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КИРИШ 

 

 

 Ўзбекистон Республикасининг ижтимоий йўналтирилган бозор иктисодиѐтига 

ўтишини таъминлашда ва унинг “Кадрлар тайѐрлаш миллий дастури”ни амалга 

оширишда билимдон ва ишбилармон ходимларни шакллантиришга эришиш мухим 

ижтимоий-иктисодий ахамиятга эга. Мамлакатимиз Президенти И.Каримов 

кўрсатиб берганидек: “Бугунги куннинг энг мухим вазифаси - хаѐтимизнинг барча 

сохаларида, айникса, бошкариувда, республика микѐсида, вилоят, шахар, туман, 

кишлок ва махаллаларни бошкаришда тармок бўгинларини идора этишда янгича 

фикрлайдиган, кийин дамларда маъсулиятни ўз зиммасига ола биладиган, хаѐт 

билан хамкадам юришга кодир, имони пок, билимдон, ишбилармон одамларни 

топиш, уларга ишонч билдиришдан иборатдир”.
1
 

Режали бошкарув амалиѐтида “персонални бошкариш” тушунчаси йўк эди. 

Лекин хар бир корхона ва ташкилотнинг бошкарув тизими кадрларни ва жамоани 

ижтимоий ривожлантиришни бошкаришнинг функционал кичик тизимига эга эди.  

Корхона ва ташкилотдаги кадрларни бошкариш сохасидаги асосий таркибий 

бўлинма кадрлар бўлими бўлиб, унга кадрларни ишга кабул килиш ва бўшатиш, 

шунингдек кадрларни ўкитиш, малакасини ошириш ва кайта тайѐрлаш сохасидаги 

вазифалар юкланар эди. Айни бир вактда кадрлар бўлими таркибий жихатдан мех-

натни ташкил этиш ва иш хаки бўлимлари, мехнатни мухофаза килиш ва хавфсиз-

лик техникаси бўлимлари, кадрларни бошкариш вазифаларини бажарадиган хуку-

кий бўлимлар ва бошка бўлинмалар билан таркок холда иш олиб бордилар.   

  Шу сабабли хам кадрлар бўлими ходимларни бошкариш ва уларга нормал иш 

шароитлари яратиб беришни таъминлаш сохасидаги бир катор вазифаларни бажар-

майдилар.Бугунги кунда мамлакатимизда бозор иктисодиѐти чукур илдиз отиб 

бораѐтган даврда кадрлар тайѐрлашнинг миллий дастурига мувофик бир катор янги 

талаблар юзага келди. Улар ичида энг мухимлари:  ижтимоий-психологик диагно-

стика; гурухларда  ўзаро шахсий  муносабатларни, рахбарлик муносабатларини тах-

лил килиш ва тартибга солиш; ишлаб чикариш ва ижтимоий ихтилофларни хамда 

стрессларни бошкариш; кадрларни бошкариш тизимини ахборот билан таъминлаш; 

бандликни бошкариш; бўш (вакант) лавозимларга номзодларни бахолаш ва танлаш; 

кадрлар потенциалини ва ходимларга бўлган эхтиѐжларни тахлил килиш; кадрлар 

маркетинги; хизмат мартабасини режалаштириш ва назорат килиш; ходимларнинг 

касбий ва ижтимоий-психологик мослашуви (кўникиши); мехнат жараѐнидаги мо-

тивлар ва сабабларини бошкариш; мехнат хукукий муносабатларининг масалалари; 

мехнат психофизиологияси, эргономикаси ва мехнат эстетикасидан иборатдир.  

 

 

 

 

 

                                                           
1
 Каримов И.А. Юксак малакали мутахассислар - тараєєиѐт омили. - Т.: Ўзбекистон, 1995, 22- б. 
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1-БУЛИМ. 
АЛОКА КОРХОНАЛАРИНИ  ШАКТЛЛАНТИРИШДА  ИНСОН ОМИЛИ 

 

1.1. Хозирги жамият хаётида корхона ва ташкилот 

 тушунчаси ва унинг ахамияти  

 

 

 Агар XХX аср фикран буюк шахслар - Наполеон, Эдисон, Пушкин номлари 

билан боглик бўлса, тугаб бораѐтган ХХ аср бизнинг хотирамизда инсон хаѐтининг 

моддий асосини тубдан ўзгартириб юборган “суперташкилотлар” билан кўпрок эсда 

колади. Хакикатан хам, ХХ асрда инсоннинг сайѐралараро фазога парвози амалга 

оширилди. Мустакил Ўзбекистонда хам дастлаб офислар, кейин эса  

хонадонларимиз компьютерлаштирилмокда, Андижоннинг Асака шахрида ишлаб 

чикарилаѐтган ДЭУ автомобиллари зеб-зийнат буюмидан оммавий харакат восита-

сига айланмокда. Туполев билан Боинг конструкторлик бюролари трансатлантик 

парвозларни Тошкентдан Самаркандга сафар килиш каби оддий вокеага айлантир-

мокдалар. 

 Амалда ХХ асрнинг хар бир мухим ютуклари ортида якка-ѐлгиз дахо эмас, 

балки корхона ва ташкилотнинг куч-кудрати туради. Биз рангли телевизор ѐки мик-

ротўлкинли печнинг ихтирочиси номини эсламасак хам, уларни ишлаб чикарувчи 

компаниялар - Сони, Панасоник,Филипс номларини яхши биламиз. Худди шу гапни 

автомобиллар, компьюетрлар, мобил телефонлар ва бошка фойдали кўпгина бую-

млар хакида хам айтиш мумкин. Улар нафакат Ўзбекистонда, балки умуман хозирги 

замон кишисининг хаѐтини анча-мунча осонлаштиради. Лекин бу деган сўз айрим 

шахснинг истеъдоди ва тажрибаси ўзининг жамиятдаги ахамиятини йўкотди, деган 

маънони англатмайди. Айрим шахснинг истеъдоди ва тажрибаси аввалгидек унинг 

тараккиѐтининг асосида ѐтади. Бирок бу жамиятнинг моддий маданияти шу кадар 

мураккаб бўлиб колдики, бундан кейинги тараккиѐт ресурсларининг хаддан ташка-

ри тўпланишини талаб килади. Юзлаб ва хатто минглаб истеъдодли хамда юкори 

малакали кишиларнинг куч-гайратини бирлаштирувчи ва мувофиклаштирувчи хо-

зирги замон корхона ва ташкилоти доирасидагина ўтмиш дахолари орзу килган 

лойихаларни амалга ошириш мумкин бўлди. Ла-Манш остидан туннел ўтказиш гоя-

си кўп асрлар мукаддам вужудга келган бўлса хам, у факат г994 йилдагина бир 

гурух француз ва британиялик курувчилар компаниялари томонидан рўѐбга чика-

рилди. Циолковский г894 йилдаѐк ракетанинг учишига доир  дохиѐна хисоб-

китоблар килган эди, биринчи сунъий йўлдош эса Ер орбитасига факат г957 йилда 

чикди. Бу кўплаб кишилар истеъдоди билим ва мехнатларининг натижаси бўлди. 

 Ўзбекистонда асримизнинг 20 - йилларда ихтиро этилган телевизор 50-

йилларнинг охирларида бошка хорижий мамлакатларда ишлаб чикарилади.  

Корхона ва ташкилотлар инсонни унинг бутун хаѐти мобайнида камраб олади. 

Бизнинг хар биримиз кўп вактимизни корхона ва ташкилотларда-болалар богчала-

рида, мактабларда, институт ва Университетларда, муассасаларда, клублар ва пар-

тияларда ўтказмайди. Корхона ва ташкилотлар  махсулотлар ишлаб чикаради, хиз-

матлар кўрсатади, кишилик жамияти уларни истеъмол килиб ѐки улардан фойдала-
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ниб, хаѐт кечиради ва ривожланади;  корхона ва ташкилотлар  жамиятидаги хаѐт 

тартибини белгилаб беради, бу тартибга кандай риоя этилаѐтганини назорат килади; 

жамоат ташкилотлари эса бизнинг карашларимиз ва манфаатларимизни ифодалаш 

воситаси бўлиб хизмат килади. ХХ асрнинг охирларида корхона ва ташкилот жа-

моат хаѐтининг хакикий универсал шакли бўлиб колди. Агар ХХХ асрдаги маъна-

вий ва сиѐсий инкилоблар инсонни эскича карашлардан ижтимоий карашларга  

эга бўлган мавжудотга айлантирган бўлса, хозирги асримиздаги инкилоблар, аввало 

технология сохасидаги инкилоб, инсонни  корхона ва ташкилот одамига айлан-

тирди. 

 Муайян максадларга эришиш учун биргаликда ишлайдиган кишилар бирлаш-

маси анъанавий равишда корхона ва ташкилот деб аталади. Ўзбекистон 

Республикасининг корхоналар тўгрисидаги конунида эса бу борада куйидаги таъриф 

берилган: “Хукукий шахс хукукига эга бўлган, мулкчилик хукуки ѐки хўжаликни 

тўла юритиш хукуки бўйича ўзига карашли мол-мулкдан фойдаланиш асосида 

махсулот ишлаб чикарадиган ва сотадиган ѐки махсулотини айирбошлайдиган, 

ишларни бажарадиган, хизмат кўрсатадиган, беллашув хамда мулкчиликнинг барча 

шакллари тенг хукуклиги шароитида амалдаги конунларга мувофик ўз фаолиятини 

рўѐбга чикарадиган мустакил хўжалик юритувчи субъект корхона хисобланади”
2
 

Масалан, Тошкент Давлат Иктисодиѐт Университети, Шахрисабздаги “Оксарой” 

мехмонхонаси, Асакадаги “Ўзавтодэу” акциядорлик жамияти, футбол бўйича 

ўсмирлар командаси ва хоказолар  корхона ва ташкилотлар хисобланади. Бу санаб 

ўтилган ташкилотлар ўзларининг микѐси, фаолият турлари билан канчалик фарк ки-

лишига карамай уларнинг бир нечта умумий белгилари хам борки, улар куйидаги-

лардан иборат: 

1. Фаолияти максадининг мавжудлиги. 

2. Корхона ва ташкилот аъзолари ўртасида баркарор алокаларнинг ва бу ўзаро 

муносабатлар тартибини белгилаб берадиган коидаларнинг (ташкилий ту-

зилиш ва маданият) мавжудлиги. 

3. Атроф (ташки) мухит билан доимий ўзаро алокадорлик. 

4. Ташкилий максадларга эришиш учун ресурслардан фойдаланиш ва бошка-

лар. 

 Корхона ва ташкилотлар ўз-ўзидан пайдо бўлмайди, уларни одамлар ўзлари-

нинг муайян максадларга эришиш учун восита сифатида вужудга келтирадилар 

(ташкил этадилар). Одатда корхона ва ташкилотни тузиш вактида унинг асосчилари  

томонидан белгиланган максадлар анча оддий ва бир неча банддан иборат таклиф-

лар шаклида ифодаланган бўлади. Корхона ва ташкилот ривожланиб борган сари 

максадлари мураккаблашиб ва кўп холларда эса ўзгариб хам боради. 

 Ташкилий максадларнинг ўзгариши кўпгина омиллар: чунончи, корхона ва 

ташкилот микѐсларининг кенгайиб бориши, ташки мухитнинг ўзгариши, техника ва 

технологиянинг ривожланиши, ижтимоий онгнинг ўзгариши, корхона ва  ташкилот 

асосчиларининг янги рахбарлар билан алмашиниши каби омиллар таъсирида рўй 

беради. Иктисодий жихатдан корхона ва ташкилотларни текширган тадкикотчилар-

дан кўпларининг бу ташкилотлар максадларини шакллантиришга бевосита нималар 

                                                           
2
 Ўзбекистон Республикасининг конуни. Ўзбекистон Республикасидаги корхоналар тў\рисида Ўзбекистон 

Республикаси: конунлар ва фармонлар. - Т.: Ўзбекистон, 1992-77-б. 
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таъсир килиши хакидаги фикрлари ўхшашдир. Корхона ва ташкилотга аввало учта 

омил таъсир кўрсатади. Улардан биринчиси - мижозлар (истеъмолчилар ѐки бозор), 

иккинчиси -  мулк эгалари (корхона ва ташкилотга маблаг кўшган кишилар), учин-

чиси - ходимлардир. Баъзан бу омилларга тўртинчисини - рахбарларни хам кирита-

дилар, улар, бир томондан мулк эгаларининг вакиллари бўлсалар, иккинчи томон-

дан, бошка ходимлар сингари ѐлланган ходимлар хисобланадилар. 

 Санаб ўтилган гурухлардан хар бирининг максадни аниклашга таъсир кўрса-

тиш даражаси ташкилотдан ташкилотга ўтиб боради ва хар бир корхона ва ташки-

лотда вакт ўтиши билан ўзгариши мумкин. Ўз фаолиятида аввало истеъмолчиларга 

караб мўлжал оладиган ташкилотлар ва аксинча ходимлар ва рахбарларнинг ман-

фаатларини устун кўядиган корхона ва ташкилотлар хам мавжуддир. Корхона ва 

ташкилотнинг максадларида барча асосий гурухларнинг манфаатларини акс этти-

ришда энг макбул мутаносибликка эришиш корхона ва ташкилотнинг ривожлани-

шидаги энг мухим шартлардан биридир. Бошкаларнинг манфаатларини инкор этиш 

хисобига бошка гурухнинг манфаатларини кондириш одатда нихоятда ѐмон окибат-

ларга олиб келади. 

Корхона  ва ташкилотлар ўз фаолиятларида мазмун жихатдан хам, шу-

нингдек вакт истикболи нуктаи назаридан хам фарк киладиган максадлар мажмуига 

амал киладилар. Ташкилий максадларнинг вужудга келишини учта погонага ажра-

тиб кўрсатиш мумкин: таянч кадриятлар, стратегик вазифалар ва киска муддатли 

режалар.  

 Таянч кадриятлар корхона ва ташкилот фаолиятининг асосий максадларини 

белгилаб беради ва ўзига хос raХson d’etre бўлиб, уни кишиларнинг хар бир уюш-

маси амалга оширади. Кейинги ўн йилликлар мобайнида гарбдаги кўпгина йирик 

корхона ва ташкилотлар, аввало индустриал корпорациялар ўзларининг кредола-

рини (нуктаи назарларини) ишлаб чика бошладилар. Бу кредо компания мавжудли-

гининг асосий максадларини баѐн килиб берадиган кискача баѐнотдир. Америка-

нинг Хьюлетт-Паккард корпорацияси ўзининг кредосини тўртта коидадан иборат 

килиб кўяди:г.“Компания ўзи сотадиган нарсалар хажмини ва оладиган фойда 

микдорини доимий равишда кўпайтириб бориши лозим: 2.компания техноло-

гик янгиликларни жорий килиш хисобига фойда олиши лозим: З.компания хар 

бир ходимнинг кўшадиган хиссасини муносиб бахолаши ва адолатли такдирлаши 

хамда ходимнинг ўзига хос кадр-кимматини хурмат килиши: 4.компания жамият-

нинг маъсулиятли аъзоси сифатида харакат килиши лозим”. Кредо ташкилот таянч 

кадриятларининг расмий ифодаси хисобланадики, бирок унинг йўклиги асло ташки-

лотнинг бундай максадлари йўклигини англатмайди. 

 Таянч максадлари анча баркарор бўлиб, узок муддат мобайнида ўзгармасдан 

келади, корхона ва ташкилот ривожланишининг ворисийлиги хамда баркарорлигини 

таъминлайди. 

 Стратегик вазифалар корхона ва ташкилот томонидан ташки мухит имкон бер-

ган ривожланиш имкониятларини тахлил килиш ва ташкилот мавжудлигининг таянч 

максадларини хисобга олган холда корхона ва ташкилотнинг ўз потенциалини (са-

лохиятини) тахлил килиш асосида ишлаб чикилади. Аслида бу ташкилот фаолияти-

нинг муаяйн шароитида унинг таянч максадларини рўѐбга чикариш режаларидир. 

Стратегик вазифалар ўзига пировард максадни, вакт оралигини ва максадга эришиш 
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усулини камраб олади. Бу вазифалар асосий максадларга нисбатан корхона ва таш-

килот учун ташки бўлган мухитга кўпрок даражада боглик бўлади ва вакти-вакти 

билан янгилаб туришни талаб килади. 

 Шу билан бирга стратегик вазифаларнинг корхона ва ташкилотдаги асосий 

максадларга карама-каршилиги чукур ташкилий тангликка олиб келиши мумкин, 

Американинг Ай-Ти-Энд-Ти телефон компанияси билан худди шундай ахвол юз 

берди. Бу компания г900 йилда шундай стратегик вазифани кўйган эди: г996 йилга 

бориб, Эн-СИ-АР компаниясини сотиб олиш хисобига шахсий компьютерлар бозо-

рида етакчилардан бири бўлиб колиш. Бу стратегик вазифани амалга ошириш нати-

жасида Ай-Ти-Энд-Ти карийб 5 млрд. доллардан махрум бўлди, г00 дан ортик олий 

рахбарлари, г0.000 ходимидан ажралди, чукур ташкилий тангликка учради ва шах-

сий компьютерлар бозорида ишлаш гоясидан воз кечишга мажбур бўлди. Бунга са-

баб шуки, компания таяниб иш кўрган принциплар (либерализм, харидорга диккат-

эътибор, буюртмачилар билан йўлга кўйиладиган узок муддатли муносабатлар) 

шахсий компьютерлар бозори хусусиятларига тўгри келмай колди. Бу хусусиятлар 

эса корхона ва ташкилотдан тезкорликни, каттик кўлликни, интизомга катъий риоя 

килишни, тежамкорликни, махсулот сотадиган махсус каналларга эга бўлишни та-

лаб килар эди. 

 киска муддатли режалар корхона ва ташкилотнинг стратегик вазифаларини 

амалга оширишнинг аник дастурларидан иборат бўлиб, анча муайян ва батафсил 

ташкилий максадлар хисобланади хамда  корхона ва ташкилотнинг барча ходимла-

рига дахлдор бўлади. киска муддатли режаларга кўп миллиардли компаниянинг 

йиллик бизнес режалари хам, пицци сотувчилар ѐки такси хайдовчиларининг кунда-

лик пул ишлаш режалари хам киради. киска муддатли режаларнинг мухимлиги 

шундан иборатки, улар иш ўрнидаги ходимларнинг хулк-атворини бошкаради ва 

бинобарин, корхона ва ташкилотнинг кўлга киритадиган натижаларига  бевосита 

таъсир кўрсатади. 

 Ўзбекистон Республикасини корхоналар тўгрисидаги конунида 

белгиланганидек: “Корхона ўз фаолиятини мутскил режалаштиради ва хом ашѐ 

ресурслари ва материалларининг мавжудлигини хамда ишлаб чикарилаѐтган 

махсулотга, бажарилаѐтган ишга, кўрсатилаѐтган хизматга бўлган талабларини 

хисобга олиб, тараккиѐт истикболларини белгилашди”.
3
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.2. Корхонадаги ташкилий тузилиш ва ташкилий маданият 

                                                           
3
 Ўзбекистон Республикасининг конуни. Ўзбекистон Республикасидаги корхоналар тў\рисида Ўзбекистон 

Республикаси: конунлар ва фармонлар.- Т.: Ўзбекистон, 1992- 87  б. 
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 Ташкилий максадларга эришиш корхона ва ташкилот ходимлари бўлган киши-

ларнинг биргаликда ишлашини назарда тутади. Хар бир корхона ва ташкилот, у хох 

масъулияти чекланган ва бор-йўги беш киши ишлайдиган ширкат бўлсин, хох ўн 

минглаб ходимлари бор университет бўлсин, мазкур ўзаро харакатни мувофиклаш-

тиришга, муайян ички тартиб ўрнатилган бўлишига эхтиѐж сезади. Мазкур тартиб 

ташкилий тузилиш ва ташкилий маданият шаклида намоѐн бўлади. 

 Ташкилий тузилиш ташкилот ходимлари бажарадиган вазифалар ўртасидаги 

нисбатни (ўзаро бўйсунишни) белгилаб беради. Ташкилий тузилиш мехнат такси-

моти, ихтисослашган бўлинмалар ташкил этилиши, лавозимлар погонаси (иерар-

хияси), ташкилот ичидаги тадбирлар шаклларида намоѐн бўлади ва самарали таш-

кил этишнинг зарур жихати хисобланади, чунки унга ички баркарорлик багишлайди 

ва ресурслардан фойдаланишда муйаян тартибга эришиш имконини беради. 

 Ташкилий тузилиш деганда аввало анъанавий равишда мехнат таксимотига 

асос килиб олинган тамойил тушунилади. Айрим ташкилотлар вазифаларнинг 

функционал бўлинмалалар ўртасида таксимланиши тамойили бўйича тузилган, бун-

да хар бир бўлинма фаолиятининг бирор йўналишига - ишлаб чикаришга, молияга, 

харид килишга, персоналга жавобгардир. Бундай ташкил этиш функционал таш-

кил этиш дейилади  

 Ташкилий тузилишнинг бошка хили махсулотлар бўйича тузилиш дейилади, 

чунки мехнат таксимотига ишлаб чикариладиган махсулот ѐки кўрсатиладиган хиз-

матлар - совутгичлар ишлаб чикариш бўлими, кир ювиш машиналари ишлаб чика-

риш бўлими ва хоказолар асос килиб олинади 

 Матрицали ташкилий тузилиш хар иккала ташкилий анъанавий шакллар учун 

хос бўлган камчиликларга бархам бериши лозим бўлиб, уларнинг “чатишмаси” хи-

собланади. Матрицали ташкил этиш функционал мутахассисларнинг ишини мах-

сулотлар бўйича бўлинмаларнинг фаолияти билан бирлаштиради, функционал 

бўлинмаларнинг экспертлари махсулот ишлаб чикарадиган бир ѐки бир нечта 

бўлинмаларга бириктириб кўйилади ва уларнинг ходимларига ѐрдам кўрсатишади. 

 Бажариладиган вазифалари нуктаи назаридан корхона ва ташкилот ходимлари 

анъанавий равишда уч тоифага бўлинадилар - рахбарлар, мутахассислар ва ижро-

чиларга. Рахбарлар ташкилот ресурсларини тассарруф киладилар ва улардан фой-

даланиш тўгрисида карорлар кабул киладилар. 

 Рахбарларга завод бош директори, университет ректори, жамоа уюшмаси 

раиси ва шунга ўхшашлар киради. Мутахассислар маъмурий хокимиятга эга бўл-

майдилар, лекин муайян сохада эксперт хисобланадилар ва рахбарларга карорлар 

кабул килишда ѐрдам кўрсатадилар. Мутахассисларга бош конструктор, маслахат-

чи-шифокор, ўкув кафедрасининг мудири  ва шунга ўхшаш ходимлар киради. 

Ижрочилар (бажарувчилар) рахбарлар кабул килган карорларни хаѐтга тадбик эта-

дилар, корхона ва ташкилот режаларини бевосита амалга оширадилар. Ижрочилар 

жумласига ресторан официантини, заводдаги токарни, даволовчи шифокорни, уни-

верситет профессорини  ва шунга ўхшаш касб эгаларини киритиш мумкин. Юкори-

да бўлинган бу тоифалар шартлидир, чунки “соф” рахбарнинг ўзини, мутахассис ѐки 

ижрочининг ўзини камдан-кам холларда топиш мумкин, ходимларнинг кўпчилиги 

бу учта вазифани бирлаштиради (тўгри, маълум даражада), бирок мазкур бўлиниш 
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ташкилот ходимлари бажарадиган турли хил вазифаларга таъриф беришда муайян 

ахамиятга эгадир. 

 Ташкилий тузилишнинг яна бир мухим таърифи корхона ва ташкилотнинг 

юкори бўгини билан куйи бўгини ўртасидаги масофанинг катта-кичиклиги ва пого-

навийлигидир. Рахбар билан оддий ижрочи ўртасидаги масофа канчалик катта бўлса 

(даражалар сони) ташкилотдаги погонавийлик даражаси   шунчалик юкори бўлади.  

 Погонавий ташкилотлар ресурсларни таксимлашни ва улардан фойдаланишни 

назорат килиш билан самарали бўлиб, уларнинг муайян фаолият йўналишларида 

юкори даражада тўпланишини таъминлайди. Шу билан бирга, бундай тузилмаларда 

коммуникация жараѐни (айникса пастдан юкорига) кам самарали бўлади, ходимлар-

нинг мустакиллиги чекланган, локайдлик юкори бўлади. Погонавий даражаси кам-

рок бўлган корхона ва ташкилотлар анча тезкор бўлиб, ўзгаришларга осонлик билан 

мослашади, лекин ўз ходимларидан анча юкори даражада жавобгарликни ва тайѐр-

гарликни талаб килади. 

 Тузилма ташкилий максадларга эришиш учун ташкил этилади, шунинг учун 

мазкур максадлар ўзгариб боришига ѐки уларнинг амалга ошиш шароитларига 

(ташки мухим холатига) караб ўзгаришлар бўлиши мумкин ва лозим, акс холда 

корхона ва ташкилотнинг самарадорлиги бирмунча камайиши мумкин. 80 - йиллар-

нинг бошларида Американинг Женерал Моторз автомобиль корпорацияси ўзининг 

йигув заводларида погонавий даражаларни (директордан тортиб то йигувчигача) 

кискартириб, 22 тадан 6 тага келтиришга мажбур бўлган эди. Бундан кўзда тутилган 

максад - ишлаб чикаришнинг мослашувчанлик даражасини ошириш, махсулот си-

фати учун масъулиятни ишчиларга хам таксимлаш, компаниянинг бозордаги рако-

батбардошлигини ошириш учун уларнинг аклий салохиятидан фойдаланишдан ибо-

рат эди. 

 Ташкилий тузилиш хар кандай муассаса ходимларини ташкил этишнинг рас-

мий воситаси хисобланади. Бундан ташкари хар бир корхона ва ташкилотда алохида 

ташкилий маданият, яъни унинг ходимлари амал киладиган кадриятлар ва хулк-

атвор нормалари хам мавжуд булади. Ташкилий маданиятнинг бир неча даражалари 

мавжуддир.  

 Биз кундалик хаѐтимизда дуч келадиган нарсалар - Ай-Би-Эм ходимларининг 

ок кўйлаклари ва хаворанг костюмлари ва уларнинг асосий ракобатчилари бўлган 

Эпл компьютерзнинг жипсилари; Тоѐта ходимларининг хар бир иш куни бошла-

ниши олдидан компания мадхиясини ижро этишлари; Макдональдс персонали 

кўкрагида номи ѐзилган лавхалар - буларнинг хаммаси ташкилий маданиятнинг 

юкори катлами бўлиб, у корхона ва ташкилотнинг таянч кадриятларидан келиб чи-

кадиган хулк-атвор нормаларига асосланган. Айрим компаниялар ўзларининг таянч 

кадриятларини кредо тарзида баѐн киладилар; кўпчилик корхона ва ташкилотлар 

учун кадриятлар кандайдир номоддий бир нарса хисобланади, ходимлар уни ўзла-

рининг корхона ва ташкилот билан ўзаро алокаларининг бутун мажмуи яъни: иш, 

рахбарлар, хамкасблари ва кўл остидагилар билан муомала килиш, ички нашрларни 

ўкиш ва хоказолар билан идрок этадилар. Бирок ташкилий маданиятнинг иш 

натижаларига таъсири жуда катта бўлиб ташкилий максадлар ѐки корхона ва ташки-

лот тузилишининг ходимлар кадриятлари ва кундалик хулк-атвор нормаларига мос 



 10 

келмаслиги окибатида ички низо келиб чикади ва у чукур тангликка ўсиб ўтиши 

мумкин. 

 Таърифларга караганда, кўп йиллар мобайнида карор топадиган ташкилий ма-

даният корхона ва ташкилотни мустахкамлайдиган баркарор жихат хисобланади. 

Бирок у ўзгаришларга хам учраб туради. Биринчидан, ташкилий маданият ташки 

мухитда рўй берадиган ўзгаришлар таъсири остида табиий йўл билан ривожланиб 

боради. Оксфорд университети 50 йиллик фаол каршилик кўрсатишдан кейин биз-

нес бўйича мутахассислар тайѐрлайдиган бўлим очди.  Американинг учиш мактаб-

лари эса ўз курсантлари сафига хотин-кизларни хам кабул кила бошладилар. Ик-

кинчидан, ташкилий маданият рахбарият ѐки ходимларнинг бошка нуфузли гурухи 

томонидан онгли равишда ўзгартирилиши мумкин. Бу жараѐн нихоятда мураккаб ва 

сермехнатки, у одамларни бошкараѐтганлардан хаддан ташкари рахбарлик фазилат-

ларини, катъият, сабр-токат, стратегик тафаккурни талаб килади. Ташкилий мадани-

ятни ўзгартиришга доир уринишларнинг кўпчилиги маглубият билан тугаган, бирок 

кўплаб корхона ва ташкилотларнинг рахбарлари яна бундай уринишлар килиб кўра-

дилар, чунки маданият натижаларга нисбатан бетараф хисобланмайди. Муайян ша-

роитларда корхона ва ташкилотнинг максадига эришишга имкон берадиган мада-

ниятлар хам мавжуд ва аксинча, бунга тўскинлик киладиган маданиятлар хам бор. 

Ташкилий маданиятларни ўзгартириш учун кўп йиллар ва хатто ўн йиллар керак 

бўлади. Масалан, Женерал Электрикнинг Президенти Жек Велш 80-йилларнинг 

бошларида ўз компаниясини ислох килиш устида иш бошлаган ва бу иш 90-йиллар-

нинг охиригача давом этади, деб хисобланади. 
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1.З. Корхона ва ташкилот  ташки мухит шароитида 

 

 Хар кандай корхона ва ташкилот муаллак холда мавжуд бўлмайди ва риво-

жланмайди, балки у ўзини куршаб турган атрофдаги олам ѐки ташки мухит билан 

доимий ўзаро алокада бўлади. Корхона ва ташкилот учун ташки мухит айрим киши-

лардан, гурухлардан ва унга ресурслар етказиб берувчи, ташкилот ичида карорлар 

кандай кабул килинишига таъсир кўрсатадиган ѐки унинг фаолияти натижаларининг 

(махсулот ѐки хизматларнинг) истеъмолчилари бўлган муассасалар 

хисобланади.Мазкур конунда белгиланганидек: “Корхоналар конунларга мувофик 

ташки иктисодий фаолиятини мустакил равишда амалга ошириш хукукига эгадир”. 

Масалан, Андижондаги “Ўзавтодэу” АЖ учун ташки мухит у бутловчи деталлар, 

хомашѐ, энергия оладиган кўпдан-кўп корхоналар, “Ўзавтодэу”га ўз битирувчила-

рини ишга юборадиган хунар-техника билим юртлари, институтлар, ташкилотни 

бошкаришга ўз таъсирини ўтказувчи Республика ва махаллий органлар, даллоллар, 

автомобилларни улгуржи ва чакана харид килувчилар, турли дўконлар (истеъмол-

чилар) дир. 

 Хозирги замон корхона ва ташкилотлари учун куйидаги асосий ташки мухит 

элементларини алохида ажратиб кўрсатиш мумкин: 

1. Мижозлар махсулотлар ва хизматларнинг истеъмолчилари (сотиш бозори). 

2. Хом ашѐ ва бошка нарсалар етказиб берувчилар (ресурслар бозори, шу 

жумладан мехнат бозори). 

3. Ракобатчилар. 

4. техника ва технология. 

5. Давлат. 

6. Жамоат ташкилотлари ва гурухлар. 

 Мижозлар  хар кандай ташкилот учун мухим бўлган гурух хисобланади, чун-

ки ташкилот улар хисобига мавжуд бўлади ва ривожланади. Кундалик хаѐтда мижоз 

тушунчаси дўконларнинг харидорлари ѐки ресторан хўрандаларига тенглаш-

тирилади. Хакикатда эса бу тушунча анча кенгрок бўлиб, ўзига махсулотлар ва хиз-

матларнинг истеъмолчиларини хам, шунингдек бу хизматларни ташкилотдан сотиб 

олувчиларни (буюртмачиларни) хам камраб олади. Кўп холларда истеъмолчи ва бу-

юртмачи бир-бирига мос келмайди - туман поликлиникаси учун мижозлар ѐрдам 

сўраб мурожаат киладиган кишилар (истеъмолчилар) ва поликлиникани  маблаг би-

лан таъминлайдиган маъмурият (буюртмачи) хисобланади. Корхона ва ташкилот-

нинг мижозлари кимлар ва уларнинг эхтиѐжлари кандайлигини аник тасаввур ки-

лиш ташкилот муваффакиятининг мухим шарти хисобланади. Корхона ва ташки-

лотнинг максадлари, тузилиши, бошкарув тизимлари ана шу эхтиѐжларни акс этти-

риши ва уларнинг кондирилишини таъмин этиши лозим. 

 Хом ашё етказиб берувчилар корхона ва ташкилотга унинг ўз максадларига 

эришмоги учун ресурслар етказиб беради. Ресурсларнинг мавжудлиги ва нархи 

корхона ва ташкилотнинг фаолиятига кучли таъсир кўрсатади ва стратегик вазифа-

ларни ишлаб чикишда хамда киска муддатли режаларни тайѐрлашда хисобга оли-

нади. 

 Ракобатчилар истеъмолчиларга мазкур корхона ва  ташкилот ишлаб чикара-

диган товарларга ўхшаш товарлар етказиб беради ѐки хизматлар кўрсатади, айнан 
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ўша етказиб берувчилардан хом ашѐ ва материаллар сотиб олади, худди корхона ва 

ташкилотда ишлаѐтган ишчи кучларига ўхшаш ишчи кучини жалб килади. Ракобат 

корхона ва ташкилотнинг эркинлигини чеклаб, унинг максадлари, тузилиши ва 

бошкарув усулларига таъсир кўрсатади. 

 Техник ва технология ташки мухитнинг алохида омилиги ажратилади (хом 

ашѐ етказиб берувчиларга кўшимча равишда), чунки фан-техника тараккиѐти инсо-

ният жамияти ва унинг ташкилотларининг харакатлантирувчи кучларидан бирига 

айланган. Бир томондан, замонавий технология корхона ва ташкилотларга ривожла-

ниш учун жуда улкан потенциал имкониятлар яратиб беради, бу эса уларнинг мак-

садларини, тузилишини, бошкарув тизимини тубдан ўзгартиради (технологик каш-

фиѐтлардан фаолиятининг янги йўналишларини ривожлантириш учун бир неча мар-

та фойдаланган Хьюлет-Паккард  мисолини  эслайлик).  Шу билан бирга хозирги 

вактда корхона ва ташкилотнинг технологик ютуклари илгарига караганда анча 

юкори даражада бўлиб, бошкалар учун кулай ва фаолиятининг барча сохаларида ра-

кобатнинг мислсиз даражада бўлиши учун негиз яратади. 

 Давлат “ўйин коидалари”ни - конунларни белгилайди. Ўзбекистон 

Республикаси давлати таркибидаги корхона ва ташкилотларнинг фаолиятини 

“Корхоналар тўгрисида”ги конун асосида бошкариб туради. Ташкилот ана шу каби 

конунлар асосида харакат килади ва уларга риоя этилишини давлат кузатиб боради. 

Бу билан конунлар ташкилот фаолиятининг барча томонларига таъсир кўрсатади. 

Кейинги вактларда тобора кўпрок корхона ва ташкилотлар жамоат бирлашмалари 

ва гурухларнинг (экологлар, хотин-кизлар ташкилотлари ва шу кабиларнинг) 

таъсирини узларида хис килмокдалар, улар хозирги замон ижтимоий ва иктисодий 

хаѐтининг доимий омилига айланиб бормокдалар. 

 Шу нарса аникки, санаб ўтилган омиллардан хар бирининг корхона ва ташки-

лотга таъсири натижалари вакт ўтиши билан ўзгариб боради, бирок ташки мухит 

умуман хар бир корхона ва ташкилотга домий равишда кучли таъсир ўтказиб ке-

лади. Бу таъсир натижасида ташкилий тузилиш ўзгариши, ишлаб чикариш страте-

гияси, корхона ва ташкилот олдида турган максадлар кайта караб чикилиши мум-

кин. 

 Ташки мухитнинг корхона ва ташкилотга таъсир кўрсатишининг мухим омили 

ўзгарувчанлик даражасидир. Баркарор мухитда иш олиб борадиган корхона ва 

ташкилотлар анча узок муддатли режалаштиришни, бошкарувнинг погонавий ва 

расмий тизимларини, бандлик кафолатларини ва иш хакини оширишни яхши кўра-

дилар. Кескин равишда ўзгариб турадиган шароитда ишлайдиган корхона ва ташки-

лотлар ўз максадларига тез-тез ўзгаришлар, тузатишлар киритиб туришга, стратегия 

ва тузилишни ўзгартиришга мажбур бўладилар. Ташки мухитнинг ўзгарувчанлик 

даражаси фаолият турининг хусусиятларига, техника ва технологиянинг, сиѐсий ти-

зимнинг ривожланиш даражасига боглик бўлади. Бирок умумий тамойил - ташки 

мухит ўзгарувчанлик даражасининг ошиши бўлиб, у ташкилий ўзгаришлар жара-

ѐнини тезлаштиради. Масалан, Оксфорд университети ўтган бир аср мобайнида 

ўзининг ички тузилиши нуктаи назаридан амалда ўзгаргани йўк, бирок кейинги 20 

йил ичида унда жуда катта ўзгаришлар содир бўлди.  

1.4. Ташкилий ресурслар. Инсон ресурсларини бошкариш  

хусусиятлари 
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 Корхона ва ташкилот ўз олдига кўйилган максадларни рўѐбга чикариш учун 

ресурслардан - профессорлар ва экспедиторлар мехнатидан,  лаборатория жихозлари 

ва  металлга ишлов бериш станокларидан, прокат станларидан, нефть ва пахта хом 

ашѐсидан, металл рудаси ва сувдан, пул воситаларидан фойдаланади. Фойдаланила-

диган ресурслар канчалик хилма-хил бўлмасин, улар анъанавий равишда учта асо-

сий гурухга бўлинади: натурал ѐки табиий ресурслар (француз иктисодчиси 

Ж.Б.Эйнинг таърифи буйича ер), моддий ресурслар (капитал) ва инсон ресурслари-

дан иборат бўлиб,  буларни ишлаб чикариш омиллари деб хам аташ мумкин. 

 Агар корхона ва  ташкилот сарфлаган капиталига квас ишлаб чикариш ва уни 

сотиш йўли билан даромадни кўпайтирмокчи бўлар экан, у тегишли технология ас-

боб-ускуналари, ачитки, жавдар, шакар тарзидаги хом ашѐни сотиб олиши, махсулот 

сотишни ташкил этиши лозим бўлади. Агар ташкилот фойда олиш максадида мас-

лахат хизмати кўрсатишни амалга оширмокчи экан, малакали маслахатчилар шта-

тини ташкил этиши, мижозларни кабул килиш учун хона сотиб олиши ѐки ижарага 

олиши, ѐрдамчи асбоб-ускуналар харид килиши зарур бўлади. 

 Мисоллардан кўриниб турибдики, ресурсларнинг ўзгариши аввало корхона ва 

ташкилот олдида турган максадлар билан белгиланади. Бирок ишлаб чикариш 

омиллари факат бир-бирини тўлдириб колмай, балки бир-бирини алмаштиради хам. 

Масалан, компьютер (моддий ресурс) мехнат ва иш хаки бўлимидаги беш нафар хи-

собчи инсоннинг ўрнини эгаллайди,юкоридан тушаѐтган сувнинг кучи (табиий ре-

сурс), буг двигатели (моддий ресурс) шулар жумласидандир. Иктисодий назарияга 

мувофик ресурсларни танлаш уларнинг унумдорлик даражасини киѐслаш, яъни ре-

сурсларни сотиб олишга сарфланган харажатлар билан ундан фойдаланишдан кела-

диган самара нисбати асосида амалга оширилади. Масалан, агар компьютер (у уч 

йилдан кейин маънавий эскиради) хар бири йилига 5.000 доллар иш хаки оладиган 

беш нафар хисобчининг мехнатини алмаштирса, унинг ўзи 5.000 доллар туради ва 

иш хаки йилига 7.000 доллар бўлган операторнинг ишлашини талаб килади, демак 

корхона ва ташкилот компьютерни танлаши керак бўлади (компьютер сарф бўлади-

ган умумий чиким 26.000 долларни ташкил этади (5.000 к 7.000 х 3 к 2г.000), хисоб-

чиларга сарф этиладиган чиким эса  

75.000 долларни ташкил этади (5.000 х 5 х 3 к 75.000), холбуки уларнинг унумдор-

лиги ўхшашдир). Бирок реал хаѐтда  бундай соф окилона методика хамиша хам 

кўлланилавермайди. 

 Корхона ва ташкилот ресурслар харид килар экан, ташкилий максадларга 

эришмок учун улардан унумли фойдаланишга харакат килади пахтани кайта ишлаб 

газмолга айлантиради, станокларда деталь тайѐрлайди, автобус хайдовчиларини 

ўкитади ва йўлга юборади. Мазкур жараѐн самарали бўлмоги учун корхона ва таш-

килот фойдаланиладиган ресурсларнинг оптимал нисбатини (уларнинг микдори, 

усули, жойи, вакти,  ўзаро харакат килиш муддати нуктаи назаридан) таъминлаши 

ѐки бошкача айтганда, ресурсларни бошкариши зарур. Бир уйни бир киши уч йил 

мобайнида куриши мумкин, ўн кишилик бригада гиштдан тўрт ой мобайнида, те-

мир-бетон блокларидан уч кишилик бригада кўтарма кран ѐрдамида бир ой ичида 

куриши мумкин, бу иш уйнинг бўлажак эгаси эга бўлган максад ва маблагларга бог-

ликдир. Ресурсларни бошкариш ташкилотни бошкаришга асосланади. 
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 Моддий ва табиий ресурсларни бошкариш билан бир каторда инсонларни 

бошкариш хар кандай корхона ва ташкилотни бошкаришнинг таркибий кисмидир 

(моддий ва табиий ресурсларни бошкариш билан бир каторда). Бирок ўзининг 

таърифларига кўра одамлар ташкилотлар фойдаланадиган хар кандай ресурслардан 

жиддий равишда фарк килади, бинобарин, бошкаришнинг алохида усулларини та-

лаб этади. 

 Биринчидан, одамлар интеллектга (акл-идрокка) эга бўлиб, уларнинг ташки 

мухитга (бошкаришга) реакцияси механик тарзда эмас, балки хиссий-ўйланган, анг-

лаб етилган реакциядир, демак, ташкилот билан ходим ўртасидаги ўзаро таъсир 

кўрсатиш жараѐни икки томонламадир. 

 Иккинчидан, одамлар доимий равишда такомиллашиб ва ривожланиб бо-

ришга кодирдирлар. Инсон ўз хаѐтининг илк даврида юришни гаплашишни, ўкиш-

ни, ѐзишни, компьютер билан муомала килишни ўрганади. У ишга келар экан, 

касбий кўникмаларга эга бўлади, улар унинг бутун мансаби давомида такомилла-

шиб боради. Хозирги фан-техника тараккиѐти даврида технология, шу билан бирга 

касбий кўникмалар бир неча йил мобайнида эскириб колади, шунинг учун хам хо-

димларнинг доимий равишда такомиллаши ва ривожланиб боришга кодирлиги кан-

дай корхона ва ташкилотнинг фаолияти самарадорлигини оширишнинг энг мухим 

ва узок давом этадиган манбаидир. 

 Учинчидан, инсоннинг мехнат хаѐти хозирги жамиятда 30-50 йил давом эта-

ди, шунга кўра инсон билан корхона ва ташкилотларнинг ўзаро муносабатлари хам 

узок давом этиш хусусиятига эгадир. Масалан, Францияда инсон ўрта хисобда бир 

корхона  ѐки ташкилотда г6 йил мехнат килади. 

 Тўртинчидан, моддий ва табиий ресурслардан фаркли ўларок одамлар кўп 

холларда корхона ва ташкилотга онгли равишда, муайян максадларни ўз олдиларига 

кўйган холда келадилар ва ташкилотдан ана шу максадларни амалга оширишда ѐр-

дам беришни кутадилар. Ходимнинг корхона ва ташкилот билан ўзаро хамкорликда 

ишлашдан каноат хосил килиши бу хамкорликни давом эттиришнинг мухим шарти 

хисобланади, худди шунингдек корхона ва ташкилот хам бу хамкорликдан каноат 

хосил килади. 

 Ходимнинг корхона ва ташкилот билан хамкорликдан каноат хосил килиши 

инсон ресурсларининг охирги, лекин мухим хусусиятларидан бири бўлиб, хар бир 

алохида олинган кишининг ўзига хослигидан далолат беради. Иккита бир хил темир 

бўлаги ѐки бир киловатт электр энергиясидан фаркли уларок иккита бутунлай бир 

хил одам бўлмайди. Шунга биноан корхона ва ташкилотдаги турли аъзоларнинг ай-

ни бир хил бошкарув усулига муносабати бутунлай бошкача бўлиши мумкин. 

 Юкорида санаб ўтилган ўзига хос хусусиятларга кўра инсон ресурсларини 

бошкариш фаолиятнинг алохида бир туридир, у махсус вазифаларни бажаришни ва 

мазкур фаолият билан шугулланадиган кишиларда алохида сифатларнинг бўлишини 

талаб килади. Одамларни бошкариш механик эмас, балки ижодий ѐндашувни такозо 

этади, шунинг учун хам барча карорларни кабул килишда узок муддатли истикбол-

нинг ўзига хослиги ва уни хисобга олиш керак бўлади. 

 

1.5. Персонални бошкариш тизимлари 

 



 15 

 Хар кандай корхона ва ташкилотни ривожлантиришнинг стратегик вазифа-

лари ва киска муддатли режаларини амалга ошириш унинг персонали (ходимлари) 

томонидан, яъни жалб килинадиган инсон ресурслари томонидан кўпинча ишлаб 

чикариш функциялари деб аталувчи муайян саъй-харакатларнинг бажарилишини 

назарда тутади. Ишлаб чикаришдаги хулк-атвор атамасини ишлатиш анча тўгри-

рок бўлади, чунки у ўзига факат техникавий кўникмаларни (станокда, компьютерда 

ишлай олиш, ишлаб чикарилаѐтган махсулотни билишни) эмас, балки хулк-атворга 

доир кўникмаларни (мижозга муносабат, катта куч сарфи билан ишлай олиш ва шу 

кабиларни) хам назарда тутади. Мазкур ишлаб чикаришдаги хулк-атвор ташкилот 

фойдаланадиган моддий ва табиий ресурсларга, унинг тузилиши ва маданиятига 

боглик бўлади, лекин биринчи навбатда ташкилий максадлар билан белгиланади. 

Масалан, итальян таомларига ихтисослашиш хисобига даромад олишни 20% ку-

пайтиришга эришган рестораннинг ошпазлари итальян таомлари рецептларини ях-

ши билишлари ва шундай таомлар тайѐрлаш кўникмаларига эга бўлишлари лозим, 

официантлар эса итальян таомларининг хусусиятларини хўрандаларга зўр ихлос би-

лан тушунтира олишлари, таомлар ва виноларни тавсия кила билишлари даркор ва 

хоказо. 

 Корхона ва ташкилот ходимларининг ишлаб чикаришдаги хулк-атвори 

корхона ва ташкилотнинг максадларига эришишга канчалик якин бўлса, улар иши-

нинг самарадорлиги, инсон ресурсларидан фойдаланиш самарадорлиги шунчалик 

юкори бўлади. Демак, инсон ресурсларини бошкариш вазифаси ташкилий максад-

ларга эришиш учун хар бир ходимнинг талаб килинган хулк-атворини таъминлаш-

дан иборатдир. Бундан ташкари, персонални бошкаришнинг сифат хусусияти, яна 

микдор хусусияти хам мавжуддир - корхона ва ташкилот ўз максадларига эришиш 

учун зарур бўладиган микдордаги ходимлар сонига эга бўлиши лозим. Умуман ин-

сон ресурсларини бошкариш корхона ва ташкилотни ишлаб чикариш вазифаларини 

бажариш учун талаб килинадиган зарур микдордаги ходимлар билан таъминлашдан 

иборат бўлади. 

 Алохида олинган хар бир ходимдан самарали фойдаланиш унинг талаб килин-

ган ишни бажара олиш кобилиятига богликдир. кобилият дейилганда ходимда ўзига 

юкланган вазифаларни бажариш учун касб малакасининг мавжудлиги, етарли дара-

жадаги жисмоний куч-кувват ва чидамлилик, ўкувлилик, умумий маданият борлиги 

ва шу кабилар тушунилади. Масалан, мактаб ўкитувчиси учун кобилият мактаб 

дастурини (программасини) билиш, ўкувчи болалар рухиятини тушуниш, тинглов-

чилар олдида сўзлай олиш, дафтарларни текшириш, ўкувчиларга хар жихатдан ўр-

нак бўлиш ва уларга маслахатлар бера олиш тушунилади. 

 Корхона ва ташкилотнинг максадига эришмок учун касбга доир вазифаларни 

бажара олишнинг ўзи кифоя килмайди, чунки ходим канчалик малакали бўлмасин, 

унинг мехнат унумдорлиги унинг ишлаш истагига ва мехнат килиш сабабига (мо-

тиви) боглик бўлади. Факат мехнат килиш сабаби ва касб махоратини бирга кўшиб 

олиб бориш максадга эришишни таъминлайди. Масалан, ер казувчи мехнат килишга 

канчалик интилмасин у экскаваторда ишлаш малакасини эгалламасдан туриб ўз ма-

шинасининг самарали ишлашини таъминлай олмайди. 
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 Мехнат килиш сабабига кўпгина омиллар-мукофот берилиши, касбий жихат-

дан ўсиш ва унинг истикболи, ходимнинг умумий маданият даражаси ва хоказолар 

таъсир килади. Ходимнинг касбга доир вазифаларни бажариш кобилияти куйидаги-

лар билан белгиланади: 

  - ходим корхона ва ташкилотга келганда ўзи эга бўлган потенциал (салохият); 

- у корхона ва ташкилотда оладиган касбга доир таълим; 

- унинг жисмоний ва маънавий ахволи (у бир катор омилларга, шу жумладан 

моддий рагбатлантиришнинг микдорига боглик бўлади); 

- ходимнинг корхона ва ташкилотдан олган бахоси, бу хох расмий аттестация 

бўлсин ѐки рахбарнинг кундалик маслахатлари бўлсин. 

 Хуллас, инсон ресурсларини бошкариш (талаб килинган малакани ва са-

бабини таъминлаш корхона ва ташкилотнинг талаб килган ходимини танлаб олиш 

ва уни саклаб колишдан, унга касб таълими бериш ва ривожлантиришдан, хар бир 

ходимнинг фаолиятига ташкилотнинг максадларига эришиш нуктаи назаридан бахо 

беришдан иборат бўлиб, шу билан бирга ходимнинг хулк-атворига тузатишлар ки-

ритиб бориш, унинг сарфлаган куч-гайратига караб рагбатлантириш имконини хам 

беради. 

 Хозирги жамиятда мавжуд бўлган корхона ва ташкилотлар канчалик хилма-

хил бўлмасин, фаолиятлари хам турлича бўлмасин, улардан хар бирининг ишида 

юкорида санаб ўтилган фаолият турлари мавжуд бўлади. Инсон ресурслари билан 

ишлаганда хар бир корхона ва ташкилот ўзининг фаолиятига хос хусусиятлардан 

катъий назар, ма8садга мос вазифаларни бажаради. 

 Биринчидан, хар бир корхона ва ташкилот ўз максадларига эришиш учун за-

рур бўлган инсон ресурсларини, яъни ходимларни жалб килади. Ходимларни тан-

лаш усуллари ташкилотнинг фаолият хусусиятларига ва шарт-шароитларига боглик 

бўлади, масалан, армияга давлат чакириги, институтга танлов имтихонлари, сиѐсий 

ташкилотлар аъзоларини жалб килиш ва хоказо. Бугунги кунда ходимни корхона ва 

ташкилот билан боглашнинг кенг таркалган усули уни ишга ѐллашдир, яъни 

корхона ва ташкилот билан шахс ўртасида шартнома (битим) тузишдир. Шу шарт-

номага мувофик ўзининг ташкилотга мос жисмоний ва интеллектуал салохиятлари-

ни моддий рагбатлантириш хисобига муайян муддатга айирбошлайди. 

 Иккинчидан, истисносиз барча корхона ва ташкилотлар ўз ходимларига 

“таълим беради”лар, бундан максад ўз олдиларида турган вазифаларни тушунтириш 

ва ходимлар кўникмаси ва малакасини ана шу вазифаларни мослаштиришдир. Бу 

ерда “таълим бериш” сўзларининг кўштирнок ичига олинишига сабаб шуки, ташки-

лотнинг ходимга кўрсатадиган таъсири турли шаклда бўлиши, яъни ер казувчи учун 

ўн дакикали йўл-йўрикдан бўлажак рахбарлар бизнес мактаби битирувчилари учун 

ярим йиллик интеграция дастуригача бўлиши мумкин. 

 Учинчидан, ташкилотлар ўз максадларига эришишда  ходимларидан хар би-

рининг иштирок этишига бахо беради. Корхона ва ташкилот турлари кўп бўлгани-

дек, бахо бериш шакллари хам турличадир - булар саф олдида миннатдорчилик бил-

дириш, унвонини (мансабини) ошириш, навбатдаги разряд бериш, хар йилги атте-

стациядан ўтказиш ва хоказолардан иборат бўлиши мумкин. 

 Нихоят, хар бир корхона ва ташкилот ўз ходимларини маълум бир шаклда раг-

батлантиради, яъни улар корхона ва ташкилотнинг максадаларига эришиш устида 
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мехнат килиб, сарфлаган вактлари, куч-кувватлари, акл-идроклари ўрнини тўлдира-

дилар. Рагбатлантиришнинг энг кўп таркалган ва одатдаги шакли албатта, пул билан 

мукофотлаш ѐки иш хаки тўлашдир. Лекин ходимларга компенсация тўлашнинг 

бошка кўпгина натура тарзидаги турлари хам борки, булар корхона ва ташкилот 

ишлаб чикарган махсулот билан мукофотлаш, каттарок маош тўланадиган ишга 

ўтказиш, шунингдек хайрия ташкилотлари аъзоларининг турли фаолиятларда ишти-

рок этишдан олган маънавий коникиш хосил килишлари ва шу кабилардир. 

 Юкорида санаб ўтилган вазифалар хар бир корхона ва ташкилотда мавжуддир, 

лекин улар турли шаклларда турлича даражада бўлиши мумкин. Бирок Хитой халк 

партияси хам, Ай-Би-Эм хам, “Ўзавтодэу” АЖ хам ўз ходимларини танлаш, ўкитиш, 

бахо бериш ва рагбатлантириш билан шугулланадилар. Агар ташкилот мазкур вази-

фалар билан шугулланмас экан, унинг инкирозга учраши мукаррардир. 

Шундай килиб, ташкилот муваффакиятли ривожланиши учун персонални тан-

лаш, ўкитиш, бахо бериш ва рагбатлантириш, бошкариш, яъни мазкур жараѐнларни 

ташкил этишнинг алохида усуллари, тадбирлари, дастурларини ишлаб чикиши, 

фойдаланиши ва уларни такомиллаштириши зарур. Биргаликда олинган бу усуллар, 

тадбирлар, дастурлар инсон ресурсларини бошкариш тизимларидан иборатдир. 

Анъанавий равишда бундай тизимлар тўртта бўлиб, улар инсон ресурсларини бош-

каришнинг асосий вазифаларига тўгри келади - бу тизимлар персонални танлаш, 

персонални ўкитиш ва ривожлантириш, персоналга бахо бериш ва персонални раг-

батлантиришдир. Баъзан бу сўнгги икки тизим бир-бирига чамбарчас боглик 

бўлганлиги сабабли улар бирлаштирилади.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

2-БУЛИМ. 
АЛОКА КОРХОНАЛАРИДА ПЕРСОНАЛ БИЛАН ИШЛАШНИ БОШКАРИШ 
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2.1. Кадрларни режалаштиришнинг мохияти, максади ва вазифалари 

 

Тургунлик даврида республикамиз иктисодиѐтидаги тўлик бандлик кўшимча 

капитал маблаглар сарфлаш, иш куни соатлари кискартирилиши ва таътиллар 

кўпайтирилиши хисобига янги ишчи ўринларининг вужудга келтирилиши мехнат 

бозорида малакали ишчиларга бўлган танкислик ўсишига сабаб бўлди. Фан-техника 

тараккиѐти ва бозор иктисодиѐтига ўтиш билан боглик ташкилий янгиликларнинг 

жорий этилиши мехнат шароитини яхшилаш билан бир каторда инсоннинг билим 

даражаси ва рухий-физиологик имкониятларига янги талаблар кўйди. Бу, ўз навба-

тида, юкори малакали кадрларга ва ишлаб чикаришнинг рухий-физиологик талабла-

рига жавоб берадиган кадрларга бўлган танкисликни оширди. Рахбарликнинг 

маъмурий-буйрукбозлик усуллари бошкариш сохасида пишик-пухта воситаларга эга 

бўлмагани сабабли республикамизнинг баъзи вилоятларида ижтимоий кескинликка 

самарали бархам беришга ѐки уни камайтиришга етарли даражада муваффак бўла 

олмади. 

Мамлакатимизда бозор муносабатларини амалга ошириш ўзига хос хусусият-

ларда, яъни ижтимоий йўналтирилган химоя йўли билан амалга оширилаѐтган 

бўлса-да, бизга колдирилган иктисодий мерос мустакиллик даврининг бошлангич 

даврида маълум даражада ижтимоий кескинлик яратди. Ижтимоий кескинлик эса 

хаѐт куришнинг, аввало, мехнат килиш билан боглик хаѐт сифатини ўстиришга 

бўлган эхтиѐжлар окибатида келиб чикди. Бундай пайтда мехнат килиш билан 

боглик хаѐтнинг сифат даражаси инсонга муносиб бўлган мехнат шароитини яратиб 

беришда ва хар бир ходимнинг ташкилот ишларини бошкаришда иштирок этиши 

мумкинлигида ўз ифодасини топди. Хар кандай усуллардан фойдаланган холда мах-

сулот ишлаб чикариш режасининг бажарилишига эришишни таъминлай олмади, 

чунки ходимларда мехнатдан коникиш туйгуси ошмади, ходимлардан фойдаланиш 

яхшиланмади. Одамларга рахбарлик килишга каратилган маъмурий усуллар инсон-

ни сезмас, унинг талаб-эхтиѐжлари билан хисоблашмас эди. 

Узок муддатга мўлжалланган, кадрлар сиѐсатининг келажагига каратилган ва 

барча жихатларни хисобга оладиган бу концепцияни кадрларни режалаштириш ѐр-

дами билангина амалга ошириш мумкин. Ходимларни бошкаришнинг бу усули иш 

берувчилар билан иш олувчилар манфаатларини келиштириш ва мувозанатлашти-

ришга кодирдир. 

Кадрларни режалаштириш шундан иборатки, у одамларга зарур вактда ва ке-

ракли микдордаги иш ўринларини уларнинг кобилиятлари, майллари ва ишлаб чи-

кариш талабларига мувофик таъминлашни вазифа килиб кўяди. Иш ўринлари унум-

дорлик ва асослаш нуктаи назаридан ишловчиларга ўз кобилиятларини энг макбул 

тарзда ривожлантириш, мехнат самарадорлигини ошириш имконини бериши, ин-

сонга хос мехнат шарт-шароитларини яратиш ва мехнат билан бандликни таъмин-

лаш талабларига жавоб бериши лозим.  

Кадрларни режалаштириш ташкилот манфаатлари нуктаи назаридан хам, 

унинг ходимлари манфаатларини кўзлаб хам амалга оширилади. Ташкилот учун ке-

ракли вактда, керакли ўринда, зарур микдорда хамда тегишли малакага эга бўлган 

шундай ходимларга эга бўлиш мухимки, улар ишлаб чикариш вазифаларини хал ки-
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лиш, унинг ўз максадларига эришиши учун зарур бўлади. Кадрларни режалаштириш 

анча юкори мехнат унумдорлигини кўлга киритиш ва ишдан коникиш хосил килиш 

учун шарт-шароитлар яратиб бериши лозим. Одамларни биринчи навбатда, ўз коби-

лиятларини ривожлантириш учун шарт-шароитлар яратиб берилган, юкори хамда 

доимий иш хаки олиб туриш кафолатланган иш ўринлари жалб килади. Таш-

килотдаги барча ходимларнинг манфаатларини хисобга олиш кадрларни режалаш-

тириш вазифаларидан бири хисобланади. 

Шуни ѐдда тутиш керакки, кадрларни режалаштириш ташкилотдаги умумий 

режалаштириш жараѐнига кўшилиб кетган такдирдагина самарали бўлади. 

Кадрларни режалаштириш ходимлар билан ишлашнинг тезкор режасида бир-

лаштирилган ва ўзаро бир-бири билан богланган бутун бир тадбирлар мажмуини 

амалга ошириш оркали рўѐбга чикарилади. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.2. Персонал билан ишлашнинг тезкор режаси 
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Персонал билан ишлашнинг тезкор режасини ишлаб чикиш учун махсус иш-

лаб чикилган анкеталар ѐрдамида куйидаги ахборотларни тўплаш зарур: 

- персоналнинг доимий таркиби тўгрисидаги маълумотлар (исми, отасининг 

исми, фамилияси, тураржойи, ѐши, ишга кирган вакти ва хоказолар). 

- персоналнинг тузилиши тўгрисидаги маълумотлар (малакаси, жинси, ѐши, 

миллати; ногиронлар, ишчилар, хизматчилар, малакали ишчилар ва шу ка-

биларнинг салмоги); 

- кадрлар кўнимсизлиги; 

- бекор туриб колишлар, касаллик натижасида вактнинг бекор сарф бўлиши; 

- иш кунининг давом этиши хакидаги маълумотлар (тўлик ѐки кисман банд 

бўлганлар, бир сменада, бир неча сменада ѐхуд тунги сменада ишловчилар), 

мехнат таътилларининг канча давом этиши; 

- ишчи ва хизматчиларнинг иш хаки (унинг тузилиши, кўшимча иш хаки, 

устамалар, тариф бўйича ва тарифдан ташкари тўловлар). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.1-чизма.  

 

Персонал тугрисидаги маълумотларнинг тузилиши. 
 

Персонални жалб килишни режалаштиришнинг вазифаси ички ва ташки ман-

балар хисобига келажакда кадрларга бўлган эхтиѐжни кондиришдан иборат.  

Корхона ва ташкилотларда ходимлар билан ишлаш муаммоларидан бири 

кадрларни жалб килиш пайтидаги мехнатга кўникишни бошкаришдир.  

 

2.3. Мехнатга куникишни бошкариш 

 

Персонал тугрисида маълумотлар 

Базавий маълумотлар Узгарувчан маълумотлар 

Доимий Шартли доимий Масалан, бекор туриб ко-

лишлар, прогуллар 

Масалан, жинси, 

тугилган йили 

Масалан, тариф сеткаси, 

штат жадвали 
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Персоналнинг ташкилот билан ўзаро хамкорлиги жараѐнида уларнинг ўзаро 

мослашуви вужудга келади, унинг асосини персонал томонидан секин-аста мехнат-

нинг янги касбий ва ижтимоий-иктисодий шарт-шароитларига кириб бориши таш-

кил этади. 

Кўникишнинг икки йўналиши ажратиб кўрсатилади: 

- бошлангич кўникиш, яъни касб фаолияти тажрибасига эга бўлмаган ѐш 

кадрларнинг мослашуви (одатда, мазкур холатда гап ўкув юртлари бити-

рувчилари хакида боради); 

- иккиламчи кўникиш, яъни касб фаолияти сохасида тажрибага эга бўлган 

ходимларнинг мослашуви (одатда, булар фаолият объектини ўзгартирувчи-

лар ѐки масалан, рахбар лавозимига ўтганда касбий ролини ўзгартирган-

лар). 

Мехнат бозори фаолият кўрсатаѐтган шароитда иккиламчи кўникишнинг аха-

мияти ортади. Бунда ѐш ходимларнинг бирламчи кўникишига катта эътибор бераѐт-

ган хорижий фирмалар иш тажрибасини диккат билан ўрганиш зарур. Персоналнинг 

мазкур тоифаси ташкилотлар маъмурияти томонидан алохида гамхўрлик кўрсатиш-

га мухтож бўладилар. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.2-чизма. Персонални жалб килиш манбалари чизмаси. 

 

Ташкилотларда таълим олишга эхтиѐж мавжуд бўлиб, у ходимларни кайта 

тайѐрлаш ва уларнинг малакасини оширишни хам камраб олади. Персоналга таълим 

беришни режалаштириш корхона ичидаги, ундан ташкаридаги таълимни ва муста-

кил тайѐргарлик кўришни ўз ичига олади. 

 

 

2.4. Персоналга таълим беришни режалаштириш 

Персонални жалб килиш манбалари 

Персонални жалб килишнинг 

ички  манбалари 

Кушимча иш Топширикларни 

кайта таксимлаш 

ѐки ходимлар ур-

нини алмаштириш 

Ташкаридан ходимлар жалб 

килиш манбалари 

Янги ходимларни 

ѐллаш 

Ходимлар лизинги 
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Персоналга таълим беришни режалаштириш ишловчиларнинг ўз ишлаб чика-

риш ресурсларидан фойдаланиш, ташки мехнат бозоридан юкори малакали кадрлар 

изламаслик имконини беради. Бундан ташкари, бундай режалаштириш ходимнинг 

харакатчанлиги ва ўзини-ўзи бошкариши учун шарт-шароитлар яратиб беради. У 

ходимнинг ишлаб чикаришдаги ўзгарган шароитга ўша иш ўрнининг ўзида мосла-

шуви жараѐнини тезлаштиради. 

Амалиѐтда корхона ва ташкилот персоналини ўкитиш (таълим бериш)нинг 

икки шакли мавжуд: иш ўрнида ва ундан ташкарида таълим бериш. 

Иш ўрнида таълим бериш анча арзонга тушади ва тезкорлиги билан ажралиб 

туради. У кундалик иш билан боглик бўлиб, ходимларнинг таълим жараѐнига кири-

шини осонлаштиради, бу, айникса, аудиторияларда таълим олишга ўрганмаган хо-

димлар учун кулайдир. 

Иш ўрнидаги таълимнинг мухим усуллари топширикларнинг мураккаблашти-

риб борилиши усули, иш ўрнини алмаштириш, тажриба хосил килиш, ишлаб чика-

риш йўл-йўриклари бериш, ходимларнинг ассистентлар сифатида ишлашини йўлга 

кўйиш, бир кисм вазифалари ва жавобгарликни бошкаларга беришдир. 

Иш жойидан ташкарида таълим бериш анча самарали хисобланади, лекин у 

кўшимча молиявий харажатлар ва ходимни хизмат вазифаларини бажаришдан чал-

гитиш билан характерлидир. Бунда мухит онгли равишда ўзгартирилади ва 

ходимлар кундалик ишдан узилиб колади. 

Иш жойидан ташкарида таълим беришнинг мухим усуллари: маърузалар ўки-

лиши, ишбилармонлик ўйинлари ўтказиш, аник ишлаб чикариш вазиятларини 

тахлил килиш, конференция ва семинарлар ўтказиш, тажриба алмашиш гурухлари 

хамда сифат тўгаракларини ташкил килишдан иборат. 

Персоналга сарфланадиган харажатлар ташкилотнинг ишлаб чикариш ва иж-

тимоий кўрсаткичларини ишлаб чикиш учун асос бўлиб хизмат килади. Персоналга 

сарфланадиган харажатлар улуши махсулот таннархида ортиб боради, бу эса 

куйидаги омиллар билан богликдир: 

- мехнат унумдорлиги билан ходимларга сарфланадиган харажатлар ўртасида 

бевосита богликликнинг йўклиги; 

- персоналнинг малакасига тобора юкорирок талаблар кўядиган янги техно-

логияларнинг жорий килиниши; 

- мехнат хукуки сохасидаги конунларнинг ўзгариши, янги тарифларнинг пай-

до бўлиши, энг зарур товарлар (кундалик эхтиѐж учун керак бўладиган) 

нархларининг ортиши (ташки омиллар). 

Бозор муносабатлари ривожланиб борган сари персоналнинг ташкилот фой-

даси ва капиталида иштирок этиши билан боглик харажатлар янги турларини хи-

собга олиш зарурати пайдо булади.  

 

 

 

 

2.5. Кадрлар кунимсизлиги  
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Корхонадаги ходимлар таркиби доимий харакатда булади: баъзилар ишдан 

бушайди, бошкалар ишга киради, булинмадан булинмага утади.  

Касбий силжишда ишловчиларни уз ташаббуси ва маъмурият розилиги билан 

корхона ичида ѐки булинмада бир иш жойини бошкасига алмаштириши назарда ту-

тилади.  

Ишловчиларнинг касбий силжиши тизими асосида иккита асосий тамойил 

ѐтади:  

 малакали ва нуфузли касблар буйича буш уринларни маълум вакт кадрлар алма-

шиниб туриши юкори булган иш жойларида ишлаган ва зарур укув курсларини 

утаган ишчилар кушиб олиб боришади.  

 хар бир ишчининг касбий кутарилиш йулларини аниклаш учун зарур булган ка-

тор параметрларнинг аник хисобини олиб бориш (иш стажи, маълумоти, мала-

каси, ишга муносабати ва х.к.). 

Ишлаб чикаришнинг кадрларга булган эхтиѐжлари даражаси, корхонада 

ишловчилар талабларини кондириш имкониятларининг мавжудлиги ва ишчининг 

бундай харакатларга тайѐрлиги ходимлар харакатнинг асосий шартлари 

хисобланади.  

Ходимлар харакатини куйидаги касб-малака шаклларига ажратиш мумкин: 

 касб ѐки малака ичидаги харакат – уз касби доирасида разряднинг ошиши; мурак-

каб операция ва вазифаларни узлаштириш, мехнатнинг илгор усул ва йулларини 

узлаштириш, бир ѐки бир нечта касбларни узлаштириш натижасида уз касби ва 

разрядлари доирасида тажрибасини ошириш; 

 касбларга харакат – янги ва анча мураккаброк касбни эгаллаш максадида касбини 

узгартириш; мехнат шароитларини яхшилаш ва уз салмогини саклаш максадида 

мураккаблиги буйича тахминан уз касбига мосрок бошка касбга утиш; 

 маъмурий харакат; 

 ижтимоий харакат – корхона маблаги хисобига укув юртида укиш учун йул-

ланма;  

 рационализаторлик ва ихтирочилик ишларида катнашиш.  

Ходимлар харакатининг интенсивлиги куйидаги коэффициентлар билан тав-

сифланади:  

1.  Кабул килиш буйича коэффициент  
С кабул килинганлар 

Кк ------------------------------------     (6.12) 
    С уртача руйхат буйича 

2. Бушатиш буйича коэффициент 

 С бушаганлар 

Кбуш----------------------          (6.13) 

С ур. руй. 

3.  Умумий айланиш коэффициенти. 

Ск.к Сбуш 

Кум-------------------           (6.14)  

С ур.руй. 

4.  Алмашиниш коэффициенти кабул килиш ва бушатиш коэффициентлари-

нинг пастлигига караб уларга мос келади.  
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Корхоналарда кадрлар кунимсизлиги руй беради. Бунга ишчиларнинг уз хо-

хишига кура ишдан бушашини, мехнат интизомини доимий бузиши, ишга сабабсиз 

келмаслиги туфайли маъумурият ташаббуси билан ишдан бушатилишини киритиш 

мумкин. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.6. Кадрлар кунимсизлигини камайтириш йуллари 
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Корхоналар кадрлар кунимсизлигини турли усуллар ѐрдамида камайтириш-

лари мумкин: ишловчиларни яхшилаб танлаш, уларни ориентациялаш, укитиш, раг-

батлантириш йули билан.  

Корхонадаги мувафакиятсизлик курсаткичи булиб хизмат килувчи курсаткич 

– кунимсизлик сабабларини аниклаш жуда мухимдир.  

Кадрлар кунимсизлиги хар кандай корхона учун кимматга тушади. Кунимсиз-

лик харажатлари куйидагиларни уз ичига олади:  

 буш иш жойлари пайдо булиши натижасида ускуналарнинг тухтаб колиши, 

ишчиларнинг корхонадан бушаб кетишлари олдидан ишлаб чикарилаѐтган мах-

сулотлар сифатининг пасайиб кетиши, ускуналарга хизмат курсатишнинг ѐмон-

лашувидан келиб чикадиган йукотишлар; 

 янги иш жойида ишчининг адаптация даврида мехнат унумдорлиги пасайиши ту-

файли йукотишлар; 

 ишдан бушаганда конунга мувофик бериладиган нафакалар ва ишсизлик нафака-

ларига усиб бораѐтган харажатлар; 

 ходимни ишга кабул килиш, тайѐрлаш, ишга кабул килиш ва бушатишни расмий-

лаштириш билан боглик харажатлар.  

Кунимсизликнинг мутлак микѐслари тахлил килинаѐтган давр учун уз хохи-

шига кура ва маъмурият ташаббуси билан бушаган ишловчилар сони аникланади. 

Кунимсизлик курсаткичи, унинг даражаси кунимсизликка тугридан-тугри боглик 

сабаблар буйича ишдан бушаган ишчилар сонининг уртача руйхатдаги ишчилар со-

нига нисбати билан аникланади.  

С(ихт. инт) 

К кун ---------------------               (6.15) 

С ур.руй 

Бу ерда: Ккун. - кунимсизлик даражаси; 

С(ихтинт) - кунимсизлик сабаблари билан ишдан бушаганлар сони; 

С ур. руй. - руйхат буйича уртача ишчилар сони 

Хисоблаш осонлиги туфайли бу усул кенг кулланилади. Агар тахлил даврида 

150 та малакали ишчидан 30 таси ишдан бушаган (кунимсизлик даражаси 20%) ва 

бу хол давом этаѐтган булса, унда келаси йил учун ходимларни 200 нафарлик кур-

саткичга купайтириш ва ушлаб туриш учун 110 та янги ишчини ишга ѐллаш зарур 

(50 та кушимча ишчи, 40 та ишчи 200 нафардан 20% бушайдиганларнинг урнига ва 

плюс 20 та 90 та янги кабул килинганлар сонидан йукотишлар урнига). Бундай фор-

мулани кунимсизликни тахлил килиш учун куллаш осон, лекин у англашилмовчи-

ликка олиб келиши мумкин, чунки кунимсизлик фоизи асосланган ишловчиларнинг 

уртача сони тахлил килинаѐтган йил давомида банд булганлар сонининг сезиларли 

усиши ѐки пасайиши туфайли катор йиллар учун курсаткич булолмайди.  

Социологик тадкикотлар асосида шу нарса аникланганки, рухсат этиладиган 

кунимсизлик коэффициенти 5-7%. Агар бу борадаги курсаткич кундан кам булса, 

ушбу корхонада ходимнинг «кариши» куп булса, унда мехнат унумдорлигининг па-

сайиши руй бермокда.  



 26 

Катор йиллар учун кадрлар кунимсизлигини тахлил килишда иш стажи куп 

булган ишчилар корхонада колишларини билиш зарур.  

 

        Сиш.стаж, 

Кбар.к--------------                      (6.16) 

     Сиш.1йил 

Бу ерда: Кбар - баркарорлик коэффициенти; 

С иш стаж. - иш стажи 1 йилдан куп булган ишчилар сони; 

С иш 1 йил - 1 йил давомида ишга кабул килинганлар сони. 

Корхоналар кунимсизлик даражасини куйидаги тадбирлар ѐрдамида камайти-

риши мумкин: мехнатни ва ишлаб чикаришни ташкил килишни яхшилаш, малакасиз 

ва бир хил ишларни кискартириш, мехнат шароитларини согломлаштириш, иш 

жойларида мехнат мазмуни ишчилар малакасига, шахсий кобилиятларига ва кизи-

кишларига мос келмаслигининг олдини олиш, кадрларнинг касбий усиш ва ривож-

ланган малака ошириш тизимини ташкил килиш, тураржой ва маиший шароитла-

рини яхшилаш, мехнатга хак тулаш ва рагбатлантиришни такомиллаштириш.  

Кунимсизлик мотивларини тахлил килиш хам мухимдир. Алохида ишловчи-

ларнинг ва касбга оид гурухларнинг ишдан бушаш сабабларини куйидагича бир-

лаштириш мумкин: 

 ишлаб чикариш-иктисодий шароитлардан коникмаслик (мехнат шароитлари ва 

ташкил килиш, иш тартиби, ойлик маош микдори, малака ва маълумотни оши-

риш имкониятларининг йуклиги); 

 тураржой ва маиший шароитлардан коникмаслик (уй-жой, тиббий хизмат, мак-

табгача болалар муассасалари билан таъминланганлик, транспорт); 

 шахсий характердаги мотивлар (никохдан утиш, фарзанд тугилиши, бошка уйга 

кучиб утиш); 

 бошка сабаблар.  

Ходимлар кунимсизлиги курсаткичи ишловчиларнинг уз холича ишга чикмас-

лик холлари сони биан хам боглик. Абсентеизмни хисоблашнинг стандарт форму-

ласи куйидагича:  

DN

D
A 

n


   ѐки    

P

P
A

n
     (6.17) 

Бу ерда: - Dn - тахлил килинаѐтган даврда иш жойида ишчиларнинг йуклиги 

туфайли йукотилган иш кунлари;  

D - иш кунлари сони; 

N - ишчиларнинг руйхат буйича уртача сони;  

Pn - ишлатилмаган соатларнинг умумий сони; 

P - график буйича иш соатларининг умумий сони.  

Абсентеизм куйидагиларни уз ичига олган холда анчагина харажатларга олиб 

келади: ишчининг иш жойида хакикатда борлигидан катъи назар мажбурий булган 

бир катор туловлар; йук ишчи урнида ишлаѐтган ишчининг иш вактидан ташкари 

ишлагани учун хак тулови; ускуналарнинг тухтаб колиши, мехнат унумдорлигининг 

пасайиши туфайли йукотишлар ва х.к.лар. 
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 Персонални бошкаришга доир янги хизматлар одатда анъанавий хизматлар: 

кадрлар бўлими, мехнатни ташкил этиш ва иш хаки бўлими, мехнатни мухофаза ки-

лиш ва хавфсизлик техникаси бўлими ва хоказолар асосида тузилади. Янги хиз-

матларнинг вазифаси корхона ва ташкилотдаги кадрлар сиѐсатини амалга ошириш-

дан, мехнат потенциалини бошкариш сохасидаги фаолиятини мувофиклаштириш-

дан иборатдир. Шу муносабатлар билан бу хизматлар ўз вазифалари доирасини кен-

гайтира бошлайдилар ва соф кадрлар масаласидан мехнат фаолиятини рагбатланти-

риш тизимларини ишлаб чикишга, касбий жихатдан илгари силжишни бошкаришга, 

ихтилофларга бархам беришга, мехнат  бозорини ва шу кабиларни ўрганишга ўта-

дилар. 

 Ўзбекистондаги ва чет эллардаги ташкилотлар тажрибасини умумлаштириш 

персонални бошкариш тизимининг асосий максадини, яъни кадрлар билан таъмин-

лаш, уларнинг самарали ишлашини, касбий ва ижтимоий жихатдан ривожланишини 

шакллантиришга имкон беради. Шунга кўра корхона ва ташкилот персоналини 

бошкариш тизими шакллантирилади. Унинг тузилиши учун асос сифатида шундай  

принциплардан, яъни фан томонидан ишлаб чикилган ва амалиѐтда синовдан ўтган 

коидалар ва усуллардан фойдаланилади. Буларнинг барчаси ушбу рефаратда ўз 

ифодасини топган. 

Кадрларни режалаштириш – бу, одамларга зарур вактда керакли микдордаги 

иш уринларини уларнинг кобилиятлари, майллари ва ишлаб чикириш талабларига 

мувофик таъминлаб бериш.  

Персонал билан ишлашнинг тезкор режаси махсус ишлаб чикилган анкеталар 

ѐрдамида ахборотлар туплаш асосида тузилади.  

Персонални жалб этиш – икки асосий манба, яъни персонални жалб 

килишнинг ички ва ташки манбалари хисобига эхтиѐжни кондиришдир. 

Мехнат куникмаси – бу, персоналнинг ташкилот билан узаро хамкорлиги 

жараѐнида уларнинг узаро мослашуви. 

Мехнатга куникиш 2 йуналишни, яъни бошлангич ва иккиламчи куникишни 

уз ичига олади.  

Персоналга таълим беришни режалаштириш ходимларни кайта тайѐрлаш ва 

уларнинг малакасини оширишни назарда тутган холда, ишловчиларнинг уз ишлаб 

чикариш ресурсларидан фойдаланиш, ташки мехнат бозоридан юкори малакали 

кадрлар изламаслик имконини беради. 

Иш жойида таълим бериш – бу, иш жойининг узида ходимнинг бой тажрибага 

эга булган мураббий томонидан ишни тулик узлаштириб олгунга кадар укитилиши 

(ургатилиши) билан боглик булган холатдир. 

Иш жойидан ташкарида таълим бериш эса ходимлар маърузалар укиш, 

семинар ва амалий машгулотлар утказиш, тажриба алмашиш гурухларини ташкил 

этишни иш жойидан ташкарида ташкил этиш билан боглик булган холатдир. 
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