishni ta‘minlash, bolalar muassasalari bilan
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ta‘minlash, 1jtimoiy nizolar va stresslarni boshqarish, ozig—ovqat va iste‘mol
tovarlari savdosini, ijtimoiy sug‘urtani tashkil etish.

Boshqaruvning tashkiliy tuzilmasini rivojlantirish quyi tizimi
boshqaruvning mavjud tashkiliy tuzilmasini tahlil qilish, boshqaruvning
yangi tashkiliy tuzilmasini loyihalash, shtatlar jadvalini ishlab chiqish,
boshqaruvning yangi tashkiliy tuzilmasini shakllantirish, rahbarlik uslubi va
usullarini rivojlantirish bo‘yicha tavsiyalar ishlab chiqish va amalga oshirish
kabi funksiyalarni bajaradi.

Xodimlarni boshqarish tizimini huqugqiy ta‘minlash quyi tizimi
quyidagilarni amalga oshiradi: mehnat munosabatlarining huquqiy
masalalarini hal qilish, xodimlarni boshqarish bo‘yicha ma‘muriy va boshqa
hujjatlarni muvofiqlashtirish, iqtisodiy faoliyatning huquqiy masalalarini
hal qilish, huquqiy masalalar bo‘yicha maslahatlar berish.

Xodimlarni boshqarish tizimini axborot bilan ta‘minlash quyi tizimi
quyidagi funksiyalarni bajaradi: xodimlarning hisobini va statistikasini
yuritish, xodimlarni boshqarish tizimini axborot—texnik ta‘minlash,
xodimlarni ilmiy—texnik ma‘lumotlar bilan ta‘minlash, tashkilotning
ommaviy axborot vositalari ishini tashkil etish, patent va litsenziyalash
faoliyatini amalga oshirish.

Tashkilotlar hajmiga qarab, bo‘linmalar tarkibi o‘zgaradi: kichik
tashkilotlarda bir bo‘linma bir nechta quyi tizimlar funksiyalarini bajarishi
mumkin, yirik tashkilotlarda har bir quyi tizimning funksiyalarini alohida
bo‘linmalar amalga oshiriladi.

2.3. Inson resurslarini boshqarish tizimining tashkiliy tuzilmasi

Inson resurslarini boshqarish tizimining tashkiliy tuzilmasi — bu
mansabdor shaxslar va xodimlarni boshqarish tizimining o‘zaro bog‘liq
bo‘lgan bo‘linmalari yig‘indisidir. Bu bo‘linmalarni — xodimlarni
boshqarish funksiyalarini bajaruvchi xodimlarni boshqarish xizmati sifatida
ko‘rib chigish mumkin. Ushbu xizmatning tashkilotning umumiy boshqaruv
tizimidagi o‘ziga xos o‘rni va roli uning bevosita rahbarining tashkiliy
maqgomi bilan belgilanadi. Ushbu tashkiliy maqom bir gator vakolatlar va
majburiyatlar bilan tasdiglanadi. Ularning hajmi va iyerarxik darajasi ko‘p
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jihatdan tashkilot rahbariyatining xodimlarni boshqarish xizmatiga nisbatan
munosabati bilan belgilanadi.

Xodimlarni boshqgarish xizmatlarining mavqgei xodimlarning maxsus
bilim darajasiga, kadrlar jarayonlariga ta‘sir qilish darajasi nuqtai nazaridan
xizmatning foydaliligiga ham bog‘liq. Shuning uchun xorijiy amaliyotda
quyidagi qonuniyat kuzatilmoqda: xodimlarni boshqarish xizmatlari o‘z
faoliyatini maslahat funksiyalarini bajaradigan shtabli bo‘linmalar sifatida
boshlaydi. Kadrlar salohiyatining rivojlanishi va uning ish natijalariga ta‘siri
tobora ortib borishi bilan bu xizmatlarga boshgaruv vakolatlari yuklanadi va
tashkilotni boshqarishda bevosita ishtirok eta boshlaydi:

Xodimlarni boshqarish xizmatining tarkibiy joylashuvi tashkilotning
rivojlanish darajasi va xususiyatlariga bog°‘liq.

I—variant: xodimlarni boshqgarish xizmati tuzilmaviy jihatdan
ma‘muriyat boshlig‘iga bo‘ysunadi® (2.1-rasm). Ushbu variantda barcha
markaziy muvofiqlashtiruvchi xizmatlar bitta funksional quyi tizimda
jamlangan. Xodimlarni boshqarish xizmati ushbu tizimda shtabli bo‘linma
sifatida oz vazifalarini bajaradi.

Tashkilot
rahbari

Ishiab
chigarish

| 1

Tadqiqot

Sotish Ma’muriyat

—  Rejalashtirish

—  Moliya va buxgalteriya

— Boshgaruvni tashkil etish

Xodimlarni boshqgarish
xizmatlari

2. 1-rasm. Tashkilotni boshqarish tizimida xodimlarni boshqarish
xizmatini joylashtirishning birinchi varianti
2—variant: Xodimlarni boshqgarish xizmati shtabli bo‘lim sifatida
tizimli ravishda tashkilotning umumiy rahbariyatiga bo‘ysunadi* (2.2
rasm).

% Ynpasnenue nepcoHanom opranuzanuu: Yueouuk / [Tox pea. A.5l. Kubanosa. — M.: UTHOPA-M, 2010.
— c.145.

* Vnpasnenue nepconanom opranusanuu: Yueouuk / Ilox pen. A.Sl. Kubanosa. — M.: UHOPA-M,
2010. — c.145.
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Tashkilot rahbari

[
[ 1 l
: : . Ishlab chigarish Texnik masalalar
Moliya direktori direkori direktori
| |

[

]

Xodimlarni boshgarish
xizmatlari

2.2—rasm. Tashkilotni boshqarish tizimida xodimlarni boshqarish
xizmatini joylashtirishning ikkinchi varianti

Ikkinchi afzalligi - tashkilot
boshqaruvining barcha sohalariga yaqinligi. Ushbu tuzilma rivojlanishning
dastlabki bosqichlarida bo‘lgan kichik tashkilotlar uchun, rahbariyat kadrlar
xizmatining maqomini hali aniq belgilamagan paytda mos keladi. Bu
variantda xodimlarni boshqarish xizmatlari bo‘ysinadigan bo‘linmalardan

variantning bu xizmatlarning

bir—biriga qarama—qarshi bo‘lgan ko‘rsatmalarni olish xavfi paydo bo‘lishi
mumkin.

Tashkilot rahbari

Xodimlarni boshgarish
xizmatlari

| |

Ishlab chiqarish Texnik masalalar
direkori direktori

Moliya direktori

2.3—rasm. Tashkilotni boshqarish tizimida xodimlarni boshqarish
xizmatini joylashtirishning uchinchi varianti

3—variant: xodimlarni boshqgarish xizmati shtabli organ sifatida
tuzilmaviy jihatdan yuqori rahbariyatga bo‘ysunadi® (2.3-rasm). Ushbu
variant tashkilot rivojlanishining dastlabki bosqichlarida mos keladi. Shu

% Vnpasnenue nepconanom opranuszanuu: Yueonuk / Iox pen. A.Sl. Kubanosa. — M.: UHOPA-M,
2010. — c.146.
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tarzda rahbar iyat xodimlarni boshqarish xizmatining mavqgei va rolini
ko‘tarishga harakat giladi.

4—variant: xodimlarni boshqarish xizmati tashkiliy jithatdan tashkilot
boshqaruviga kiritilgan® (2.4-rasm). Ushbu variantni rivojlangan firmalar
uchun eng tipik deb hisoblash mumkin. Bu variant xodimlarni boshqarish
xizmatlarining maqomini yuqoriligini aks ettiradi.

Tashkilot rahbari

l I l

[
Ishlab Texnik Xodimlarni

Moliya > e |
: : chigarish masalalar boshgarish
direktori direkori direktori direktori

2.4—rasm. Tashkilotni boshqarish tizimida xodimlarni boshqarish
joylashtirishning to ‘rtinchi varianti

Boshqaruv tuzilmasi — xodimlarni boshgarish tizimida mehnat
tagsimotining gabul qilingan shakli bo‘lib, u alohida xizmatlar va
xodimlarga tegishli boshqaruv funksiyalarini yuklaydi. Barcha funksiyalar
va boshqaruv organlarning yig‘indisi xodimlar va ishlab chiqgarishni
boshqarish tizimining tashkiliy tuzilishini belgilaydi.

Har ganday tashkiliy tuzilma

= birinchidan, har bir darajada boshqaruv bo‘g‘inlarining soni va
turlarini 0°z ichiga oladi,

® jkkinchidan, bu bo‘g‘inlarning o‘zaro joylashishini, bog‘lanishini va
bo‘ysunishini o‘rnatadi;

" uchinchidan, har bir bo‘g‘inning maqsad, vazifalari, huquq va
majburiyatlarini, bajariladigan umumiy va maxsus funksiyalar ro‘yxati va
hajmini belgilaydi;

" fo ‘rtinchidan, xodimlarning soni, kasbiy va malakaviy tarkibini
belgilaydi.

Har bir tizim yoki quyi tizimning bir qismi sifatida quyidagi o‘zaro
ta‘sir qiluvchi omillar yoki elementlarni ajratib ko‘rsatish mumkin:

® Vmpagsnenue nepconaniom opranmzanuu: Yueonuk / [Tog pen. A.Sl. Kubanosa. — M.: UTHOPA-M,
2010. — c.146.
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= tashkilotning asosiy vazifalarini amalga oshirishda ishtirok etadigan
xodimlar;

= ushbu korxona ixtiyorida mavjud bo‘lgan mehnat vositalari,
predmetlart;

» odamlar va ularning faoliyat predmetlari o‘rtasidagi aloqalarni
o‘rnatadigan ma‘lumotlar, kommunikatsiyalar.

Xodimlar va rahbarlar, boshqaruv tuzilmasi elementlari o‘rtasidagi
asosiy aloqalar va munosabatlar ikki xil bo‘lishi mumkin:

= vertikal — bo‘ysunish va rahbarlik aloqalari,

= gorizontal — teng elementlarning munosabatlari va hamkorligi
aloqalari.

Vertikal aloqalar, o‘z navbatida, chiziqli va funksional bo‘lishi mumkin.
Chizigli aloqalar boshqaruvning barcha masalalari bo‘yicha majburiy
bo‘ysunishni ta‘minlaydi, masalan, direktor — usta — brigadir — ishchi.
Funksional alogalar ma‘lum bir kadrlar muammolari bo‘yicha bo‘ysunishni
o‘z ichiga oladi, masalan, tanlash, o‘qitish, joylashtirish, baholash,
motivatsiya va boshqalar.

Gorizontal alogalar ko‘lamini o‘rnatish uchun boshqaruv jarayonida
zarur aloqalarni amalga oshiriladigan xodimlarning umumiy soni
ko‘rsatkichi yoki alogalar ko‘rsatkichi qo‘llaniladi.

Tashkiliy  tuzilma loyihasini yaratishda to‘rtta guruh omillari
e‘tiborga olinishi kerak:

v’ Tashkilot faoliyat yuratayotgan tashqi muhit va infratuzilma;

v Faoliyat turi va texnologiyasi;

v’ Xodimlar va korporativ madaniyatning xususiyatlari;

v'Mavjud bo‘lgan va shunga o‘xshash tashkilotlarning samarali
tashkiliy tuzilmalari.

Tashkiliy tuzilmani qurishda quyidagi tamoyillarga rioya qilish lozim:

Moslashuvchanlik. Bu xodimlar va ishlab chigarishdagi o‘zgarishlarga
muvofiq tezda moslashuvchanlikni ifodalaydi.

Markazlashtirish. Bu korxonaning bo‘limlari va xizmatlaridagi
xodimlarning funksiyalarini oqilona markazlashtirishdan va operativ
boshqgaruv funksiyasini quyi bo‘g‘inga o‘tkazishdan iborat.

Ixtisoslashtivish. U har bir bo‘linmaga ma‘lum boshqgaruv
funksiyalarini berish orqali ta‘minlanadi.
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Boshqgaruv me ‘yori. Bu har bir rahbar uchun bo‘ysunuvchilarning
oqgilona soniga rioya qilishdir: yuqori bo‘g‘in — 4-8 kishi, o‘rta bo‘g‘in
(funksional rahbarlar) — 810 kishi, quy1 bo‘g‘in (ustalar, brigadirlar) — 20—
40 kishi.

Huqugq va javobgarlikning birligi. Bo‘limlar va xodimlarning huquq va
majburiyatlari dialektik birlikda bo‘lishi kerak.

Vakolatlarni chegaralash. Rahbariyat mahsulotlarni chigarish bo‘yicha
qarorlar gabul qilishni, funksional rahbarlar esa garorlarni tayyorlash va
amalga oshirishni ta‘minlaydi.

Tejamkorlik. Bu boshgaruvning tashkiliy tuzilmasini qurish va tutib
turish uchun minimal zarur xarajatlarga erishishni tavsiflaydi.

Tashkiliy tuzilmani loyihalash va ishlab chiqishda tizimning tashqi
muhitga moslashish qobiliyatini hisobga olish kerak.

Tashkiliy tuzilmani yaratish uchun dastlabki ma ‘lumotlar quyidagilar:

v’ boshqaruv darajalari sonini hisoblash;

v’ xodimlar sonini hisoblash;

v’ tipik boshqaruv tuzilmalari.

Inson resurslarini boshqarish tizimining tashkiliy tuzilmasini
shakllantirish quyidagi bosqichlarni oz ichiga oladi:

e inson resurslarini boshqarish tizimining maqgsadlarini tizimlashtirish;

e tizim magsadlarini amalga oshirish imkonini beruvchi boshqaruv
funksiyalari tarkibini aniqlash;

tashkiliy tuzilmaning quyi tizimlari tarkibini shakllantirish ;

tashkiliy tuzilmaning quyi tizimlari o‘rtasida alogalarni o‘rnatish;

quyi tizimlarning huquq va majburiyatlarini belgilash;

funsiyalarni bajarish uchun mehnat sarfini va quyi tizimlar sonini
hisoblash;

e tashkiliy tuzilmaning konfiguratsiyasini qurish.

Inson resurslarini boshqarish xizmatining o‘rni va tashkiliy maqomi
ko‘p jihatdan tashkilotning tashkiliy va moliyaviy imkoniyati, potensial
rivojlanishi, shuningdek uning rahbariyatining rahbar iyatning ushbu
xizmatlarga nisbatan munosabati bilan belgilanadi.
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Amaliy mashg‘ulot

Inson resurslari bo‘limi tashkilot magqsadlariga erishish uchun
tashkilotning inson resurslari funksiyasining umumiy strategiyasini,
yo‘nalishini va samarali boshgaruvini ta’minlash uchun tuzilgan, tashkil
etilgan va jihozlangan.

1. Tashkilotda inson resurslari siyosati, tizimlari va xizmatlarini
rejalashtirish, yaratish, nazorat qilish va muvofiqlashtirish uchun mas’ul va
javobgar bo‘lgan bitta bo‘lim yoki funksiya mavjudmi?

2. Yuqori darajadagi inson resurslari bo‘yicha menejer tashkilot
ichidagi barcha boshqa asosiy xodimlar va tarmoq bo‘limlari bilan bir xil
darajadagi lavozimga hisobot beradimi?

3. Inson resurslari bo‘yicha katta menejer tashkilotning strategik, taktik
va siyosat masalalarini hal qilishda ishtirok etadimi?

4. Inson resurslari bo‘yicha katta menejer barcha HR faoliyatini
tashkilotning strategik biznes rejasi bilan birlashtiradimi?

5. Inson resurslari bo‘limi tashkiliy va mijozlar ehtiyojlarini aniq
tushunishni namoyish etadimi?

6. HR xizmatlari va funksiyalari tashkiliy va mijozlar ehtiyojlariga
moslashtirilganmi va ustuvormi?

7. Tashkilot ichida uning maqgsadini tushuntiruvchi bo‘lim missiyasi
bayoni ishlab chiqgilganmi?

8. Ushbu missiya bayonoti barcha boshgaruv xodimlariga
yetkazilganmi?

9. Ushbu missiya bayonoti butun tashkilot bo‘ylab boshqa mijozlarga
yetkazilganmi? Agar shunday bo‘lsa, kimga? Qanaqasiga?

10. Inson resurslari bo‘limi ko‘proq vakolatli va ishtirokchi ishchi
kuchiga intilishda yetakchilik qiladimi (ish unumdorligini oshirish,
xarajatlarni kamaytirish, sifatni yaxshilash va ish hayotining sifatini
yaxshilash dasturlari?)

11. Xodimlar bo‘limining tashkiliy sxemasi chop etilgan va
targatilganmi? Agar shunday bo‘lsa, kimga?

12. Tashkilot sxemasida funksional mas’uliyat va mijozlar xizmat
ko‘rsatish uchun kimga murojaat qilishlari mumkinligi aniq belgilanganmi?
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13. Kadrlar bo‘limining barcha xodimlari uchun asosiy ish maqsadlari,
mas’uliyatlari va javobgarliklarini ko‘rsatadigan lavozim tavsiflari
o‘rnatilganmi?

14. HR bo‘limining barcha xodimlari o‘zlarining rollarini va bo‘limdagi
boshqalar bilan munosabatlarini tushunadilarmi?

15. Bo‘lim xodimlari o‘zlarining asosiy mas’uliyat sohalaridan tashqari
vazifalarni bajarish uchun o‘zaro tayyorgarlikdan o‘tganmi?

16. Ular jamoa va bo‘lim ishchi guruhi loyihalarida ishlaydilarmi?

17. Bo‘lim xodimlari kasbiy va texnik jihatdan malakalimi?

18. Ular rahbariyat uchun ichki maslahatchilar, shuningdek, xodimlarga
maslahatchi sifatida xizmat qiladimi?

19. Kafedra xodimlari jamoa sifatida yaxshi ishlaydimi?

20. Ular barcha mijozlar uchun qulaymi?

21. Bo‘lim xodimlari tashkiliy muammolar va talablarni qondirish
uchun tegishli tayyorgarlik va malaka oshirish bilan ta’minlanganmi?

22. Kasbiy va texnik guruhlarga jalb qilish rag*‘batlantiriladimi?

23. Kafedra asosiy texnik va professional jurnallarga obuna bo‘ladimi?

24. Bo‘lim xodimlari uchun o‘zaro belgilangan maqsad va vazifalarni
aniq ifodalovchi ishonchli ish faoliyatini baholash mavjudmi?

25. Inson resurslari xodimlarining ish haqi bozor standartlariga muvofiq
to‘lanadimi?

26. Tashkilot ichidagi tagqoslanadigan lavozimlar asosida ularga
kompensatsiya to‘lanadimi?

27. Bo‘lim xodimlari tashkiliy va xodimlarning ehtiyojlarini samarali
muvozanatlashtiradimi va ikkalasi uchun oraliq vazifasini bajaradimi?

28. Inson resurslari bo‘limi natijalarga yo‘naltirilganmi (ya’ni, iqtisodiy
samaradorlikni o‘lchash va kadrlar bo‘yicha dasturlarning yakuniy
natijalari)?

29. Agar shunday bo‘lsa, u pastki chiziqga e’tibor beradimi va u biznes
yo‘nalishini namoyish etadimi?

30. Bo‘limlar ichida yuqori lavozimni nazorat gilish muddati gancha
(ya’ni, gancha va gaysi lavozimlar unga bo‘ysunadi)?

31. Supervayzerlar yoki menejerlar boshqa o‘rta bo‘g‘in rahbarlariga
hisobot beradimi?

32. Xodimlar bo‘limida nechta xodim ishlaydi?
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33. Kadrlar bo‘limi xodimlarining barcha xizmat ko‘rsatilayotgan
xodimlarga nisbati qanday?

34. Bu shunga o‘xshash xizmatlarni taklif qiluvchi boshqa
taqqoslanadigan tashkilotlarning shtat darajasi bilan qanday tagqoslanadi?

35. Tashkilotning byudjetlashtirish jarayonida kadrlarga bo‘lgan ehtiyoj
va dasturlar hisobga olinadimi?

36. Tashkilot xodimlarning kelajakdagi ehtiyojlarini qondirishni
ta’minlash uchun rejalar tuzadimi?

37. Birdan yettigacha bo‘lgan shkala bo‘yicha (yetti eng yuqori va
to‘rtta adekvat), Inson resurslari bo‘limi sizning xodimlar bo‘limining
umumiy samaradorligi va tuzilishini ganday baholaydi?

38. Xuddi shu birdan yettigacha bo‘lgan shkala bo‘yicha boshqa bo‘lim
boshliglari kadrlar bo‘limining umumiy samaradorligi va tuzilishiga qanday
baho berishadi deb o‘ylaysiz?

39. Xuddi shu birdan yettigacha bo‘lgan shkala bo‘yicha, sizningcha,
xodimlar kadrlar bo‘limining umumiy samaradorligi va tuzilishini qanday
baholaydilar?

Bo‘limni tashkil etish so‘rovnomasini tushuntirish

11 toifaning har biri uchun o‘z—o‘zini tekshirish savollari kadrlar
bo‘limi so‘rovnomaning yuqori qismida ko‘rsatilgan toifa ta’rifi maqgsadiga
qanchalik erishganligini baholash uchun mo‘ljallangan: Xodimlar bo‘limi
umumiy strategiyani ta’minlash uchun tuzilgan, tashkil etilgan va
jihozlanganmi? Tashkilot magsadlarini amalga oshirish uchun tashkilotning
inson resurslari funktsiyasining yo‘nalishi va samarali boshqaruvi?

Birdan to‘qqizgacha bo‘lgan savollar bo‘lim rahbarlari tashkilot
magsadlariga qanday erishayotganini o‘rganadi, menejmentning strategik
rejalashtirish harakatlarining bir qismi hisoblanadi va yakuniy natijalarga
ta‘sir qiluvchi qarorlar gabul qilishda yordam beradi. Bu savollar HR sa’y—
harakatlari mijozlar ehtiyojlariga mos kelishini ta’minlashga yordam beradi
va HR guruhlari mijozlarga tashkilotning inson resurslaridan maksimal
darajada foydalanishga yordam berishda yetakchilik qilish usullarini taklif
qiladi.

10 dan 26 gacha bo‘lgan savollar bo‘lim funksiyalari va xizmatlarini
barcha mijozlarga yetkazish, xodimlarning maqgsadlari va ichki
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munosabatlari, xodimlarning boshqaruv va maslahatchilar uchun ichki
maslahatchi sifatidagi ikki tomonlama roli, xodimlarning malakasi va
moslashuvchanligi, o‘zaro o‘qitish, xodimlarning ehtiyojlarini biznes
ehtiyojlari bilan muvozanatlash va yakuniy natijalar yo‘nalishi.

24—savolning tarkibiy gismlari, shuningdek, xodimlar soni, tuzilishi va
nazorat doirasiga tegishli.

25 va 26-savollar zarur xizmatlarni taqdim etishni ta’minlash uchun
resurslar va rejalashtirishni ko‘rib chigadi.

Kalit so ‘zZlar va atamalar:

o Tizim

Quyi tizim

Boshqgaruv tuzilmasi
e [nson resurslarini boshqarish tizimi
o [nson resurslarini boshqarish tizimining tashkiliy tuzilmasi

Nazorat savollari

1. Tizim, inson resurslarini boshqarish tizimi tushunchalariga ta ‘rif
bering.

2. Inson resurslarini boshqarish tizimining magsad va funksiyalarini
izohlab bering.

3. Inson resurslarini boshqarish tizimining tashkiliy tuzilmasi
tushunchasiga ta ‘rif bering.

4. Tashkiliy tuzilma loyihasini yaratishda qanday omillarni hisobga
olish kerak?

5. Tashkiliy tuzilmani qurishda qanday tamoyillarga rioya qilish
kerak?

6. Inson resurslarini boshqarish tizimining tashkiliy tuzilmasini
shakllantirish bosqgichlarini sanab o ‘ting.

7. Inson resurslarini boshgarish xizmatining maqomini nima
belgilaydi?
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3-BOB. KADRLAR SIYOSATI
3.1. Kadrlar siyosatining mohiyati

Amaliyot shuni ko‘rsatadiki, bugungi kunda rahbarlar xodimlar
tashkilot uchun raqobatdosh ustunlikni yaratishga va bozor sharoitida
muvaffaqiyatga erishishga qodir bo‘lgan hal qiluvchi resursga
aylanayotganini anglay boshladilar. Samarali xodimlarni boshqarish tizimi
xodimlarning mehnat sa‘y—harakatlarini tashkilot maqsadlariga erishishga
qaratilgan yagona oqimga birlashtirishi mumkin. Bu tizimning asosini esa
kadrlar siyosati tashkil etadi

Kadrlar siyosati — tashkilotning xodimlarga bo‘lgan munosabati va
aniq maqsadlarga erishish uchun unga ta‘sir qilish usullari majmui sifatida
tushuniladi.

“Kadrlar siyosati” tushunchasining zamonaviy mazmuni quyidagicha.

Birinchidan, tashkilotning zamonaviy kadrlar siyosati mantiqiy
ravishda tashkilotning missiyasi va strategik maqgsadlaridan kelib chigadi va
aniq natijalarga va tashkilotning rivojlanish istigbollariga yo‘naltirilgan.
Kadrlar siyosatining ichki (boshgaruv va yetakchilik uslubi, ichki tashkiliy
madaniyat va boshgalar) va tashqi muhitning ko‘plab omillari (mehnat
bozori, inqiroz sharoitida biznes yuritishning o‘ziga xos xususiyatlari, qgonun
hujjatlaridagi o‘zgarishlar va boshqalar) bilan bog‘ligligi sababli uning
amaliyligi, moslashuvchanligiga yuqori talablar qo‘yiladi.

Ikkinchidan, kadrlar siyosati g‘oyalari tashkilotning rahbariyati
(ta‘sischilari, egalari, top—menejerlari) tomonidan shakllantiriladi va
rivojlantiriladi.

Uchinchidan, kadrlar siyosati asosan yuqori va o‘rta bo‘g‘indagi
chiziqgli va funksional rahbarlar, shuningdek, professional kadrlar xizmati
tomonidan ongli va izchil amalga oshiriladi.

To ‘rtinchidan, kadrlar siyosatini amalga oshirishda professional kadrlar
xizmati yetakchi rol o‘ynaydi. U maslahatchi, metodist, rahbar yordamchisi,
sifatida kadrlar siyosatini, uning samaradorligini nazorat qiladi,
muvofiglashtiradi va zarur bo‘lganda uni o‘zgartirish tashabbuskori bo‘ladi.
Kadrlar xizmati kadrlar siyosatini amalga oshirishga hissa qo‘shadigan aniq
kadrlar strategiyalari, syenariylar, qoidalar va kadrlar texnologiyalari
loyihalarini ishlab chiqadi.

37



Kadrlar siyosatining turli xil ta‘riflari mavjud (kadrlarni boshqarish
siyosati, inson resurslarini boshqarish siyosati, inson kapitalini boshgarish
siyosati). Mana ulardan ba‘zilari.

1. Kadrlar siyosati — umumiy qoidalar, tamoyillar, munosabatlar va
ustuvorliklar ~ tizimi  orqali  tashkilotda odamlarni  boshgarishda
qo‘llaniladigan asosiy va majburiy deb e‘tirof etiladigan qadriyatlar
yo‘nalishi, baholash usullari, shakllari, tartiblaridir.

2. Kadrlar siyosati — xodimlarni boshgarish jarayonining barcha
subyektlari uchun rahbariyat tomonidan o‘rnatilgan va tashkilot
magqsadlariga eng samarali erishish imkonini beradigan tamoyillar, xulq—
atvor qoidalari tizimi.

3. Kadrlar siyosati — keng ma‘noda tamoyillar, me‘yorlar, qoidalar
tizimi bo‘lib, ular asosida xodimlarni boshqarishning asosiy yo‘nalishlari
(tanlash, o‘qitish, ko‘tarish) korxonaning magqsadlari va vazifalari bilan
oldindan kelishiladi va rejalashtiriladi. Tor ma‘noda — shaxs va tashkilot
o‘rtasidagi munosabatlardagi muayyan qoidalar, qoidalar, cheklovlar
to‘plami.

4. Kadrlar siyosati — tashkilotning strategik maqsadlariga erishish va
0°‘z missiyasini amalga oshirish uchun xodimlarni boshqarish sohasidagi
muayyan kompaniyaning qoidalari va tamoyillari to‘plami.

Bu ta‘riflarning barchasi "kadrlar siyosati" tushunchasining mohiyatini
to‘liq aks ettiradi. Ammo yagona ta‘rif bo‘lishi mumkin emas, chunki har
bir tashkilot 0‘z oldiga qo‘ygan magqsadlaridan kelib chiqib, xodimlarni
boshqgarish muammolarini tashxislash va hal qilishga intiladi. Kadrlar
siyosatini tushunishning xilma—xilligi tashkilotlarning xilma—xilligining
natijasidir.

Tashkilotning kadrlar siyosati — bu tashkilot oldida turgan strategik
magqsadlarga erishish uchun tashkilot rahbariyati tomonidan (og‘zaki yoki
yozma) shakllantirilgan xodimlarni boshqgarish jarayonining barcha
ishtirokchilari uchun majburiy bo‘lgan qarashlar, tamoyillar, ustuvorliklar,
normalar, xulg—atvor qoidalari. Tashkilotning kadrlar siyosatining obyekti
uning xodimlari, kadrlar siyosatining predmeti esa barcha darajadagi
boshqaruv rahbarlari va kadrlar xizmatiidan iborat tashkilot xodimlarini
boshqarish tizimidir.
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Kadrlar siyosati orqali xodimlarni boshgarishning maqgsad va
vazifalarini oshiriladi, shuning uchun u xodimlarni boshqarish tizimining
o‘zagi hisoblanadi. Kadrlar siyosati tashkilot rahbariyati tomonidan
shakllantiriladi va xodimlar tomonidan o°‘z funksiyalarini bajarish
jarayonida kadrlar xizmati tomonidan amalga oshiriladi. U quyidagi
me‘yoriy hujjatlarda o‘z aksini topadi:

e Ichki tartib qoidalarida

e Jamoa shartnomasida.

Kadrlar siyosatining asosiy magsadi tashkilotni kerakli sifatdagi va
kerakli miqdordagi kadrlar bilan o‘z vaqtida ta‘minlashdir.

Kadprlar siyosatiga qo ‘yiladigan umumiy talablar quyiladi:

1. Kadrlar siyosati korxonaning rivojlanish strategiyasi bilan
chambarchas bog‘liq bo‘lishi kerak. Shu nuqtai nazardan, u ushbu
strategiyani amalga ishiradigan kadrlar tarkibini shakllantiradi.

2. Kadrlar siyosati moslashuvchan bo‘lishi kerak. U, bir tomondan,
barqaror bo‘lishi kerak, chunki xodimlarning ma‘lum umidlari barqarorlik
bilan bog‘lig, boshqa tomondan, dinamik, ya‘ni, korxona taktikasining
o‘zgarishiga, ishlab chiqarish va iqtisodiy vaziyatga mos ravishda
muvofiglashtirilishi kerak. Xodimlarning manfaatlarini hisobga olishga
qaratilgan va korxonaning tashkiliy madaniyati bilan bog‘liq bo‘lgan jihatlar
barqaror bo‘lishi kerak.

3. Malakali ishchi kuchini shakllantirish korxona uchun ma‘lum
xarajatlar bilan bog‘liq bo‘lganligi sababli, kadrlar siyosati iqtisodiy
jihatdan asoslanishi, ya‘ni, korxonaning real moliyaviy imkoniyatlaridan
kelib chiqishi kerak.

4. Kadrlar siyosati 0‘z xodimlariga individual yondashuvni ta‘minlashi
kerak.

Shunday qilib, kadrlar siyosati amaldagi qonunchilikka rioya qilgan
holda nafaqat iqtisodiy, balki ijtimoly manfaatlarga ham yo‘naltirilgan
kadrlar boshqarish tizimini shakllantirishga garatilgan bo‘lishi zarur.

Kadrlar siyosatini ishlab chiqish jarayonida tashkilot egalari va
rahbariyati o‘zlari uchun kadrlar siyosatining yo‘nalishlari uchun mavzuli
savollar guruhini shakllantirishlari va muhokama paytida ularga javob
berishlari shart. Bu samarali kadrlar siyosatini ishlab chiqish uchun zarur.
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Kadrlar siyosatining yo‘nalishlari tashkilotda kadrlar bilan ishlash
yo‘nalishlari bilan mos keladi. Boshgacha qilib aytganda, kadrlar
siyosatining yo‘nalishlari ushbu tashkilotda ishlaydigan xodimlarni
boshqarish tizimining funksiyalariga mos keladi.

Tashkilotning kadrlar siyosatining asosiy yo ‘nalishlari:

e kadrlar sohasida marketing faoliyatini olib borish;

e tashkilotning kadrlarga bo‘lgan ehtiyojini rejalashtirish;

e yangi texnologiyalarni joriy etishni hisobga olgan holda yangi ish
o‘rinlarini yaratishni prognozlash;

e kadrlarni jalb qgilish, saralash, baholash va attestatsiyadan o‘tkazishni
tashkil etish, kadrlarni kasbga yo‘naltirish va mehnatga moslashtirish;

e kadrlarni tanlash va joylashtirish;

e mehnatdan, ish haqidan qoniqish hosil qilishning rag‘batlantirish
tizimini va motivatsion mexanizmlarini ishlab chiqish;

o kadrlarga sarflanadigan xarajatlarini ratsionallashtirish;

e tashkilotning nafagat bugungi, balki istigboldagi vazifalarini hal etish
magqgsadida kadrlar tayyorlash, lavozim bo‘yicha ko‘tarilish, kadrlar
zahirasini tayyorlash tizimlarini takomillashtirish asosida kadrlarni
rivojlantirish dasturlarini ishlab chiqish;

e mehnat va ish joyini tashkil etish;

e bandlik dasturlari va ijtimoiy dasturlarni ishlab chiqish;

o tashkilotda band bo‘lgan xodimlarni samarali foydalanish, ularning
sonini optimallashtirish;

e kadrlar sohasidagi innovatsiyalarni boshqarish;

e xodimlarning xavfsizligi ta‘minlash va sog‘lig‘ini muxofaza qilish;

e xodimlarni ishdan bo‘shatish sabablarini tahlil qilish va buning
uchun eng oqilona variantlarni tanlash;

e mehnat sifati va mehnat natijalarining yuqori darajasini ta‘minlash;

e tashkilotning xodimlarni boshqarish tizimini takomillashtirish,
jjtimoiy va iqtisodiy samaradorlikni baholash bo‘yicha loyihalarni ishlab
chiqish.

Kadrlar siyosati quyidagi vositalar orqali amalga oshiriladi:

e xodimlarni rejalashtirish;

e joriy kadrlar ishi;
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e xodimlarni boshqarish;

e xodimlarni rivojlantirish, malakasini oshirish chora—tadbirlari;

e ijtimoly muammolarni hal etish chora—tadbirlari;

e mukofot va motivatsiya.

Ushbu vositalardan foydalanish natijasida xodimlarning xulg—atvori
o‘zgaradi, ularning ish samaradorligi oshadi, jamoaning tuzilishi
yaxshilanadi.

Kadrlar siyosatini ishlab chiqishda yuqori rahbariyat xodimlar
bo‘yicha menejerga ishonch bildirishi kerak, chunki u asosan inson
resurslari  funksiyalarini bajarish va inson resurslari dasturlari va
siyosatlarini amalga oshirish bilan shug‘ullanadigan shaxsdir.

3.2. Kadrlar siyosatining turlari

Odatda kadrlar siyosati inson resurslarini boshqarishning barcha
funksiyalari bilan bog‘liq holda quyida siyosat turlarini o‘z ichiga oladi

e Tashkilotni kadrlar bilan ta‘minlash siyosati;

e Xodimlarni baholash siyosati;

e Xodimlarni rivojlantrish siyosati;

e Xodimlarni rag‘batlantirish siyosati;

e Xodimlarni boshqarish siyosati;

e Mehnat munosabatlari siyosati;

e Tashkiliy madaniyatni shakllantirish siyosati;

e Xodimlar bilan kommumnikatsiya qilish siyosati;

e Mehnatni muhofaza qilish va xodimlarni ijtimoiy himoya qilish
siyosati va boshgqalar.

Yuqorida keltirilganlardan tashqari boshga ko‘plab kadrlar siyosati
turlari ham bo‘lishi mumkin.

Tashkilot rahbariyatining kadrlar holatiga ta‘siri va nazorati
darajasiga qarab kadrlar siyosatining quyidagi turlari ajratiladi:

e passiv kadrlar siyosati;

o reaktiv kadrlar siyosati;

e preventiv kadrlar siyosati;

e faol kadrlar siyosati.
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Passiv kadrlar siyosatida tashkilot rahbariyati xodimlar bilan ishlash
bo‘yicha aniq dasturga ega emas va paydo bo‘lgan muammolarni (kadrlar
yetishmasligi, nizolar, uzoq vaqt davomida yopilmagan bo‘sh ish o‘rinlari)
vaziyatni chuqur tahlil gilmasdan ularni bartaraf etishga harakat qiladi.
Xodimlarni ishga qabul qilish, tanlash kadrlarga bo‘lgan ehtiyojni
rejalashtirmasdan operativ tarzda amalga oshiriladi. Nomzodlar va
xodimlarni baholash yuzaki va rasmiy ravishda amalga oshiriladi.
Xodimlarni malakasini oshirish tizimsiz va tartibsiz xolda amalga oshiriladi.
Ushbu turdagi kadrlar siyosatiga ega bo‘lgan tashkilotlarda xodimlarning
vakolatlari va majburiyatlari aniq tagsimlanmagan.

Reaktiv kadrlar siyosatida tashkilot rahbariyati xodimlar bilan yuzaga
keladigan muammolarni  tashxis qiladi, kadrlar bilan bog‘liq
muammolarning sabablarini, ziddiyatli vaziyatlarni tahlil giladi va ularni
bartaraf etish choralarini ko‘radi.

Preventiv kadrlar siyosatida tashkilot rahbariyati kadrlar holatini
rivojlantirish uchun asosli prognozlarga ega. Kadrlar salohiyati belgilangan
vazifalarga muvofiqligi baholanadi. Kadrlarga bo‘lgan ehtiyojning qisqa
muddatli va o‘rta muddatli prognozlari mavjud. Kadrlarni rivojlantirish va
tayyorlash bo‘yicha vazifalar ishlab chiqilgan. Tashkilot rahbariyati
xodimlarning holatini bashorat qiladi va uni doimiy ravishda kuzatib boradi
va kerak bo‘lganda maqsadli kadrlar dasturlarini ishlab chiqadi.
Tashkilotdagi kadrlar siyosatining ushbu turida xodimlarga bo‘lgan
ehtiyojni rejalashtirish qisqa va o‘rta muddatli istigbolda amalga oshiriladi,
xodimlarni tayyorlash bo‘yicha vazifalar aniq belgilanadi.

Faol kadrlar siyosati bilan tashkilot rahbariyati nafagat kadrlar
prognoziga, balki kadrlar holatiga ta‘sir qilish vositalariga ham ega, agar
kerak bo‘lsa, magsadli kadrlar dasturlari ishlab chiqilishi mumkin. Tashkilot
ushbu turdagi kadrlar siyosatida ishlab chiqarish muhiti va xodimlarning
motivatsiyasi monitoringini o‘tkazadi

Faol kadrlar siyosati oqilona va avantyuristik bo‘lishi mumkin.

Tashkilot rahbariyati ogilona kadrlar siyosatida kadrlar bilan bog‘liq
vaziyatning rivojlanishi uchun oqilona prognozga ega va bu vaziyatni
rivojlanishining turli ssenariylariga muvofiq xodimlar bilan ta‘minlash
bo‘yicha qisqa muddatli, o‘rta muddatli va uzoq muddatli rejalarga ega.
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Avantyuristik  kadrlar siyosatida tashkilot rahbariyati kadrlar
holatining rivojlanishi uchun asosli prognozga ega emas, lekin unga ta‘sir
o‘tkazishga intiladi. Natijada, kadrlar bilan ta‘minlash va ularni
rivojlantirish bo‘yicha yetarlicha asoslanmagan ish rejalari ishlab chiqiladi.

Kadrlar siyosati, shuningdek, xodimlar tarkibini shakllantirishda
tashkilotning tashqi yoki ichki muhitga yo ‘nalishiga qarab ochiq va yopiq
turga bo‘linadi.

Ochiq kadrlar siyosatida tashkilot har qanday darajadagi lavozimlarga
tashqaridan yangi xodimlarni gabul qilish uchun ochiq va hamma uchun
istalgan lavozimdan ishbilarmontlik martabasini rivojlantirish imkoniyatlari
mavjud. Tashkilot tegishli salohiyatga ega bo‘lgan har ganday mutaxassisni
talablar qo‘ymasdan ishga olishga tayyor. Bunday kadrlar siyosati
zamonaviy telekommunikatsiya kompaniyalari yoki avtomobil konsernlari
uchun xos. Bunday tashkilotlar har ganday lavozim darajasiga odamlarni
"sotib olishga" tayyor. Ular uchun xodimning ilgari bunday tashkilotlarda
ishlagan yoki ishlamaganligining ahamiyati yo‘q. Kadrlar siyosatining bu
turi bozorni zabt etishda tajovuzkor siyosatni olib borayotgan, tez o‘sishga
va o0°‘z sohasining oldingi qatoriga tez kirishga yo‘naltirilgan yangi
tashkilotlarga ham xosdir.

Yopiq kadrlar siyosatida tashkilot asosan ichki kadrlar manbalaridan
foydalanadi, shuning uchun yuqori lavozimlarga ko‘tarilish imkoniyati faqat
uning xodimlari va boshgaruvning quyi darajasi uchun mavjud. Ushbu
turdagi kadrlar siyosati ma‘lum bir korporativ madaniyatni yaratishga
qaratilgan tashkilotlar uchun xosdir.

Ochiq va yopiq kadrlar siyosatining o‘ziga hos xususiyatlari
3.1-jadvalda keltirilgan.
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3.1-jadval

Ochiq va yopiq kadrlar siyosatining xususiyatlari’

Kadrlar

xodim va tashkilotning
javobgarligini belgilash.

jarayoni Ochiq kadrlar siyosati Yopiq kadrlar siyosati
Ishga gabul | Mehnat bozorida yuqori IShCh.I kpch1 t.aanS'hg hplgh,
o . yangi ishchilar oqimining
qilish raqobat holati : ..
yetishmasligi
Raqobat' : n}unosabajcl'arlg'a Samarali moslashish
tezda kirishish qobiliyati, . U
: : : : murabbiylar Instituti,
Xodimlarni tashkilotga yangi kelganlar - moanin ori iinslic
moslashtirish | tomonidan taklif qilingan Jan ne yud JIpSHS,
: S an‘anaviy yondashuvlar
yangi yondashuvlarnining | .. .
S T hisobiga
joriy etilishi
Korxonaning korporativ
‘i KSZZL?; v Ko‘pincha tashqi | markazlarida o‘tkaziladi,
Yyortasn markazlarda o‘tkaziladi tashkilot faoliyatiga
rivojlantirish .
moslashtirilgan
: : Yugqori lavozimlarga
Xodzmlgrm Xodimlarni chetdan ishga | ko‘tarilish imkoniyati faqat
lavozim . S o e : )
. olish xisobiga ko‘tarilish | korxona xodimlariga
bo yicha ) o o
oo imkoniyati past beriladi, karyera
ko ‘tarish : o
rejalashtiriladi
Motivatsiya masalalariga
Rag‘batlantirish ustunlik beriladi
Motivatsiya masalalariga ustunlik | (barqarorlikka, xavfsizlikka
beriladi (tashqi motivatsiya) | bo‘lgan ehtiyojlarni, ijtimoiy
ehtiyojlarini qondirish)
Yangi xodimlar tomonidan
: : .dmrmy .1nnqvats10n ta 51 Innovatsiyalarni ishlab
Innovatsiyalarni | innovatsiyaning asosty .. . .
o S chigish jarayonini boshlash
joriy qilish mexanizmi — shartnoma,

uchun turtki berish zarurati

" Yupasnenue nepconanom: YueOGHuk s By3os / Ilox pen.

IOHUTH, 2006. - cTp. 152.
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3.3. Kadrlar siyosatini shakllantirish

Bozor iqtisodiyoti sharoitida korxona faoliyati samaradorligi va
raqobatbardoshligining hal qiluvchi omillaridan biri bu inson salohiyatining
yuqori sifatini ta‘minlashdir. Kadrlar siyosatining mohiyati tashkilotning
rivojlanish konsepsiyasiga mos keladigan xodimlarni shakllantirish. Kadrlar
styosati tashkilotning strategik yo‘naltirilgan siyosatining ajralmas qismidir.

Shuni yodda tutish kerakki, kadrlar bilan ishlash vakansiyadan
boshlanmaydi va ishga qabul qilish bilan tugamaydi. Xodimlar bilan ishlash
jarayoni kadrlar sohasidagi har qanday masala yoki muammoga nisbatan
eng qisqa vaqt ichida istalgan natijaga erishadigan tarzda tuzilishi kerak.
Shunday qilib, kadrlar siyosatini shakllantirish jarayonida, ideal holatda,
quyidagi jihatlarni muvofiglashtirish kerak:

e kadrlar siyosatining umumiy tamoyillarini ishlab chiqish, magsadlar
ustuvorligini belgilash;

o tashkiliy—shtat siyosati — mehnat resurslariga bo‘lgan ehtiyojni
rejalashtirish, tashkiliy tuzilma va xodimlar shtatini shakllantirish,
lavozimga tayinlash, zaxira yaratish;

e axborot siyosati — kadrlar bo‘yicha ma‘lumotlarning harakati tizimini
yaratish va uni qo‘llab—quvvatlash;

e moliyaviy siyosat — mablag‘larni tagsimlash tamoyillarini
shakllantirish, mehnatni rag‘batlantirishning samarali tizimini ta‘minlash,;

e kadrlarni rivojlantirish siyosati — xodimlarni kasbga yo‘naltirish,
moslashtirish, rivojlantirish dasturini ta‘minlash, individual karyerasini
rejalashtirish, jamoani shakllantirish, kasbiy tayyorgarlik va malakasini
oshirish;

e samaradorlikni  baholash — kadrlar siyosati va tashkilot
strategiyasining muvofiqligini tahlil qilish, kadrlar ishidagi muammolarni
aniqglash, inson salohiyatini baholash (baholash markazi va samaradorlikni
baholashning boshqga usullari)

Kadrlar siyosatini ishlab chiqishda ish bilan ta‘minlashning barcha
shartlari va ularni teng va adolatli amalga oshirish tartib—qoidalariga oid
tashkilot siyosatining aniq va izchil bayonlari bo‘lishi kerak.

Kadrlar siyosatining shakllanishi va rivojlanishiga tashqi va ichki
omillar ta‘sir ko ‘rsatadi.
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Tashqi muhit omillari — bu tashkilot boshqgaruv subyekti sifatida
o‘zgartira olmaydigan, ammo xodimlarga bo‘lgan ehtiyojni va ushbu
ehtiyojni qoplashning maqbul manbalarini to‘g‘ri aniglash uchun hisobga
olishi kerak bo‘lgan omillardir. Bularga quyidagilar kiradi:

e mehnat bozoridagi vaziyat (demografik omillar, ta‘lim siyosati,
kasaba uyushmalari bilan o‘zaro munosabatlar);

e iqtisodiy rivojlanish tendensiyalari;

¢ ilmiy—texnikaviy taraqqiyot (mehnatning tabiati va mazmuni, ayrim
mutaxassislarga bo‘lgan ehtiyojga, kadrlarni qayta tayyorlash imkoniyatiga
ta‘sir qiladi);

¢ huquqiy—me‘yoriy muhit (mehnat qonunchiligi, mehnatni muhofaza
qilish sohasidagi qonunchilik, bandlik, ijtimoiy kafolatlar va boshqalar).

Ichki muhit omillari — bular tashkilot tomonidan boshqarilishi mumkin
bo‘lgan omillardir. Bularga quyidagilar kiradi:

o tashkilotning magqsadlari  (ular asosida kadrlar  siyosati
shakllantiriladi);

e boshgaruv uslubi (qat‘ly markazlashtirilgan yoki demokratik
tamoyilini afzal ko‘rish — shunga qarab turli mutaxassislar talab qilinadi);

e moliyaviy resurslar (tashkilotning xodimlarni boshqarish faoliyatini
moliyalashtirish qobiliyati bunga bog‘liq);

e tashkilotning  kadrlar  salohiyati  (tashkilot = xodimlarining
imkoniyatlarini baholash, ular o‘rtasida samarali va barqaror ish manbai
bo‘lgan vazifalarni to‘g‘ri tagsimlash bilan bog‘liq);

e yetakchilik uslubi (ularning barchasi ma‘lum bir kadrlar siyosatini
amalga oshirishga teng darajada ta‘sir qilmaydi).

Tashkilotda kadrlar siyosatini shakllantirish jarayonini uchta bosqichni
0‘z ichiga oladi® (3.1-rasm).

1-bosqich. Me‘yorlashtirish

Magsad — xodimlar bilan ishlash tamoyillari va magsadlarini
tashkilotning tamoyillari va maqsadlari, strategiyasi va rivojlanish bosqichi
bilan  muvofiqlashtirish.  Tashkilotning  korporativ = madaniyatini,
strategiyasini va rivojlanish bosqichini tahlil qilish, mumkin bo‘lgan

8 Vmpasnenue nepconanom: YdeOuuk s By3oB / [lox pen. T.}O. bazaposa, b.JI. Epemuna. — M.:
IOHUTH, 2006. - cTp. 155.
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o‘zgarishlarni bashorat qilish, kerakli xodimning qiyofasini, wuni
shakllantirish usullarini va xodimlar bilan ishlash maqsadlarini belgilash
kerak.

1-bosgich 2-bosgich copaR
ME’YORLASHTIRISH DASTURLASH MONITORINGI

3.1-rasm. Tashkilotda kadrlar siyosatini shakllantirish jarayoni

Masalan, tashkilot xodimiga qo‘yiladigan talablarni, uning tashkilotda
mavjudligi tamoyillarini, o‘sish imkoniyatlarini, ma‘lum qobiliyatlarni
rivojlantirishga qo‘yiladigan talablarni va hokazolarni tavsiflash tavsiya
etiladi.

2—bosqich. Dasturlash

Magsad — vaziyatdagi mavjud va mumkin bo‘lgan o‘zgarishlarni
hisobga olgan holda xodimlarni boshqarish maqsadlariga erishish yo‘llarini,
dasturlarini,  ishlab chiqish. Ham hozirgi holatni, ham o‘zgartirish
imkoniyatlarini hisobga olgan holda hujjatlarda qayd etilgan, maqgsadlarga
erishish uchun amalga oshiriladigan tadbirlar tizimini, o‘ziga xos kadrlar
texnologiyalarini yaratish kerak.

Bunday dasturlarni ishlab chiqishga ta‘sir qiluvchi muhim parametr —
bu qabul qilinadigan vositalar va ta‘sir wusullari, ularni tashkilot
qadriyatlariga moslashtirish g‘oyasi.

Masalan, yopiq kadrlar siyosati sharoitida ishga qabul qilish
agentliklari va ommaviy axborot vositalari orqgali intensiv ishga olish
dasturlarini ishlab chiqish va ulardan foydalanish mantiqqa to‘g‘ri kelmaydi.
Bunday holda, ishga gabul qilishda xodimlaringizning tanishlari, korporativ
ta‘lim muassasalari talabalariga e‘tibor berish muhimdir. "Yagona oila"
ruhini tarbiyalovchi organik tashkilly madaniyat elementlariga ega
korporativ madaniyat uchun ishga qabul qilishda gat‘ity va ko‘pincha
shafqatsiz psixologik testlardan foydalanish o‘rinlidir, intervyu tartiblariga,
guruhiy tadbirlarga, real ishlab chigarish vaziyatlarini modellashtirishga
ko*proq e‘tibor qaratish lozim.
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3-bosqich. Xodimlar monitoringi

Magsad — kadrlar holatini diagnostika qilish va prognoz qilish
tartiblarini ishlab chiqish. Inson resurslari salohiyati ko‘rsatkichlarini
aniqlash, doimiy diagnostika dasturini va kadrlarning bilim, ko‘nikma,
malakalarini rivojlantirish, ulardan foydalanish bo‘yicha aniq chora—
tadbirlar mexanizmini ishlab chiqish zarur. Kadrlar dasturlari
samaradorligini baholash va ularni baholash metodologiyasini ishlab chiqish
magsadga muvofiqdir. Xodimlarni doimiy monitoringini olib boradigan
korxonalar uchun ko‘plab individual dasturlar (baholash va attestatsiya,
martabani rejalashtirish, samarali ish mubhitini saqlash, rejalashtirish va
boshgqalar) ichki bog‘liq vazifalar, diagnostika va ta‘sir qilish usullari, gabul
qilish usullarining yagona tizimiga kiritiladi. Bunday holda, kadrlar siyosati
korxonani boshqarish vositasi sifatida namoyon bo‘ladi.

Kadrlar siyosati umumiy manfaatlarni rag‘batlantirish, xavfsiz va
sog‘lom mehnat sharoitlarini yaratish, mehnat va yutuglarni munosib e‘tirof
etish, o‘zgarishlarning odamlarga ta‘sirini tan olish, xodimlarning
ishtirokini rag‘batlantirish va kasaba uyushmalarining funksiyalari va
mas ‘uliyatini tan olish uchun ishlab chiqilishi kerak.

Amaliy mashg‘ulot

Patagonia — xodimlar bilan ishlash uchun eng jozibador
kompaniyalardan biri. Tashkilot xodimlarga juda ko‘p narsalarni taklif
qiladi va rahbariyat shunday ish mubhitini yaratdiki, har bir kishi
Patagoniyada ishlashni yaxshi ko‘radi (Outside, 2011). Kompaniyaning ish
muhiti odamlarni yaxshi ishlashga undaydi. Kompaniya xodimlarni bayram
qilishga undaydi va bu xodimlarning motivatsiyasi darajasini oshirishga
yordam beradi.

Rahbariyat ishtirok etishni rag‘batlantiradi va xodimlarning sa’y—
harakatlarini gadrlaydi. Patagonia xodimlarga o‘z ishlaridan va ish joyidagi
vaqtlaridan zavqlanishlari uchun to‘liq turmush tarzini taklif qiladi.
Tashkilot xodimlarga dam olish va dam olish uchun turli xil tadbirlarni taklif
qiladi, shu jumladan bemaqsad yoki yugurish yoki velosipedda yurish va
boshqgalar. Xodimlarning ishtirokini ta’minlaydigan tashkiliy madaniyatni
ta’minlash, xodimlarning sa’y—harakatlarini e’tirof etish orqali rahbariyat
xodimlarni rag‘batlantirishi mumkin (Outside, 2011).
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Kompaniya xodimlarni rag‘batlantirish uchun ichki va tashqi
mukofotlarning kombinatsiyasidan foydalanadi. Kompaniya xodimlarni
ko‘proq mas’uliyat olishga undaydi va bu ichki motivatsiyaning
namunasidir. Kompaniya ajoyib ish mubhitini taklif giladi va bu tashqi
motivatsiyaning yorqin namunasidir. Maritz (2007) ta’kidlaganidek,
moliyaviy bo‘lmagan mukofotlar xodimlarni rag‘batlantirishda ko‘proq
foydalidir. Shu sababli, kompaniya xodimlarni rag‘batlantirish uchun
moliyaviy va moliyaviy bo‘lmagan mukofotlar, shuningdek, tashqi va ichki
motivatsiya kombinatsiyasidan foydalanadi.

Patagonia xodimlarini rag‘batlantirishda bir qator qiyinchiliklarga duch
kelishi mumkin. Kompaniya xodimlarning kutganidan oshib ketishga
harakat qilmoqda. Biroq, ortib borayotgan xarajatlar va chakana savdo
sanoati yuqori raqobatbardosh bo‘lib borayotganligi sababli; Patagonia
uchun bir xil strategiyani davom ettirish qiyin bo‘ladi. Ushbu strategiya
inson resurslari narxini oshirib, ularga bo‘sh vagqtlarini ko‘paytirish
imkonini beradi. Shunday qilib, kompaniya oldidagi muammolardan biri
uning rentabelligini oshirish uchun xodimlardan ko‘proq ish olishdir; aks
holda kompaniya qisqartirish strategiyasiga amal qilishi mumkin. Bu salbiy
ta’sir ko‘rsatishi mumkin va bu xodimlarning motivatsiya darajasiga zarar
yetkazishi mumkin.

Vazifa:

— Kompaniya obro‘sini saqlab qolish uchun boshga IRB siyosatini
bering.

— Siz mehnat unumdorligini oshirish uchun ganday motivatsiyani
bilasiz?

Kalit so‘zlar va atamalar:
e Kadrlar siyosati
o Passiv kadrlar siyosati
e Faol kadrlar siyosati
o Reaktiv kadrlar siyosati
e Preventiv kadrlar siyosati
o Ochiq kadrlar siyosati
e Yopiq kadrlar siyosati
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Nazorat savollari

1. Kadrlar siyosatining mohiyati, magsad va vazifalarini ochib bering.

2. Kadrlar siyosatiga qanday talablar qo ‘yiladi?

3. Kadrlar siyosatining yo ‘nalishlarini sanab o ‘ting.

4. Kadrlar siyosatini amalga oshirish vositalarini keltiring.

5. Kadrlar siyosatining turlarini keltiring.

6. Kadrlar siyosatining shakllanishi va rivojlanishiga ta ‘sir etuvchi
omillarni keltiring.

7. Kadrlar siyosatini shakllantirish bosqichlarini keltiring.
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4-BOB. INSON RESURSLARINI BOSHQARISH
STRATEGIYASI

4.1. Inson resurslarini boshqarish strategiyasining mohiyati

Inson resurslarini boshqarishning zamonaviy nazariyasi va amaliyoti
xodimlarning gadriyatlari va potensial qobiliyatlarini shakllantirish va
rivojlantirishga qaratilgan uzoq muddatli dasturlarni ishlab chiqish va
amalga oshirishga asoslangan strategik yondashuvni qo‘llash zarurligini
dolzarblashtiradi.

Inson resurslarini boshqarish strategiyasi tashkilotning umumiy
rivojlanish strategiyasining ajralmas qismi bo‘lib, tashkilotda ishlab
chiqilgan boshqa turdagi strategiyalar bilan chambarchas bog‘liqdir (4.1—
rasm).

4 N

Inson resurslarini boshgarish
strategiyasi

Ishlab chiqarish strategiyasi

Tashkilot
strategiyasi

Marketing strategiyasi Moliyaviy strategiya

\_ )

4.1-rasm. Tashkilotda ishlab chigilgan strategiya turlari va ularning
o‘zaro bog ‘ligligi

Zamonaviy sharoitda eng barqaror tendensiya tashkilotning rivojlanish
istigbollarini hisobga olgan holda IRB strategiyasini ishlab chiqish bo‘lib,
uning magsadi belgilangan strategik maqsad va vazifalarni amalga
oshirishni qo‘llab—quvvatlash va ta‘minlashdir (4.2-rasm). Biroq,
zamonavily menejment nazariyasi va amaliyoti inson resurslarini boshqgarish
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strategiyasining tashkilotning rivojlanish strategiyasiga bevosita ta‘sir qilish
imkoniyatini asoslaydi. Kadrlar bo‘yicha garorlarni gqabul qilishda strategik
jihatning ahamiyatining bunday ortishi inson resurslarini boshgarish
haqidagi g‘oyalar evolyusiyasining tabiiy natijasidir.

Kompaniyaning .

L HEMning Y HE
Strategik rejasi ::> Strategik rejazsi [V rejas
Kompaniyaning :> HEM
strategilk rejasi strategik rejasi

HEM rejazimi turish
va u HE. rejasining
mndividual
stratecivalarioa
ta’sir gihishi

—» Yo'llash J—%( Tanlash
- Tiromi

4.2—-rasm. Kompaniya strategiyasini IRB strategiyasiga mosligi

rivojlanbirish /=

Agar xodimlarni boshqarish ko‘p jihatdan tashkilotdagi odamlar bilan
joriy operativ ish bilan tavsiflangan bo‘lsa, unda inson resurslarini
boshqarishda strategik yo‘nalish vektori tashkilot xodimlariga nisbatan
boshqaruv qarorlarini gabul qilishda ifodalanadi. Bunda asosiy e‘tibor
global, uzoq muddatli muammolarni hal qilishga qaratilgan. Bu holatda eng
tipik funksiyalar quyidagilardir: inson resurslarini rejalashtirish, ularning
individual qobiliyatlarini rivojlantirish va malakasini oshirish, tashki