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KIRISH

O’zbekistonda  iqtisodiy  islohotlarni  yanada  chuqurlashtirish  va 
iqtisodiyotni modernizatsiyalash jarayoni personalni boshqarish sohasida 
ham tub o’zgarishlar qilinishini taqozo etadi. Bunday sharoitlarda har bir 
korxonaning muvaffaqiyatli  faoliyat  ko’rsatishi  uning jamoasi,  personali 
malakasi, bilim va tajribasi, tashabbuskorligi, intizomliligi, mas’uliyatiga 
bog’liq bo’lib qoladi. Rivojlangan davlatlarda korxona personallarida bu 
va  boshqa  sifatlarni  qaror  toptirish  va  rivojlantirishga  boshqaruvni 
takomillashtirish hisobiga erishilishi ko’pdan bo’yon yaxshi ma’lum. 

Bugungi kunda  kadrlar  siyosati  borasidagi  asosiy  muammolar 
ularning  professional  etikasi,  boshqaruv  salohiyati  va  mahoratini 
shakllantirish bo’lib,  bu boradagi qarashlarni sifat jihatdan o’zgartirishni 
talab  etadi.  Shu  sababli  boshqaruv  samaradorligini  oshirishga  xizmat 
qiluvchi  malakali,  tajribali,  bilimli  mutaxassislar  bir  necha yillar  ichida 
shakllanishini inobatga olgan holda ularning iqtidori mavjud davr talablari 
asosida rivojlanishi asosiy masala bo’lib qolaveradi.1

Iqtisodiyotni  yangilash  va  modernizatsiyalash  jarayonida  personalni 
boshqarishni ilmiy asosda yo’lga qo’yishning ahamiyati beqiyosdir. Ko’p 
yillik tadqiqotlar hozirgi sharoitda iqtisodiy o’sishning qariyb 80 foizini 
personal:  ishchilar,  mutaxassislar,  xizmatchilar,  rahbarlar  mehnati, 
malakasi, izlanuvchanligi, salohiyati tashkil etishini, 20 foizini esa boshqa 
barcha  omillar  ta’minlashni  ko’rsatdi.  Shuning  uchun  ham  har  qanday 
ishlab chiqarishda inson omili hal qiluvchi ahamiyatga ega. Mamlakatimiz 
Prezidenti  I.A.Karimov  “...  hozirgi  kunda  taraqqiyot  yo‘lidan  izchil 
rivojlanib  borishimizda,  ezgu maqsadlarimizni  ro‘yobga chiqarishda  hal 
qiluvchi  rol  o‘ynaydigan  muhim bir  mezon borki,  u  ham bo‘lsa,  inson 
kapitali, ya’ni inson omili”2 deb ta’kidlagan.

Milliy iqtisodiyotda  keng  qo’lamli,  har  taraflama,  chuqur 
o’zgartirishlarga kirishilar ekan, eng avvlo iqtisodiyotni tizimli  va tarkibiy 
jihatdan izchil yangilash ustuvor ahamiyatga egadir. Mamlakatimizda ham 
ana  shu  yo’nalishdagi  islohotlardan  iqtisodiyotda  makroiqtisodiy 
mutanosiblikni  ta’minlash,  etakchi  o’rin  tutishi  lozim  bo’lgan  ishlab 
chiqarish  soha  va  tarmoqlarini  jadal  rivojlantirish,  shu  bilan  birga 

1 Karimov I.А. Yuksak ma’naviyat – engilmas kuch. T.: O’zbekiston, 2009.
2 Mamlakatimizni modernizatsiya qilish yo‘lini izchil davom ettirish –taraqqiyotimizning muhim omilidir. Prezident Islom 

Karimovning  O‘zbekiston  Respublikasi  Konstitutsiyasi  qabul  qilinganining  18  yilligiga  bag‘ishlangan  tantanali  marosimdagi 
ma’ruzasi.\\ Xalq so’zi gazetasi, №  8.12.2010. 
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O’zbekistonning o’ziga  xos  demografik  xususityalari,  ish  bilan  bandlik, 
aholi daromadlarini ko’paytirish bilan bog’liq o’ta muhim muammolarni 
hal  etish  maqsadi  ko’zlanmoqda.  Bu  respublikamizda  tom  ma’nodagi 
iqtisodiy  mustaqilikka  erishishning  asosiy  omilidir.  Ana  shu  ustuvor 
yo’nalish  ichki  va  tashqi  investitsiyalar  kiritish  hisobiga  tarkibiy 
o’zgarishlarni amalga oshirish, xom-ashyo etishtirishga yo’naltirilgan bir 
yoqlama iqtisodiyotdan xalos bo’lish vazifasini hal etishga xizmat qiladi.

Bugungi kunda iqtisodiyotni liberallashtirish jarayonlari kengayib va 
chuqurlashib  bormoqda.  Bunda  asosiy  e’tibor  soliq  yukini  kamaytirish, 
tashqi  savdoni,  shunigdek,  moddiy  resurslar,  tayyor  mahsulotlarni 
realizatsiya qilish va ulardan foydalanish tizimini liberallashtirish,  jahon 
xo’jalik  aloqalariga  integratsiyalashuv  jarayonlarini  jadallashtirishga 
qaratilmoqda. 

Islohotlarni  yanada  chuqurlashtirish  va  iqtisodiyotni  erkinlashtirish, 
eski  zamon illati  bo’lgan byurokratik tizimni  bartaraf  etish,  ayni  raytda 
boshqaruvni zamonaviy,  bozor  iqtisodiyotiga mos asosda tashkil  etishni 
hayotiy  zaruratga  aylantirdi.  O’zbekistonda  amalga  oshirilayotgan 
ma’muriy islohotlar natijasida markaz va joylardagi boshqaruv organlari 
tuzilmalari jiddiy ravishda takomillashtirilmoqda. 

Iqtisodiyotning  turli  sohalarida  xo’jalik  yuritadigan  sub’ektlarning 
huquqlari  va  iqtisodiy  erkinlik  borasidagi  maqomlari  qonun  yo’li  bilan 
mustahkamlandi.  Korxonalarning  bankrot  bo’lishi  qonuniy  asosga  ega 
bo’ldi. Xo’jalik yurituvchi sub’ektlarning iqtisodiy mustaqilligi kengayib 
borgan  sari  avvalgi  tarmoq  vazirliklari  o’rnida  tashkil  topgan  davlat 
konsernlari  tarmoq  uyushmalariga  aylantirildi,  ularning  boshqaruv 
apparatlari tizimi bozor munosabatlariga moslashtirildi. 

Amalga  oshirilayotgan  iqtisodiy  islohotlarning  asosiy  mazmuni 
mulkni  haqiqiy  egalari  qo’liga  topshirish,  tadbirkorlik  faoliyatini  olib 
borishlari  uchun  ularga  barcha  shart-sharoit  va  imkoniyatlarni  yaratib 
berishga  qaratildi.  Chunki  ishbilarmon,  tadbirkor  mulkning  haqiqiy 
xo’jayiniga  aylangan  taqdirdagina  ishlab  chiqaruvchida  o’z  faoliyati 
natijalarini  amalda  his  etish  to’yg’usi  ularni  shaxsiy  tashabbuskorlik, 
izlanish, yangiliklarni joriy etishga doim rag’batlantirib turadi.  
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1 - BOB. PERSONALNI BOSHQARISHNING KONSEPTUAL 
ASOSLARI

1.1. Personalni boshqarish - fan sifatida

Bozor iqtisodiyoti sharoitida korxonalar yuqori samara bilan  faoliyat 
ko’rsatishi,  muvaffaqiyatli  raqobat  qila  olishi  fanda  “Personal“  atamasi 
bilan  nomlanadigan  mehnat  jamoasining  tarkibi,  malakasi,  salohiyati, 
ijodiy  izlanishi,  mas’uliyati  kabi  juda  ko’pg’ina  sifatlari  hal  qiluvchi 
ahamiyat kasb etishi amaliy  isbotini topgan. Bugungi kunga kelib mazkur 
masalalar  bilan  maxsus  shug’ullanuvchi  „Personalni  boshqarish”  fani 
tobora rivojlanib bormoqda.

G’arb  davlatlarida  bozor  iqtisodiyoti  sharoitlarida  “Personalni 
boshqarish” ko’proq “menejment” atamasi bilan nomlanadi.

Menejment (inglizcha  “management”so’zidan)  -  bozor  iqtisodiyoti 
sharoitlarida  iqtisodiy  boshqaruv  tamoyillari,  funktsiya  va  uslublarini 
qo’llagan  holda  moddiy  va  mehnat  resurslaridan  oqilona  foydalanish 
hisobiga  belgilangan'maqsadlarga  erishish  uchun  amalga  oshiriladigan 
boshqaruv faoliyatidir.

Menejment aslida “boshqaruv” so’zining sinonimi hisoblanib,  asosan 
bozor  iqtisodiyoti  sharoitlarida  faoliyat  ko’rsatayotgan  korxonalarda 
ijtimoiy-iqtisodiy jarayonlarni boshqarishni anglatadi.

Menejment deyilganda quyidagi ma’nolar anglanadi:
1. Korxonaning boshqaruv xodimlari boshqaruv apparati sifatida.
2. Boshqaruv apparati korxonada bajaradigan funktsiyalar.
3. Menejment korxonani ilmiy asosda boshqarish sifatida. 
Menejment  funktsiyalari  tizimida  personalni  boshqarish  vazifalari 

qanday o’ringa egaligi eng muhim masaladir. Menejment  funktsiyalaridan 
personalni boshqarish funktsiyalari farklanadi. 

Menejmentning umumiy funktsiyalari  deyilganda korxona ko’lamida 
maxsus  funktsiyalardan  birini  bajaruvchi  alohida  bo’linma  faoliyati 
tushuniladi.  Boshqaruv  xodimlari  menejmentining  barcha  funktsiyalarini, 
shuningdek,  korxonalarni  boshqarishning maxsus  funktsiyalarini  amalga 
oshirish  uchun  zarurdir.  Xuddi  mana  shu  menejmentning  maxsus 
funktsiyasi  hisoblangan  personalni  boshqarish  alohida  o’ziga  xos 
xususiyatga ega.

Personalni  boshqarish  -  alohida  xodim  va  umuman  korxona 
manfaatlarini  ta’minlash  maqsadida  inson  salohiyatidan  samarali 
foydalanishga qaratilgan tashkiliy,  ijtimoiy-iqtisodiy,  psixologik,  axloqiy 
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va  huquqiy  munosabatlar  tizimidir.  Personalni  boshqarishning  asosiy 
funktsiyalarini o’zida aks ettiruvchi to’rt tarkibiy qism mavjuddir:

1. Personalni tanlash.
2. Personalni rivojlantirish.
3. Personalni baholash.
4. Personalni rag’batlantirish.
“Personal”  hozirgi  vaqtda  iqtisodiyot  fanida  umum  e’tirof  etilgan 

atama  hisoblanib,  mehnat  jamoasi  tarkibiy  qismlarini  qamrab  oladi.  U 
mohiyat  bo’yicha  “O’zbekiston  Respublikasi  Mehnat  kodeksida  qayd 
etilgan  “xodim”  atamasidan  kelib  chiqqan  holda  xodimlar  tarkibi 
ma’nosini  beradi”.3 Avvallari  bu  tushuncha  “kadrlar”  atamasi  sifatida 
qo’llanib kelingan.

Personal,  ishlab chiqarish personali  hamda boshqaruv personali  (1.1- 
rasm)dan iboratdir.

Ishlab chiqarish personali (ishchilar) - odatda moddiy ishlab chiqarishda 
band bo’lgan xodimlardan iboratdir.  Ular mahsulot  ishlab  chiqarishni,  uni 
sotishni,  unga  servis  xizmati  ko’rsatishni  amalga  oshiradilar.  Ishlab 
chiqarish  personali,  o’z  navbatida,  ikki  toifaga bo’linadi:

asosiy  personal  -  asosan  ishlab  chiqarish,  mahsulotni  yig’ish  bilan 
band ishchilar;

yordamchi  personal  -  asosan  korxonaning  xizmat  ko’rsatuvchi 
bo’linmalarida band ishchilar.

Ishlab  chiqarish  personalining  mehnat  mahsuli  tovar  (binolar, 
mashinalar, kiyim-kechaklar, oziq-ovqat mahsulotlari va hokazolar) sifatida 
namoyon bo’ladi.

Boshqaruv personali  (xizmatchilar)  -  odatda  ko’proq aqliy  mehnat 
bilan band bo’lib, ishlab chiqarishda boshqaruvni amalga oshiradilar. Ular 

3 Ўзбекистон Республикаси Ме нат онунчилиги бўйича меъёрий ҳ қ у у ий ужжатлар тўплами. Т.: Ўзбекистон, 2006. - 10- б.ҳ қ қ ҳ
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mehnat  faoliyatining  asosiy  mahsuli  boshqaruv  qarorlarini  tayyorlash 
maqsadida tegishli hujjatlar, ma’lumotlar  to’plash, ularni umumlashtirish, 
tahlil  etish,  qarorlar  loyihalarini  tayyorlash hamda rahbar tomonidan bu 
qaror  qabul qilingandan so’ng uning ijrosini  amalga oshirish va nazorat 
qilishdir.

Boshqaruv personali  ham ikki  asosiy toifaga bo’linadi:  rahbarlar  va 
mutaxassislar. Rahbarlarning mutaxassislardan asosiy farqi shundan iboratki, 
rahbarlar  qaror  qabul  qilish  huquqiga  ega  bo’ladilar  va  ular  o’zlariga 
bo’ysunuvchi xodimlarga ega.

Boshqaruv  ko’lamiga  muvofiq  boshqaruv  barcha  funktsiyalari  uchun 
mas’ul  liniya rahbarlari  (ular mazkur korxona uchun asosiy hisoblangan 
faoliyat  bilan  shug’ullanuvchi  bo’linma  rahbari  hisoblanadilar)  hamda 
boshqaruv  muayyan  funktsiyalarini  amalga  oshiradigan  funktsiyali 
rahbarlar bir-biridan farqlanadi.

Bundan  tashqari,  korxona  boshqaruvi  yuqori  bo’g’in  rahbarlari 
(direktorlar  va ularning o’rinbosarlari),  o’rta bo’g’in rahbarlari  (sex va 
bo’linmalar  rahbarlari)  va  quyi  bo’g’in rahbarlari  (uchastka  va  brigada 
boshliqlari, ustalar) mavjuddir.

Korxona mutaxassislarini ular mehnati natijalariga muvofiq  uch asosiy 
guruhga ajratish mumkin:

- boshqaruvning  funktsiyali  mutaxassislari.  Ularning  mehnat 
mahsuli boshqaruv axborotlari hisoblanadi. Bu toifa mutaxassislar  guruhiga 
referentlar, iqtisodchilar va hokazolar kiradi;

- mutaxassis-muhandislar. Ular mehnati mahsuli texnika va ishlab 
chiqarish  texnologiyasiga  oid  konstruktorlik-texnologik  yoki  loyiha 
axborotlaridir.  Bular  -  muhandislar,  texnologlar,  konstruktorlar, 
loyihachilar va hokazolardir;

- xizmatchi-texnik  mutaxassislar  (komp’yuter  operatorlari, 
omborchilar,  maishiy sohalar xizmatchilari  va hokazolar)  asosan xizmat 
ko’rsatish bilan banddirlar.

Menejment bo’yicha mutaxassislar, xususan rossiyalik iqtisodchi olim L. 
I.  Evenko  fikriga  ko’ra,  ishlab  chiqarishda  xodimlarning  rolini  belgilab 
beruvchi konsepsiyasi rivojlanish jarayonida to’rt bosqichni bosib o’tgan4:

1.  Mehnat resurslaridan foydalanish (inglizcha  Labour resourses use).  
Bu XIX asr oxiridan XX asrning 60- yillarigacha bo’lgan davrniqamrab olib, 
mazkur  konsepsiyaga  binoan  ishlab  chiqarishda  faqat  inson  uning 
funktsiyasi - ish vaqti sarfi va ish haqi bilan o’lchanadigan mehnat mezon 
vazifasini o’tagan. G’arbda bu  teylorizm  nazariyasida, sobiq SSSRda esa 

4 Управление человеческими ресурсами: стратегия и практика, Алма-Ата, 1996. 23 — 25- стр.
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mehnatning  davlat  tomonidan  ekspluatatsiya  kilinishida  o’z  ifodasini 
topgan.

2. Personalni boshqarish (Personal management) XX asr 30-yillaridan 
boshlab  shakllana  boshlagan  ushbu  konsepsiyaning  nazariyasosi  sifatida 
insonga xizmat vazifasi orqali qaralishi qabul qilingan bo’lib, boshqaruv 
ma’muriy  vositalar  (tamoyillar,uslublar,  vakolatlar,  funktsiyalar)  orqali 
amalga oshirilishinazarda tutiladi.

3. Inson resurslarini boshqarish  (Nitap  resourses  management).  Bu 
konsepsiyaga ko’ra insonga xizmat vazifasi orqali emas, balki  uch asosiy 
komponentli (mehnat funktsiyasi, ijtimoiy munosabatlar, xodim holati) yaxlit 
ijtimoiy tuzilma elementi sifatida qaraladi. Mazkur nazariya XX asrning 70- 
yillaridan  shakllana  boshlanib,  sobiq  SSSRda  “qayta  qurish”  davrida 
“inson omilini faollashtirish” g’oyalarida o’z aksini topgan.

4. Insonni boshqarish  (Nitap being  management ).  Ushbu konsepsiya 
asoschilari yapon iqtisodchi olimlari K. Matsusita va A. Marita hisoblanib, 
ular fikricha inson korxonaning bosh sub’ekti hamda boshqaruvning asosiy 
sub’ekti hisoblanib, unga “resurs” sifatida qarash mumkin emas. Korxona 
strategiyasi  va  tuzilishi  insonning  xohishi  va  salohiyatiga  asoslanishi 
kerak.

Ayni  paytda  shuni  ta’kidlash  kerakki,  personalni  boshqaruvga 
zamonaviy  qarashlar  boshqarishga  inson  munosabatlari  nazariyasi  bilan 
bog’liqdir. Ushbu nuqtai nazarga muvofiq personalni boshqarish quyidagi 
tamoyillarga asoslanishi kerak:

1. Inson - korporativ madaniyat asosi.  Yuqori samara bilanfaoliyat 
ko’rsatayotgan korxonalarda asosiy e’tibor personalga qaratiladi. Insonlar 
o’zgarishlar  markaziga  qo’yilsa,  ular  ushbu  o’zgarishlarni  harakatga 
keltiruvchi kuchga aylanadilar.

2. Menejment  -  hamma  uchun.  Boshqaruv  uch:  oliy,  o’rta 
(“komanda”)  va  quyi  (“xodimlar”)  bo’g’inlarning  hammasida  amalga 
oshirilishi kerak.

3. Samaradorlik  -  korxona  muvaffaqiyatining  mezoni  sifatida.  Bu 
korxona maqsadiga resurslardan oqilona foydalanish hisobiga  erishish va 
iloji boricha ko’proq foyda olishni anglatadi.

4. O’zaro munosabatlar - korxona muvaffaqiyatining mezoni sifatida. 
“Hissiyotlar  dunyosi”  (psixologik  munosabatlar,  o’zaro  aloqalar, 
qadriyatlar,  qiziqishlar)dan  yuzaga  chiqayotgan  muammolar  “faktlar 
dunyosi”  (texnika,  texnologiya,  korxona)dan  paydo  bo’layotgan 
muammolarga  nisbatan  ustuvor  bo’lishi  kerak.  Bu  tamoyilga  ko’ra, 
shuningdek  “Eng  asosiysi  –  mijoz”,  “eng  asosiysi  -  mansab  darajasi 
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(ierarxiya)”dan ustunrokdir.
5. Sifat  -  samaradorlik  mezonidir.  Bu  sifat  umumiy

tushunchasining o’zaro bog’liq beshta xususiyatini qamrab oladi:
- shaxsiy sifat;
- komanda sifati;
- mahsulot sifati;
- xizmat ko’rsatish sifati;
- korxona sifati.

6. Komanda  -  korxona  muvaffaqiyatining  mezoni  sifatida. 
Korxonada  mehnat  qiluvchi  hamma insonlar  xodimlar  hisoblanadi.  Ular 
ijtimoiy  guruh  -  komanda  a’zolaridir.  Komanda  va  unga  a’zolarning 
korxona muvaffaqiyatida ham, muvaffaqiyatsizligida ham hissalari bor.

7. Personalni o’qitish.  Bu taraqqiyot va yangilanishlar kaliti  hamda 
korxona  uchun  hayotiy  zarurat  hisoblangan  korxonadagi  o’zgarishlar 
jarayonining tarkibiy qismidir. Ta’lim dasturlari xodimlar aqli va qalbiga 
murojaat qilishi kerak.

Mazkur  tamoyillar  korporativ  madaniyatni  shakllantirish  va  shaxsni 
har taraflama kamol toptirishga qaratilgan. Ular zamonaviy  texnologiya va 
konsalting  bilan  birgalikda  personalni  boshqarish  darajasini  sezilarli 
darajada takomillashtirish imkonini beradi.

Yuqorida  qayd  etilgan  konsepsiyalarni  tahlil  qilib,  personalni 
boshqarishga,  yondashuvlarga  aniqlik  kiritish  mumkin.  Buning  uchun 
insonning ijtimoiy ishlab chiqarishdagi rolini aniqlash muhimdir. Hozirgi 
vaqtda bu masalada ikki xil nuqtai nazar mavjud:

- inson  ishlab  chiqarish  tizimi  (mehnat,  inson)  resursi  -  ishlab 
chiqarish va boshqaruv jarayonining muhim elementidir;

- inson shaxsiy ehtiyojlar, qiziqishlar, qadriyatlar, muno-sabatlar - 
boshqaruvning bosh sub’ekti sifatida.

Shu  bilan  birga  tadqiqotchilarning  bir  qismi  personalga  tizimlar 
nazariyasi nuqtai nazari orqali yondashadi. Bunda ham ikki tizim farqlanadi:

- iqtisodiy.  Unda  moddiy  ne’matlarni  ishlab  chiqarish, 
ayirboshlash,  taqsimlash  va  iste’mol  qilish  muammolari  ustuvor 
hisoblanadi.  Shunga  muvofiq  personalga  mehnat  resursi  yoki  insonlar 
tashkiliy guruhi (jamoa) sifatida qaraladi;

- ijtimoiy.  Unda insonlar munosabati,  ijtimoiy guruhlar,  ma’naviy 
qadriyatlar,  insonni  har  tomonlama  kamol  toptirish  masalalari  ustuvor 
hisoblanadi. Personalga esa betakror shaxslardan  iborat  bosh tizim sifatida 
yondashiladi.

Ana shu yondashuvlar 1.2- rasmda o’z ifodasini topgan.
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Personalni  boshqarish  fani  mehnat  munosabatlari  va  insonning 
korxonadagi  faoliyatini  ilmiy  tadqiq  etadi.  Ushbu  ilmiy  izlanishlar 
quyidagi darajalarda olib boriladi:

1. Boshqaruv jarayonlari darajasida. Ushbu jarayonlarga bevosita inson 
jalb etilgan bo’lib, ular bilimning quyidagi sohalarini qamrab oladi:

- kommunikatsiya sohalari;
- ijtimoiy mojarolar;
- boshqaruv munosabatlarini takomillashtirish yo’llari;
- qiziqtirish va nazorat;
- xodimlar guruh a’zolari sifatida.
2. Korxona  darajasida.  Bunda  korxonaga  muayyan  maqsadlarga 

insonlar va ular faoliyati orqali erishish tizimi sifatida yondashiladi. Ushbu 
daraja bilimning quyidagi sohalarini qamrab oladi:

- korxona  -  texnik,  texnologik,  ekologik,  axborot  va  moliya-viy 
murakkab ochiq tizim sifatida;

- korxona - ijtimoiy tizim sifatida;
- mehnat qilishning huquqiy shartlari.
3. Inson  darajasida.  Bu  darajada  insonga  shaxs  va  ishlab

chiqarish  munosabatlarining  ishtirokchisi  sifatida  yondashiladi.  Ilmiy 
tadqiqotlar bu darajada quyidagi sohalarda olib boriladi:

- shaxs sifatlari va qobiliyatlarining tarkibi;
- inson uchun uning ish natijalari,  ayniqsa bu natijalarning  boshqa 

insonlar mehnati bilan bog’liq va taqqoslangan holdagi ahamiyati;
- inson va korxona;
- inson va menejment.
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1.2. Personalni boshqarishning mohiyati va maqsadlari

Personalni  boshqarish  yoki  personal  menejmenti  deyilganda  ham 
alohida menejerlar,  ham umuman boshqaruv butun apparatining  faoliyat 
turlari, eng avvalo boshqaruv faoliyati tizimi tushuniladi.

Korxona  mehnat  bozorida  ishchi  kuchi  qidiradi,  ammo  ishlab 
chiqarishda  aniq  insonlar  bilan  o’zaro  munosabatda  bo’ladi.  Shu  sababli 
personalni boshqaruv funkdiyasining ikki sohasi mavjuddir:

1. Insonlarga rahbarlik qilish (etakchilik).
2. Tahliliy ish.  Bu hisob-kitob va tahliliy ishlar (personalga  bo’lgan 

ehtiyojni  hisoblash,  uning  qiymatini  aniqlash  va  tahlil  etish,  shtatlar 
jadvalini  tuzish),  shuningdek,  personalga  qo’yiladigan  talablarni  ishlab 
chiqishdan iboratdir.

Personalni  boshqarish  vazifalar  ko’lami  va  ular  ijrosi  muddatiga 
muvofiq quyidagi uch darajada amalga oshiriladi:

1. Tezkor  daraja.  U  bevosita  personal  mehnat  faoliyati  va 
personalni  boshqarishning  tegishli  ta’sir  ko’rsatuvchi  sohasiniqa,mrab 
oladi. Ya’ni bu darajada personalni boshqarishning barcha  funktsiyalari - 
xodimlar  to’g’risidagi  ma’lumotlarni  tahlil  etishdan  ular  uchun  sarf-
xarajatlar qiymatini aniqlashgacha bo’lgan funktsiyalar hamda personalga 
rahbarlik amalga oshiriladi.

2. Taktik  daraja.  Bu  personal  bilan  ishlash  personal  umumiy 
menejmentiga taalluqli ekanligini anglatadi.

3. Strategik  daraja. U  personalni  boshqarishni  ishlab  chiqarish 
menejmenti  bilan  uzviy  bog’liqligini  ko’rsatadi.  Strategik  daraja  raqobat 
kurashiga  tayyorlikni  oshirish,  korxona  ishlab  chiqarish  strategiyasini 
qo’llab-quvvatlash,  ishchi  kuchi  tashqi  bozorini  prognoz  qilish 
maqsadlariga yo’naltirilgan bo’ladi.

Personalni  boshqarish  asosiy  tushunchalari  va  ularning  mohiyati 
quyidagilardan iboratdir:

Kadrlar siyosati  - personal bilan ishlash tamoyillari,  maq-sadlari va 
strategiyasi.  Korxonada xodimlar  bilan ishlash bo’yicha  barcha tadbirlar 
shu maqsadga yo’naltiriladi.

Personal  -  korxona  xodimlari:  rahbarlar,  mutaxassislar,  ishchilar, 
xizmat ko’rsatuvchi kichik personal.

Personalga ega bo’lish - korxona uchun xodimlarni ishga yollash bilan 
bog’liq  barcha jarayonlar,  shuningdek,  yangi xodimlarni  o’z  vazifalarini 
bajarishga kirishishlariga tayyorlash.

Personalni  rejalashtirish  -  personal  bilan  ish  olib  borish  barcha 
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yo’nalishlarini belgilab olish.
Personalni rivojlantirish  - personalning yangi bilimlarga  ehtiyojlarini 

aniqlash va bu ehtiyojlarni qondirib borish, bosh-qaruv uslublarini muttasil 
takomillashtirib  borish,  xodimlarga  ularning  faolligini  oshirishda  har 
taraflama yordam berish.

Personalni bo’shatish  - shtatlarni qisqartirish va ortiqcha  xodimlarni 
ishdan bo’shatish bilan bog’liq barcha tadbirlar.

Personalni baholash - korxona yoki uning bo’linmasi ishlab chiqarish 
pirovard yoki oraliq natijalariga alohida xodimlarning hissalarini aniqlash.

Personal  ish  sifatini  baholash  -  xodimlarning  egallab  turgan  xizmat 
vazifalariga loyiqlik darajasini aniklash.

Personalga rahbarlik - personalni bevosita rahbarlar - bo’lim rahbarlari 
tomonidan boshqarish.

Personalni  nazorat  qilish  -  ishlab  chiqarish  nazorati  tizimidan 
foydalangan  holda  rahbariyat  qarorlari  va  ishlab  chiqarish  topshiriqlari 
ijrosi nazoratini amalga oshirish.

Personalni  boshqarishning  asosiy  maqsadi korxona  personalini 
shakllantirish,  rivojlantirish  va  uning  salohiyatidan  eng  samarali  ravishda 
foydalanishdan iboratdir. Bu - korxona har bir xodimi bilan olib borilayotgan 
ishni muttasil yaxshilab borish orqali uning o’z mehnat va ijodiy qobiliyatini 
oshirib borishiga erishish va bu qobiliyatidan korxona maqsadlariga erishish 
uchun iloji boricha to’la foydalanishni ta’minlash demakdir. Bu 1.3- rasmda 
o’z ifodasini topgan.

Personalni  boshqarish  konsepsiyasi  korxona  xodimlar  salohiyatini 
shakllantirish  va  rivojlantirish  bilan  o’zaro  bog’liq  bo’lib,  quyidagicha 
tabaqalanadi:

Xodimlar  salohiyatini  shakllantirish  -  bu  personal  mehnat 
munosabatlarini  personalni  boshqarish  xizmati  tomonidan  belgilangan 
tartib-qoidalar asosida tashkil etishdir. Mazkur kategoriya boshqaruvning 
barcha  funktsiyalari  (masalan,  investitsiya  menejmenti  va  personalni 
boshqarish,  ishlab  chiqarish  menejmenti  va  personalni  boshqarish) 
o’rtasidagi  aloqadorlikni  bog’lovchi  jarayonlarni  anglatadi.  Bunda 
bog’lovchi  jarayonlar  sifatida  kommunikatsiyalar  va boshqaruv qarorlari 
namoyon bo’ladi.

Korxonaning maxsus funktsiyalari aniq menejment:  ishlab chikarish,  
moliyaviy,  sayyohlik,  munisipal,  innovatsiya,  investitsiya 
menejmentlarining  o’ziga  xos  xususiyatlarini  belgilaydi.  Personalni 
boshqarish (personal  menejmenti)  esa  barcha funktsiyalarga taalluqlidir. 
Chunki  bu  funktsiyalarning  har  birini  ijrochi  -  boshqaruv  personalisiz 
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tasavvur etib bo’lmaydi.

Personalni  markazlashtirilgan holda  boshqarish  alohida  funktsiya 
hisoblanib, alohida bo’limlar tomonidan bajariladi.

Personalni  markazlashtirilmagan  holda  boshqarish  barcha 
bo’linmalar (bo’limlar, sexlar, xizmatlar, laboratoriyalar, sho’’balar) rahbarlari 
faoliyatidir. Yuqoridagilar 1.4- rasmda o’z aksini topgan.

Personalni  boshqarish jarayonida ishtirok etuvchilar  (1.5-rasm) ning 
har biri o’z manfaatini ko’zlab ish tutadi.

Davlat  eng  avvalo,  jahon  bozorida  raqobatbardosh  bo’lgan  bozor 
xo’jaligi ish yuritishi to’g’risida g’amxo’rlik qiladi. Bozor xo’jaligi ijtimoiy 
mahsulotni ko’paytirib, farovonlikni, aholiga mahsulot etkazib berishni, ish 
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o’rinlari  bilan  ta’minlabgina  qolmasdan  davlat  sarf-xarajatlarini 
qoplaydigan soliq to’lovchi ham hisoblanadi. SHu bilan bir qatorda davlat 
hamisha narxlar barqarorligi  (pulning qadrsizlanishiga qarshi kurash) va 
ijtimoiy  totuvlik  (masalan.  mehnat  nizolari.  bo’lmasligi)  to’g’risida 
g’amxo’rlik qiladi.

Kredit  beruvchilar  jumladan,  kredit  ajratuvchi  banklardir.  Ular 
ajratayotgan  kreditlari  uchun  iloji  boricha  ko’proq  foiz  olishdan 
manfaatdorlar. Ayni paytda ular ajratilgan kredit uchun to’lovlar (foizlar va 
qarzni qoplash) o’z vaqtida amalga oshirilishini hamda kutilmagan hodisalar 
uchun  ishonarlm  kafolatlarni  kutadilar.  Kredit  beruvchilar  katta  miqdorda 
kredit ajratilganda firma menejerlari  to’g’risida axborot olish va ularga ta’sir 
ko’rsatishdan manfaatdorlar.

Zarur  tovarlarni  etkazib  beruvchilar  firma  bilan  uzoqmuddatli  va 
manfaatli aloqalar o’rnatishga, iloji boricha kamroq xarajat qilib, ko’proq 
daromad oladigan shartnomalarga erishishga harakat qiladilar.

Korxona menejerlari mustaqil guruh sifatida faqat menejerlar tashkilotida 
ahamiyat kasb etadilar. Ular prinsip jihatidan o’zlari  manfaatlarini himoya 
qiladigan  aksiyadorlarning  manfaatlarini  qondirish  istagidalar.  Menejerlar 
ishlab chiqarish manfaatlari b.ilan bir qatorda o’z manfaatlarini (mustaqillik, 
hokimiyat, e’tirof, kar’era) ham ko’zlaydilar.

Sarmoya  egalari  korxona  mulkdorlari  hisoblanadilar.  Ular,  bir 
tomondan,  korxonaga  qo’yilgan  sarmoyani  saklash  va  ko’paytirishdan, 
ikkinchi tomondan foyda (dividend) olishdan manfaatdorlar. Bu intilishlar 
korxonaga  foyda  keltirishga  qaratilgan.  Foyda  daromad  va  xarajat 
ayirmasining qoldig’i  ekanligi  sababli  ular  daromad  yuqori,  xarajat  kam 
bo’lishiga  intiladilar.  Foydadan  foydalanish  (dividend  taqsimlanishi)da 
ularda  shaxsiyiste’mollari  xohishiga  qarab  turlicha  qarashlar  bo’ladi. 
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Sarmoya egalari korxona faoliyatiga doir o’zlari qaror qabul qilishlari yoki 
bu vakolatni menejerlarga berishlari mumkin.

Personal (yollanma ishchilar) o’z ish joyi muqim bo’lishi, iloji boricha 
yuqori ish haqi olish, ijtimoiy kafolatlar, yaxshi mehnat sharoiti hamdao’z 
korxonasining  nufuzidan  manfaatdor.  Shuningdek,  o’z  qobiliyatlarini 
namoyon etish imkoniyati va shaxsiy e’tirof etilish ham ular qiziqishlari 
doirasiga  kiradi.  Xodimlar  manfaatlarini  kasaba  uyushmalar  hamda 
korxonadagi yollanma ishchilarning vakolatli organlari himoya qiladilar.

Mijozlar  (mehnat  faoliyati  natijasi,  iste’molchilari)  ular  uchun  zarur 
bo’lgan sifatli va arzon mahsulotlarni o’zlari uchun manfaatli shartlar bilan 
olishni  xohlaydilar.  Ular  uchun  tovarlarning  xilma-xil  bo’lishi  va  yaxshi 
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Raqobatdoshlik
Tashqi savdo
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-Yuksak sifat
- Manfaatli  
shartlar

Tovar yetkazib 
beruvchilar

-Mo’may daromad
-Kam xarajat
-Yaxshi munosabat
-Munosabatlarning 
davomiyligi
-Shartnomaga 
sodiqlik

Jamoatchilik
-Maqsadga 
erishishga 
ko’maklashish
-Salomatlik
-Farovonlik
-Turmush darajasi
-Axbborot
-Atrof-muhit 
muhofazasi

1.5-rasm.Personalni boshqarish jarayonidagi asosiy 
ishtirokchilar



xizmat ko’rsatilishi ham muhimdir.
Jamoatchilik  (masalan,  ommaviy  axborot  vositalari,  partiyalar, 

birlashmalar,  fuqaro  yig’inlari  va  hokazolar)  guruhlararo  manfaatlar 
himoyachilari sifatida maydonga chiqadilar. Ular uchun  ishlab chiqarishni 
rivojlantirish  bilan  bir  qatorda  insonlar  sihat-salomatligi,  atrof-muhitning 
ifloslanmasligi kabi masalalar ham muhimdir

1.1- jadval
Menejerlarning mulkka egalik munosabati bo’yicha turlari

Shaxsiy-xususiy mulk
(menejer - mulk egasi)

Pay yoki aksiyadorlik 
(menejer - mulkka 
sherik )

Mulkchilikning turli 
shakllari (yollanma 
menejer)

Boshqaruv qarorlarini 
qabul qilishda 
vakolatlarga ega

Boshqaruv qarorlarini 
qabul qilishda qisman 
vakolatlarga ega

Boshqaruv qarorlarini 
qabul qilishda mansab 
vakolatlariga ega

Xo’jayinlik 
psixologiyasi

Mulkka sheriklik 
psixologiyasi

Yollanma mutaxassis 
psixologiyasi

Asosiysi - firma foyda 
olishini ta’minlash

Asosiysi - xodimlar 
ishini qo’shimcha 
foyda olinishini 
ta’minlaydigan tarzda 
yo’lga qo’yish

Asosiysi - firma oliy 
rahbariyati talablariga 
javob beradigan 
ravishda yo’lga qo’yish

Firma uchun mas’ul Firma uchun 
tabaqalangan 
ma’suliyatga ega

Belgilab qo’yilgan 
qisman mas’uliyatga 
ega

Foydadan to’laligicha 
foydalanadi

Foydadan pay ulushida 
foydalanish

Foydaning bir qismini 
mukofot va qo’shimcha 
to’lovlar sifatida olish

“Firma - mening ishim” 
paternalizmli rahbarlik 
uslubi

“Biz – 
ishtirokchilarimiz va 
amaliy sheriklarimiz” 
shioridagi rahbarlik 
uslubi

Rahbarlikning avtoritar, 
demokratik va liberal 
uslublari bo’lishi 
mumkin

Maqom: prezident, 
bosh direktor

Maqom: direktorlar 
kegashi boshqaruvi 
raisi, bosh direktor, 
ijrochi direktor

Maqom: bo’linma, 
xizmat rahbari, 
yo’nalish direktor

1.3. Personalni boshqarish va ishlab chiqarishning o’zaro aloqadorligi
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Bugungi kunda  barcha  korxonalar  bozor  munosabatlari  va  raqobat 
muhitiga moslashishga majburdir. SHuning uchun bozorda muvaffaqiyat 
qozonishni  ta’minlaydigan  omillar  ayni  paytda korxona muvaffaqiyatini 
belgilovchi  omillar  hisoblanadi.  Bu  omillarning  hammasi  korxona 
xodimlari, ya’ni personal mehnat faoliyati bilan bog’liqdir.

Personalni boshqarish jarayonida rahbarlar, boshqaruv xizmati  (kadrlar 
boshqarmasi  yoki  bo’limi),  xodimlar,  shuningdek,  korxona  kengashi 
(aksiyadorlik  jamiyatida  aksiyadorlar  kengashi)  ushbu  jarayon 
ishtirokchilari  hisoblanadilar.  Ularning  har  biri  yoki  boshqaruv sub’ekti, 
yoki  boshqaruv  ob’ekti  sifatida,  ba’zi  hollarda  esa  ham  boshqaruvning 
sub’ekti,  ham  ob’ekti  sifatida  personalni  boshqarishga  o’z  ulushini 
qo’shadi.  Ularning  har  biri  ham ishlab  chiqarish  sohasida,  ham o’zaro 
munosabatlar sohasida muayyan vazifalarni, demak personalni boshqarish 
vazifalarini ham bajaradi.

Personalni  boshqarish  va  ishlab  chiqarish  vazifalarining  o’zaro 
aloqadorligi quyida aks etgan:

1.2- jadval
Ishlab chiqarish jarayonlarini 

boshqarish vazifalari
Personalni boshqarish vazifalari

Ishlab chiqarishning maqsadlari Boshqaruv maqsadlari
Ishlab chiqarish faoliyati Boshqaruv faoliyati
Faoliyatining moddiy ne’matga 
aylanishi hisobga olish

Insonlarni boshqarish orqali moddiy 
ne’mat hosil qilishga hissa 
qo’shishini nazarda tutish

Texnologik va boshqa me’yorlangan 
moddiy buyum jarayonlariga 
muvofiq ko’zlagan va qat’iy 
belgilab qo’yilgan faolyat orqali 
amaliy natijalariga erishish

Rahbarlar faoliyati natijalari 
ko’zlangan, lekin qat’iy belgilab 
qo’yilmagan faoliyat turlarining 
mahsuli sifatida

Personalni boshqarish bilan ishlab chiqarish vazifalarining aloqadorligi 
mehnat sharoitlarida ham namoyon bo’ladi. Xodim mehnat  faoliyati  uchun 
qulay, juda bo’lmaganda eng zarur mehnat shart-sharoitlariga ega bo’lmas 
ekan,  o’ziga  yuklatilgan  xizmat  vazifa-larini  muvaffaqiyatli  hal  etishi 
mushkullashadi.  Aksincha,  mehnat  faoliyati  uchun  eng  qulay  shart-
sharoitlarda  xodimning  ish  unumi  g’oyat  yuqori  bo’ladi.  Personal 
samaraliroq va unumliroq mehnat qilar ekan, mahsulotlar, tovarlar ishlab 
chiqarishni,  xizmat  ko’rsatishni  ko’paytirish  uchun  imkoniyatlarni 
ko’paytiradi.  Bu  esa  xodim  o’zining  korxonada  iqtisodiy,  ijtimoiy, 
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psixologik va ma’naviy jihatdan yaxshi his etishini ta’minlaydi.  Xodim, 
yoki  har  bir  inson  farovonligining  oshishi  esa  jamiyat  farovonligi 
yaxshilanishining negizidir.

Shu bilan birga boshqaruv sub’ekti xodim mehnat faoliyati uchun qulay 
shart-sharoitlar  yaratmasa,  ishchi  yoki  xizmatchining  o’z  korxonasiga 
munosabatida salbiy holatlar paydo bo’ladi. Xodim va korxona manfaatlari 
faqat  mehnatga  to’lanadigan  haq  yoki  ish  joyi  bilan  chegaralanib  qolsa, 
g’oyat yuksak samara keltira oladigan ijtimoiy salohiyat – “kapital" kutilgan 
natija keltirmasligi mumkin.

Ishlab chiqarishda “inson kapitali”ning ahamiyati  beqiyosdir.  Jahon 
banki ma’lumotlariga ko’ra,  jumladan AQSh milliy  boyligining 76 foizi 
“inson kapitali”, ya’ni personal tomonidan orttirilgan kasb tajribasi - bilimi, 
mahorati, o’quvi hissasiga to’g’ri keladi. G’arbiy Evropada bu munosabat 
74 foizni tashkil etadi.

Boshqaruv vazifalari atrof-muhit omillari bilan bir qatorda  personalni 
boshqarishning  muayyan  chegaralarini  tashkil  etadi.  Personal  bilan 
hamkorlik  xodimlarni  izlash  va  ularni  korxonadagi  ish  joylariga 
taqsimlashdan boshlanadi. Bu ko’pgina tashqi va ichki ijtimoiy, ma’naviy, 
texnik-texnologik, iqtisodiy omillar bilan bog’liqdir:

- mehnat munosabatlarining huquqiy shartlari va me’yorlari;
- korxona va uning sheriklarining ijtimoiy tarkibi;
- ishlab chiqarishni tashkil etish va uningtexnologiyasi;
- logistika;
- xo’jalik  faoliyati  tamoyillari,  ishchanlik  faolligi  konsepsiyasi, 

tadbirkorlikka munosabat;
- korxona bo’linmalarining tadbirkorlik faoliyati, ular mustaqilligining 

darajasi;
- korxonani boshqarishning tashkiliy tuzilmasi.

Mehnat  jarayoniningsamaradorligi  turli  sharoitlarga  bog’liq  holda 
uning  qatnashchilari  faolligi  bilan  belgilanadi.  Bu  sharoitlarni  bilish 
xodimlar ishchanlik faolligiga ta’sir o’tkazish imkonini beradi.

Mehnat munosabatlari quyidagi omillarga bog’liqdir:
- shaxsning amaliy sifatlari;
- shaxsning  ahvoli  (uning  maqsadlari,  psixofiziologik  qobiliyati, 

ma’naviy xislatlari, ziyoliligi);
- xodimlar malakasi;
- xodimning  korxonadagi  vaziyatdan  hamda  korxonani  rivojlantirish 

istiqbolidan xabardorligi;
- mehnatga haq to’lash miqdori, mukofot va imtiyozlar, ish haqi oshish 
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istiqbollari;
- mehnat tarkibi va taqsimoti;
- mehnatning tashkil etilishi va mehnat sharoitlarining yaxshilanishi;
- xodimlarning ishlab chiqarishdagi shaxsiy maqsadlari, ijtimoiy muhit;
- xodimlar va rahbarlar, jamoa a’zolari o’rtasidagi munosabatlar;
- boshqaruv uslubi.

Mazkur omillar har bir korxonaning o’ziga xos xususiyatlariga  qarab 
yaxlit tizimni tashkil etadi. Personalni samarali boshqarish ana shu omillarni 
bilish  va  shu  orqali  korxonadagi  tabiiy  jarayonlarni  rivojlantirishga, 
xodimlar salohiyatini korxona maqsadlariga yo’naltirishga bog’liqdir.

Bozor  iqtisodiyoti  sharoitlarida  personalni  boshqarish  vazifalariga 
ikkinchi darajali masala sifatida qarash barham topdi. Hozirgi vaqtda har 
bir xo’jalik rahbari bu vazifalarni hal etishdan manfaatdordir.

Shu bilan birga bozor iqtisodiyoti ma’muriy buyruqbozlik  tizimidan 
farqli  ravishda personalni  boshqarishga yanada  qat’iyatliroq yondashuvni 
talab  etadi.  Bu,  eng  avvalo,  har  bir  korxona  o’z  personalining  bozor 
iqtisodiyoti  sharoitlarida  tavakkalchilik  asosida  faoliyat  yuritishlari  bilan 
izohlanadi.  Ana  shunday  vaziyatda  personalni  boshqarish  xizmati 
xodimlarining mulk egalari oldidagi mas’uliyati keskin ortadi.

Raqobatga  asoslangan  bozor  munosabatlariga  o’tish  boshqaruv 
tashkiliy  tuzilmalarini  takomillashtirishni,  qat’iy  ierarxiyaga  asoslangan 
tarkibiy  tuzilmalarni  egiluvchan,  moslashuvchan,  tadbirkorlikning 
muayyan  turlariga  ixtisoslashgan  bo’linmalarga  aylantirishni  hayotiy 
zaruratga aylantiradi.

1.4. Boshqaruv rivojlanishining bosqichlari

Boshqaruv tarixiga nazar tashlansa, inson faoliyatining bu sohasiga oid 
g’oyatda muhim muayyan tamoyillari bundan yuzlab, hatto  minglab yillar 
ilgari mavjud bo’lganligini kuzatish mumkin.

Jumladan,  Qadimiy  Misrda  ehromlarning  bunyod  etilishi  bugungi 
kunda  “personalni  boshqarish”  nomini  olgan  ushbu  faoliyat  turini 
rejalashtirilishiga misol bo’la oladi. Shuni ta’kidlash joizki, ehromlar har 
biri  qariyb  2,5  tonna  og’irlikka  ega  og’ir  toshlardan  qad  rostlagan.  Bu 
toshlar  ehromlar  barpo  etilayotgan  joydan  ancha  olisda  tayyorlangan. 
Shuning  uchun  ularni  tayyorlash,  olib  kelish  va  o’rnatish  puxta 
rejalashtirishni talab etgan. Ayniqsa,  ehromlarni  barpo qilayotgan,  asosan 
qullardan iborat  100 ming  kishilik  mehnat  armiyasini  yigirma,  o’ttiz  yil 
davomida boshqarib turish oson bo’lmagan.
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Miloddan avvalgi birinchi ming yillik boshida Quddusdagi  ibodatxona 
qurilishida bugungi kunda neft’ va gaz sanoatida keng  rusum bo’lgan vaxta 
usuliga  xos  mehnatni  tashkil  etishdan  foydalanilgani  yaxshi  ma’lum.  Bu 
qurilishga jalb etilgan 70 ming tosh tashuvchilar va  80 ming tosh teruvchilar 
mehnati uch ming kuzatuvchilar tomonidan nazorat qilib turilgan. Ushbu 
joyda mehnat qilayotganlar 1 oy ishlaganlaridan so’ng ikki oyga uylariga 
qo’yib  yuborilar,  qurilishga  ular  o’rniga  boshqa  ishchilar  jalb  etilardi. 
Vavilonda miloddan avvalgi besh yuzinchi yillardayoq ish haqining ilgor 
usuli  hamda  bugungi  kodlashtirilishga  o’xshash  xom-  ashyo  va 
metallarning harakatini nazorat qilish tizimi qo’llanila boshlagan edi.

Mehnatni tashkil  etishning yuqori samarali  usullari  qadimgi Rim va 
SHarqda ham mavjud edi.

O’zbekiston  Respublikasi  mustaqil  taraqqiyot  yo’liga  o’tib,  nafaq 
iqtisodiy,  balki  madaniy  va  ma’naviy  yuksalish  jarayoniga  dadil  kirib 
bormokda.

Ayniqsa, buyuk Amir Temurning davlatni boshqarish, bunyodkorlik, 
harbiy va boshqa sohalardagi tashkilotchilik usullari juda katta ahamiyatga 
egadir.

Amir Temurning daho darajasidagi sarkarda bo’lganini butun  dunyo 
tan  oladi,  Sohibqiron  Amir  Temur  asos  solgan  markazlashgan  buyuk 
saltanatni  idora  etish  tartibi  o’z  davrida  boshqaruv  namunasi  deb 
hisoblanadi.  Buyuk  Amir  Temur  hokimi  mutlaq  bo’lgan,  ijroiya 
hokimiyatni  devonbegi  -  bosh vazir  boshliq  7  vazirlikdan  iborat  arkoni 
davlat -  Vazirlik Mahkamasi  boshqargan. Vazirlardan biri -  mamlakat va 
raiyat vaziri  viloyat va tumanlardan to’planadigan  hosil, soliq-o’lponlar va 
obodonchilik masalalari bilan shug’ullan-gan. Ikkinchisi - vaziri sipoh, deb 
atalib  harbiy  ishlar  vaziri  hisoblangan. Saltanatda  tijorat  (savdo),  moliya 
ishlari vazirlari bo’lgan. Qolgan uchta vazir esa chegara viloyatlari va tobe 
mamlakatlar  boshqaruvini  nazorat  qilgan.  Bu  uch  vazir  saltanatning 
„xolisa", deb yuritilgan bosh nazorat hay’atini ham tashkil etgan.

7  vazir  devonbegiga  bo’ysungan  va  u  bilan  bamaslahat  davlatning 
moliyaviy ishlarini amalga oshirganlar.

Mamlakat ma’muriy jihatdan ulus, viloyat va tumanlarga bo’li-nib. ular 
hokim, noib va tuman boshliqlari tomonidan boshqa-riltan. Bu boshqaruv 
rahbarlarining  aksariyati  harbiylar-amirlar  bo’lgan.  Har  bir  shahar  va 
viloyatlarning  moliya devoni,  qozisi,  muftisi,  mutavallisi  va  muxtasibi 
bo’lgan.

Davlatni  boshqarishda qurultoy va kengashlar o’tkazish asosiy  o’rin 
tutgan. Sohibqiron Amir Temur o’zining “Temur tuzuklari” asarida “Davlag 
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ishlarining to’qqiz ulushi kengash, tadbir va  mashvarat, qolgan bir ulushi esa 
qilich bilan bajo keltirilur”, deb ta’kidlaydi Ayni vaqtda ushbu asarda “Saltanat 
ishlarida  to’rt  narsaga  amal  qilgin,  ya’ni:  1)  (o’zingbilan)  kengash;  2) 
(boshqalar  bilan) mashvaratu maslahat ayla; 3) hushyorligu mulohazakorlik 
bilan qat’iy qaror chiqar; 4) ehtiyotkorlik qil. Chunki, kengash va mashvaratsiz 
saltanatni barcha qilgan ishlari va aytgan gaplari  xato bulgan johil  odamga 
qiyoslash  mumkin:  uning  so’zlari  va  qilmishlari  boshga  pushaymonlik  va 
nadomat keltirgay. Shunday ekan saltanat boshqarishda mashvaratu maslahat va 
tadbir  bilai  ish  yuritgin,  toki  oqibatda  nadomat  chekib,  pushaymon 
bo’lmagaysan”5.

Qurultoy  va  kengashlarda  shahzodalar,  davlat  ma’murlari,  harbiy 
boshliqlar. ulamolar va mulkdor zodagonlarning vakillari  qatnashgan. Bu 
“mashvaratu  maslahat”larga  olimu  fuzalolar  ham  taklif  etilgan,  qabul 
qilinadigan qarorlarda ularning fikr-mulohazalari hisobgaolingan.

Amir Temurning davlatni boshqarish uslubiga bag’ishlangan “Temur 
tuzuklari”  asarida  davlatni  boshqarishda  kimlarga  tayanish,  toju  taxt 
egalarining tutumi (yo’nalishi) va vazifalari, vazir  va qo’shin boshliqlarini 
saylash,  sipohlarining  maoshi,  mamlakatni  idora  etish  tartibi,  davlat 
arboblari va qo’shin boshliqlarining burchi va vazifalari, amirlar, vazirlar va 
boshqa mansabdorlarning toju taxt oldida ko’rsatgan xizmatlarini taqdirlash 
tartibi,  boshqaruvga  oid  boshqa  juda  qimmatli  tartib-qoidalar,  fikr-
mulohazalar bayon etilgan.

Buyuk  Sohibqiron  ishning  ko’zini  biladigan  tadbirkor,  qobiliyatli 
insonlarni yuksak qadrlagan. “Tajribamda ko’rilgankim, azmi qat’iy, tadbirkor, 
xushyor,  jang  ko’rgan,  mard,  shijoatli  bir  kishi,  mingta  tadbirsiz,  loqayd 
kishidan yaxshiroqdir. Chunki tajribali bir kishi minglab kishiga ish buyuradi”6.

Amir  Temurning  boshqaruvni  mukammal  tashkil  etishi,  intizomga 
qat’iy  rioya  etilishi  ulkan  saltanatni  muvaffaqiyatli  idora  etish,  beqiyos 
bunyodkorlik ishlarini amalga oshirish imkonini berdi.

Boshqaruv  nazariyasi  va  amaliyoti  rivojlanishiga.  XVII  -  XVIII 
asrlardagi  sanoat  inqilobi  juda katta  ta’sir  ko’rsatdi.  Bug’  dvigatelining 
ixtiro qilinishi  bilan korxonalar uchun manufak-tura xo’jaligi  chegaralari 
juda torlik qilib qoldi. Fabrikalarni rivojlashtirish uchun sarmoyaga bo’lgan 
ehtiyoj keskin o’sdi. Bu esa  aksiya kapitaliga keng yo’l ochib berdi. Ana 
shunday sharoitlarda  boshqaruv faoliyatining mushkullashib ketganligi  bu 
sohada  yollanma  boshqaruvchilar  va  mutaxassislarning  paydo  bo’lishiga 
olib keldi. Aksiyador mulk egalari o’z manfaatlarini amalga oshirish vako-

5 Темур тузуклари. , Т.: Шар , 2005. - 12-бет.қ
6 Тсмур тузуклари.  Т.: Шар , 2005. -  13- бстқ
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latini,  buning  uchun  zarur  bo’lgan  barcha  huquqiy  me’yorlarni  ishlab 
chiqqan  holda  boshqaruvchi  menejerlar  ixtiyoriga  berdilar.  Bu  jamiyat 
taraqqiyotida g’oyatda muhim bosqich bo’ldi.

1776 yilda shotlandiyalik olim, professor Adam Smit tomonidan nashr 
etilgan  “Xalqlarning  boyligi  tabiati  va  sabablarini  tadqiq  qilish”  asari 
erkin bozorga ega bo’lgan iqtisodiy jamiyat taraqqiyotining nazariy asosi, 
qisman  ijtimoiy  modeli  bo’ldi.  Bu  mumtoz  asardagi  shaxsiy  rag’bat  va 
mehnatning chuqur taqsimoti g’oyasi menejment nazariyasini sifat jihatidan 
yangi bosqichga ko’tardi.

XIX  asr oxirida sanoatning rivojlanishi raqobatning keskin  kuchayib 
ketishiga  olib  keldi.  Ishlab  chiqarish  sohasidagi  yangi  ixtirolardan  hali 
amaliy  maqsadlarda  etarlicha  foydalanilmayotgan  edi.  Shu  sababli  ishlab 
chiqarishni  ishchi  kuchi  mehnat  unumdorligini  oshirish  hisobiga 
rivojlantirish talab etilardi. Bu esa ishlab chiqarishda, ayniqsa yirik ishlab 
chiqarishda ishchilar mehnatini  tashkil etadigan mutaxassislar - personalni 
boshqarish sohasidagi menejerlarning paydo bo’lishiga turtki bo’ldi.

Amerikalik muhandis-mexanik  Frederik Teylor  ilmiy menej-mentning 
asoschisi  hisoblanadi.  Uning  “Sex  menejmenti”  (1903)  va  “Ilmiy 
menejment  tamoyillari  va  usullari”  (1911)  asarlarida  menejment  va 
personalni  boshqarish  sohasidagi  asosiy  tamoyillar  aniq  ravshan  bayon 
etilgan.

Midvel po’lat  quyish  zavodida  oddiy  ishchilikdan  bosh  muhandis 
lavozimigacha  bo’lgan xizmat  pog’onalarini  bosib o’tgan F.  Teylorning 
menejment  sohasida kashf  etgan yangiliklari  aniq  sanalari ma’lum. Bu - 
asbob-uskunalarni standartlashtirish (1880), funktsiyali ma’muriyat  (1882), 
xronometraj  (1883), ish haqi  to’lashning tabaqalashtirilgan tizimi (1884), 
jihozlarni joylash-tirishni oqilona tashkil etish va balans uslubini yaxshilash 
(1893),  mahsulotni  sotish  vazaxiralarni  saklashni  takomillashtirish  (1896) 
tamoyillaridir.

Ushbu yangiliklar ilmiy menejment tizimi tarkibiy elementlarini tashkil 
etdi. Ular asosini to’rt tamoyil tashkil etardi:

1. Ma’muriyat  “eski  an’anaviy  va  qo’pol  amaliy  uslublar  o’rniga” 
korxonada qo’llanilayotgan mehnatning barcha turlari ilmiy poydevorlarini 
ishlab chiqarishni o’z zimmasiga oladi.

2. Ma’muriyat ilmiy asosda ishchilarni sinchiklab tanlab oladi,  so’ng 
har  bir  ishchini  mashq  qildiradi,  o’qitadi  va  rivojlantiradi.  Holbuki, 
avvallari  ishchi  o’ziga  o’zi  kasb  tanlar  va  bilganicha  bu  kasb  bo’yicha 
mashq qilardi.

3. Ma’muriyat  ishlab  chiqarishning  barcha  alohida  tarmoqlari  o’zi 
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oldin  ishlab  chiqqan  ilmiy  tamoyillarga  mos  kelishiga  erishish  yo’lida 
ishchilar bilan dildan hamkorlikni amalga oshiradi.

4. Korxona ma’muriyati va ishchilar o’rtasida deyarli bir xil mehnat 
va mas’uliyat taqsimoti o’rnatiladi.7

 Amerikalik  amaliyotchi  olim Garrington  Emersonning 
„Unumdorlikning  12  tamoyili"  (1912)  kitobi  ham  menejment  fanining 
mumtoz  asari  hisoblanadi.  Tahlilchi  olim  iste’dodi,  AQSH,  Meksika, 
Kanada  kompaniyalarida  20  yil  davomida  orttirilgan  boy  tajriba 
G.Emersonga mehnatni samarali tashkil etishni ta’minlaydigan personalni 
boshqarish tizimini quyidagi 12 tamoyil asosida qurish  zarurligini  asoslab 
berishga imkon tug’dirdi:

1) aniq ko’zlangan g’oyalar va maqsadlar;
2) sog’lom ma’no;
3) malakali maslahat;
4) intizom;
5) personalga adolatli munosabat;
6) tezkor, ishonarli, to’liq, aniq va doimiy hisob-kitob;
7) dispetcherlash (nozimlash);
8) me’yorlar va ish tartibi;
9) sharoitlarni me’yorlashtirish;
10)  operatsiyalarni me’yorlashtirish;
11) yozma standart yo’riqlar;
12) unumdorlik uchun mukofot.8

Ushbu tamoyillari  barcha yollanma xodimlar - ishchilar uchun ham, 
xizmatchilar uchun ham bir xil darajada taalluqli bo’lgan mehnatni tashkil 
etishga  o’ziga  xos  kompleks  yondashuv  G.Emersonning  personalni 
boshqarish nazariyasini rivojlantirishga qo’shgan sezilarli hissasi bo’ldi.

Fransiyalik  muhandis  Anri  Fayolning  ham boshqaruv  nazariyasini 
boyitishda  munosib  o’rni  bor.  U  ishlab  chiqqan  tamoyillar  bugungi 
baynalmilal  menejment,  xususan  Evropa  mamlakatlari,  AQSH  va 
Yaponiya mamlakatlari uchun o’z ahamiyatini yo’qotmagan.

A. Fayolning fikricha, mehnatni tashkil etishda quyidagi tamoyillarga 
amal qilish lozim:

1. Mehnat taqsimoti.
Mehnat  taqsimotining  maqsadi  bir  xil  kuch-g’ayrat  sarflagan  holda 

ishlab chiqarish miqdori va sifatini oshirishdir.
2. Rahbariyat - majburiyatdir.

7 Бернол Дж.Десмонд. Мир без войны. М.: Иностранная литература, 1960. – С. 241 – 242.
8 Богданов А.А. Тектология (всеобщая организационная наука), Москва, 1989. – С. 30.
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Rahbariyat  farmoyish  beruvchi  hamda  bu  farmoyishga 
bo’ysundiruvchi  kuchdir.  Rahbariyatni  mas’uliyatsiz  tasavvur  etib 
bo’lmaydi,  ya’ni  rahbarlik  amal  qiladigan hamma joyda mas’uliyat  ham 
paydo bo’ladi.

3. Intizom.
Intizom - mohiyat jihatidan bo’ysunish, o’zini idora etish qobiliyati, 

korxona  va  uning  xizmatchilari  o’rtasidagy  bitimga  muvofiq 
ko’rsatiladigan tashqi hurmat belgilaridir. U yoki bu ijtimoiy tuzilmadagi 
intizomning ahvoli ko’p jihatdan uning rahbarlari fazilatlariga bog’likdir.
4. Farmoyish berish birligi.

U yoki bu ish yuzasidan xizmatchiga faqat bitta boshliq buyruq berishi 
mumkin. Ushbu qoidani mutlaq haqiqat, deb tan olib bo’lmasligi sababli, 
uni tamoyillar qatoriga qo’yish kerak.

5. Rahbarlik birligi.
Ushbu tamoyilni  bitta  rahbar  va  yakka-yu  yagona  maqsadni 

ko’zlovchi operatsiyalar uchun bitta dastur, deb ifodalash mumkin.
6. Xususiy manfaatlarni  umumiy  manfaatlarga bo’ysundirish.

Bu tamoyil korxonada ishchilar yoki xizmatchilar guruhi
manfaatlari  korxona manfaatlaridan yuqori qo’yilishi mumkin emas, 

degan ma’noni anglatadi. Bu boshqaruvning eng mushkul muammolaridan 
biri hisoblanadi.

7. Personalni mukofotlash.
Personalni mukofotlash bajarilgan ish uchun to’lov hisoblanadi. Mukofot 

adolatli  bo’lishi  va  imkon  darajasida  personal  va  korxonani,  ishga 
yollovchi va xizmatchini qanoatlantirishi lozim.

8. Markazlashtirish.
Markazlashtirish boshqaruv tizimi hisoblanmaydi, u o’z-o’zicha yaxshi 

yoki  yomon  bo’lishi  mumkin  emas.  U  rahbar  qarashlari  hamda  shart-
sharoitga  qarab  qabul  qilinishi  yoki  rad  etilishi  mumkin.  Biroq, 
markazlashtirish  katta  yoki  kichik  darajada  hamisha  mavjuddir.  Gap 
korxona  uchun eng  maqbul  bo’lgan  markazlashtirish  darajasini  topishda 
qolgan.

9. Mansab darajalari.
Mansab darajalari quyi lavozimdan eng yuqori lavozimgacha bo’lgan 

rahbarlik mansablari pillapoyasidir.
10. Tartib.
Moddiy  tartib  qoidasi  hamma uchun  ma’lum:  har  bir  buyum uchun 

muayyan o’rin va har bir buyum o’z o’rnida. Ijtimoiy tartib qoidasi  ham 
shunday: har bir shaxs uchun muayyan o’rin va har bir shaxs o’z o’rnida.
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11. Adolat.
Personalni  o’z  xizmat  vazifalarini  sidqidildan  va  sadoqat  bilan  ijro 

etishiga  rag’batlantirish  uchun  unga  yaxshi  munosabatda  bo’lish  kerak. 
Adolat - yaxshi muposabat bilan huquq tartiboti yig’indisidir.

12. Personal tarkibining doimiyligi.
Personalning qo’nimsizligi bir vaqtning o’zida ishlar ahvoli qoniqarsiz 

ekanligining sababi va oqibatidir. Shunga qaramasdan, tarkibda o’zgarishlar 
bo’lishi  muqarrar:  personal  yoshi,  kasalligi,  iste’foga  chiqishi,  vafoti 
ijtimoiy tuzilma tarkibini o’zgarti-radi. Ayrim xizmatchilar o’z vazifalarini 
ijro  etish  qobiliyatini  yo’qotadilar,  boshqalar  esa  zimmalariga  yuksakroq 
mas’uliyat olishga qodir bo’lmaydilar.

Shunday qilib, boshqa tamoyillar kabi ishchi kuchi tarkibining doimiy 
bo’lishi tamoyili ham o’z chegaralariga ega.

13. Tashabbus.
Tashabbus  deb,  reja  tuzish  va  uni  amalga  oshirish  imkoniyatiga 

aytiladi. Taklif va amalga oshirish erkinligi ham tashabbus kategoriyasiga 
taallukdidir.

14. Personalning birlashishi.
Personalni  ayirish  kerak  emas.  Biz  uchun  dushman  kuchlarini 

ojizlashtirish uchun ularni bir-biridan uzish mahoratdir. Biroq korxonadagi 
o’z kuchlaringizni uzish qo’pol xatodir9.

Anri Fayol boshqaruv asoslari tamoyillari bilan bir qatorda,  funktsiyali 
boshqaruv (“boshqaruv elementlari”) asoslarini ham  ishlab chiqdi. Uning 
boshqaruv funktsiyalarining o’zaro bog’likdigi, xususan boshqaruvni tashkil 
etish  (“odamlarni  boshqarish  san’ati”),  muvofiqlashtirish  (“xarajatlarni 
muvofiqlashtirish,  kuch-g’ayratlarni  birlashtirish”),  nazorat  (“dasturlarni 
amalga oshirish, farmoyishlar ijrosini tekshirish”) va boshqa g’oyalari vaqt 
sinovidan  o’tdi  hamda  hozirgi  zamon  olimlarining  asarlarida 
chuqurlashtirilib, boyitildi. 

Bir so’z  bilan  aytganda,  Anri  Fayol o’z  asarlarida  zamonaviy 
menejment va personalni boshqarish asoslarini yaratdi, deyish adolatlidir.

Menejmentni rivojlantirishda  klassik  davr  hisoblangan,  F.Teylor, 
G.Emerson,  A.Fayol  tomonidan  ishlab  chiqilgan  boshqaruv  tamoyillari 
XX asrning hech mubolag’asiz eng muvaffaqiyatli tadbirkori hisoblangan 
amerikalik  Genri  Fordga  yuksak  moliyaviy  samaraga erishish imkonini 
berdi. G.Fordning jahonning o’nlab mamlakatlarida yuz martadan ko’p qayta 
nashr  etilgan  “Mening  umrim,  mening  yutuqlarim”  kitobida  texnika 
ixtirolaridan tijorat maqsadida juda yuksak samara bilan foydalanish ochib 

9 Бернал Дж. Десмонд. Мир без войны. М.: Иностранная литература, 1960. – С. 20 - 42.
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berilgan.
G.Ford  klassik  menejmentni  aniq  maqsad  -  mehnat  unumdorligini 

oshirish,  sarf-xarajatlarni  kamaytirish,  katta  moliyaviy  samaraga erishish 
xizmatiga qo’ydi. Uning korxonalaridagi murakkab asbob-uskuna va jihozlar 
ishlab  chiqarishda  misli  ko’rilmagan  samara  berilishini  ta’minlaydigan 
texnologik va mehnat jarayonlarini yalpi sinxronlashtirishga moslashtirildi. 
Ford  birinchi bo’lib, eng kam ish haqi miqdori va 8 soatli ish kunini joriy 
etdi.  Uning ishlab chiqarishida yaxshi ishlagan har bir ishchi yaxshi ish 
haqi  olishi  kafolatlanardi.  Har  bir  ishchi,  mutaxassis  o’z  zimmasiga 
yuklatilgan vazifa va ish qurolini takomillashtirishdan manfaatdor edi.

Biroq,  bu turdagi ishlab chiqarish mexanizmi barqaror ishla-shining 
samaradorligi  ishlab chiqarish jarayonlarining hamda ishchi-larning  ishlab 
chiqarishda mehnatga qiziqishlari barqarorligi, iste’mol talabi va umuman 
bozor  muhiti  o’zgarmasligiga  bog’liq  edi.  Shuning  uchun  XX  asr  30- 
yillarida AQShda bozor va ijtimoiy  muhitda jiddiy o’zgarishlar yuz bera 
boshlashi bilan Genri Ford kompaniyasi muvaffaqiyatsizlikka yuz tutgani 
tabiiy edi.

Yangi, bozor beqaror bo’lgan sharoitlarda ishlab chiqarish vazifalarini 
muvaffaqiyatli  hal  etish  uchun  boshqaruvga  yangicha  yondashuvlar  va 
tamoyillar zarur ekanligi ayon bo’lib qoldi. Klassik menejment amaliyoti va 
uslubiy yondashuvlari texnika innovatsiyalari, ya’ni texnika taraqqiyotiga 
zid bo’lib qoldi. Chunki klassik menejment mahsulot ishlab chiqarish tez-
tez  o’zgarmaydigan,  ish  joylari  etishmaydigan  sharoitlardagina  yuqori 
samara  keltirardi.  Yangi  sharoitlarda  juda  qisqa  muddat  ichida  yangi 
mahsulot ishlab  chiqarishni o’zlashtirish zarurati kabi beqaror bozor muhiti 
klassik  menejmentdagi  ishlab  chiqarishni  sinxronlashtirish,  mehnattaq-
simoti  tizimi  va  mehnatni  tashkil  etishning  qabul  qilingan  qoidalarini 
barbod qila boshladi.

XX asrning birinchi yarmida mehnatni ilmiy tashkil etish uslubi deb 
atalgan,  amalda  „teylorizm"  qoidalariga  asoslangan  menejment  ishchi 
zimmasiga  me’yorlovchi  (normalovchi)  tomonidan qat’iy  belgilab 
qo’yilgan bir turdagi ishlab chiqarish operatsiyalarini boshqarishni taqozo 
etardi.  Bunda personaldan mustaqil  fikr yuritish,  ishlab chiqarishga doir 
takliflar kiritish, tashabbus ham talab qilinmasdi.

Ammo ishchi kuchiga bunday yondashuv o’tgan asr 60 -  yillaridan 
boshlab  samarasiz  ekanligi  yaqqol  namoyon  bo’ldi.  Shuning  uchun 
G’arbning taraqqiy etgan davlatlarida personalni boshqarish iqtisodiyotda 
hal qiluvchi omil ekanligi e’tirof etilib, ushbu soha fan sifatida shakllana 
boshladi. 
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Bugungi iqtisodiyotda  personalni  boshqarish  (personal  menejmenti) 
korxona(tashkilot)  darajasida  ishchi  kuchi  salohiyatidan  samarali 
foydalanish  uchun  shart-sharoitlarni  yaratish  bo’yicha  o’zaro  bog’liq 
tashkiliy-iqtisodiy va ijtimoiy chora-tadbirlar tizimidir. 

Personalni boshqarishda xodimlardan yuksak samara olish, demakki, 
korxona  (tashkilot)  faoliyatida  yuksak  pirovard  natijalarga  erishish  ular 
qiziqishini  aniq  maqsadlarni  ko’zlagan  holda  o’zgartirishga  qaratilgan 
uzluksiz  jarayondir.  Hozirgi  sharoitlarda  personal  bilan  ishlashningasosiy 
maqsadi  yuksak  mas’uliyat,  jamoa  psixologiyasi,  yuqori  malaka, 
mulkdorlik tuyg’usiga ega bo’lgan shaxsni shakllantirishdir.

Personalni  boshqarishda  funktsiya  jihatidan  kadrlar  sohasidagi  ishlar 
bilan  bog’liqbarcha  vazifalar  (masalan,  kadrlarni  tanlash,  ulardan 
foydalanish, malakasini oshirish, mehnatga haq to’lash, ishdan bo’shatish 
va hokazolar) tushuniladi.

Tashkiliy jihatdan esa bu tushuncha kadrlar bilan ishlash uchun mas’ul 
bo’lgan barcha shaxs va tashkilotlarni (masalan, rahbar  xodimlar, kadrlar 
bo’limlari, ishlab chiqarish kengashlari, kasaba uyushmalari) qamrab oladi.

1.5. Personalni boshqarishning hozirgi davr yo’nalishlari

Ma’lumki bozor iqtisodiyoti muttasil o’zgarib borish xususiyatiga ega. 
Shunday  ekan  korxona  ham  (agar  u  bozorda  raqobatbardosh  bo’ladigan 
darajada  samarali  faoliyat  ko’rsatishga  intilsa)  nafaqat  bu  tashqi 
o’zgarishlarga, balki o’zgarishlar sur’atiga ham tez moslasha  olishga qodir 
bo’lishi kerak.

Shu jihatdan an’anaviy korxona va yangi  tipdagi  korxonani  farqlay 
olish darkor.

1.3-jadval
An’anaviy va yangi tipdagi korxonalarning taqqoslanma tasnifi
Omillar An’anaviy korxona Yangi tipdagi korxona

Korxona tuzilishi Iyerarxiya, byurokratiya Tarmoq shaklida
Boshqaruvning tashkiliy 
tuzilmalari

Vertikal bo’ysunish tuzilmasi Moslashuvchanlik (organik) 
tuzilmalar, gorizontal kompaniyalar, 
virtual tuzilmalar

Korxona faoliyatinig asosiy 
tamoyili

Funksiyali ixtisoslashuv Integratsiya, eng avvalo gorizontal 
integratsiya, intelektual hamkorlik

Raqobat ustuvorligining 
asosiy xususiyati

Moddiy va moliyaviy aktivlar 
(kapital)

Intellektual aktivlar (bilim)

Korxona personali Funksionerlar Qiymat omili 
Bo’ysunish

Salohiyatli resurslar (qobilyatni 
aniqlash markazlari) – muvaffaqiyat 
aosi va manbai. Xodimlar salohiyati
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Personal umidlari Hayotiy ehtiyojlarni qondirish Personalni sifat jihatidan o’sishi
Asosiy shaxslar Mutaxassislar, professionallar Guruhlar, komandalar, eng avvalo 

virtual komandalar
Yetakchilik Avtokratiya (hokimyatning bir 

shaxs qo’lida markazlashtirilishi)
Maqsadli yo’naltirish Relevat axborot

Yetakchilik uslubi Avtokritar (rahbariyatga so’zsiz 
bo’ysunish). Firma uslubi 
variantlari

Demokratik (xodimlarga o’z 
salohiyatlarini namoyon etishga 
qaratilgan va bunga yordam 
ko’rsatiladigan rahbariyat atrofida 
maslakdoshlarni jipslashtirishga 
intiladigan). Faqat birdamlik uslubi 
variantlari

Muammo qo’yilishi Kim? Qanday qilib?
Hokimyat manbai Mansab Bilim
Faoliyat Yakka tartibda Guruh manbai
Xatolar Yo’qotish Ta’lim manbai
Tashkiliy tuzilma 
bo’linmasi maqomi

Yopiq va o’z-o’zini 
ta’minlashga asoslangan birliklar

Hamma uchun ochiq bol’gan 
muayyan resurslar

Bozorlar Ichki Global
Manfaat Qiymat, foyda Vaqt, tezlik
Korxona faoliyati 
yo’nalishi

Foyda,  ishlab chiqarish 
samaradorligini oshirish

Aniq iste’molchi ehtiyojini qondirish. 
Missiya

Atrof muhit bilan 
aloqadorlik

Atrof-muhit o’zgarishiga 
munosabat bildirish

Imkoniyat darajasiga murosasiz 
erishish. Belgilab qo’yilgan darajaga 
to’liq mos kelish. Mijoz ehtiyojlarini 
qondirish

Ustuvorlik Natija. Inson natijaga bog’liq. 
Inson vazifa ijrochisi

Inson. Natija insonga bog’liq. Inson 
boylikning asosiy manbai. Personalni 
tivojlantish

Personalni  boshqarishning  zamonaviy  yo’nalishlari  korxona  ichki 
muhitida  ro’y  berayotgan  o’zgarishlar  (iqtisodiyotda,  texno-logiyalarda, 
ijtimoiy  sohada,  huquqiy  munosabatlarda)  bilan  bog’liqdir.  Ularni 
quyidagi shaklda (1.6- rasm) tasavvur etish mumkin.

Bozor  iqtisodiyoti  bilan  bog’liq  ijtimoiy  va  huquqiy  sohalardagi 
o’zgarishlar  boshqaruvning  yangi  yo’nalishlarini  shakllantiradi.  Ular 
quyidagilardan iboratdir:

- personalning strategik menejmenti;
- menejer kar’erasini rejalashtirish;
- xodimlarni muvofiqlashtirish texnikasi;
- iqtisodiy tanglik sharoitida personalni boshqarish.
Yuqorida  qayd  etilgan  barcha  muammolarni  hal  etish  va 

yangiyo’nalishlarda muvaffaqiyatga erishish umumiy asosga ega. Buning 
diqqat  markaziga  personalni  qo’yish,  xodimlar  tomonidan  yangi 
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sharoitlardagi o’z rollarini idrok etishlari va shaxsiy ongliliqdir.
Personalni boshqarishning zamonaviy yo’nalishlarini xorijiy kompaniya 

va firmalarga xos amaliy faoliyati tajribasi e’tiborga molikdir.
 

AQSHda  shakllangan  personalni  boshqarish  tamoyillari 
amerikaliklarning  o’z  davlatlarini  “katta  imkoniyatlar  mamlakati”  deb 
hisoblanadigan  tamoyili  negizida  asoslangan.  Ya’ni,  Amerika  Qo’shma 
Shtatlarida  har  bir  xodimga  agar  u  kuch-g’ayratini  ayamasa,  o’zining 
kasbiy mahorati va bilimini oshirib borsa, albatta muvaffaqiyatga erishadi, 
degan  qat’iy  ishonch  singdirilgan.  Bunday  sharoitda  faqat  o’z  kuchiga 
ishonadigan, kichikroq bo’lsa-da o’z shaxsiy  korxonasiga ega, ishchan va 
malakali xodim tadbirkorlikning “eng maqbul modeli” hisoblanadi.

Ana  shu  g’oya  ustuvorligi  sababli  AQSHda  personalning  ijtimoiy 
himoya  qilinish  darajasi  boshqa  taraqqiy  etgan  mamlakatlarga  nisbatan 
pastroq, davlat tomonidan bu maqsadlarga ajratiladigan  subsidiyalar ham 
Evropa Ittifoqidagidan farq qiladi.

Evropa Ittifoqiga a’zo mamlakatlar uchun esa personalni boshqarishga 
davlatning  qonunchilik  yordamida  aralashuvi  nisbatan  kengroqdir. 
Xususan, personalni yollash, xodimlarni ishdan bo’shatish, ishchilar va ish 
beruvchilar o’rtasidagi munosabatlar qonun orqali muvofiqlashtirib boriladi. 
Bu  mamlakatlarda  ish  haqi  to’lash,  xodimlarning  salomatligi,  mehnat 
xavfsizligi,  ish  vaqti  miqdoriga  amaldagi  qonunchilik  tomonidan  juda 
qat’iy talablar qo’yilgan.

Xususan  Evropa  Ittifoqi  Iqtisodiy  Rivojlanish  tashkiloti  tomonidan 
qabul  qilingan  “Ijtimoiy  harakat”  dasturi  orqali  qit’a  mamlakatlarida 
personalni boshqarishga o’z qonunchilik ta’sirini kuchaytirib bormoqda.

Personalni  boshqarishga  davlatning  aralashuvi  Evropada  faqat 
qonunchilik bilan chegaralanib qolmaydi. Bu mamlakatlarda tashqi  bozor 
uchun  yuqori  malakali  xodimlarni  tayyorlash  sarf-xarajatlari  davlat 
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tomonidan  qoplanadi.  Shu  sababli  Iqtisodiy  Rivojlanish  tashkiloti 
ma’lumotlariga  ko’ra  Evropada  malakali  ishchi  kuchi  dasturlari  uchun 
davlat sarf-xarajatlari AQSHga nisbatan sezilarli darajada ko’pdir.

Evropada Shimoliy  Amerikaga qaraganda mulkchilik  shakllarida  ham 
sezilarli farq mavjudligini ko’rsatish darkor. So’nggi yillarda G’arbiy Evropa 
iqtisodiyotining jamoa sektori ancha qisqarganiga qaramasdan uning ulushi 
AQSHga  nisbatan  yuqoridir.  Masalan,  Shvetsiyada  aholining  yarmidan 
ko’prog’i  iqtisodiyotning  jamoa  sektorida  banddir.  Buyuk  Britaniyada 
so’nggi  vaqtda  xususiylashtirish  jarayoni  faollashganiga  qaramasdan 
aholining to’rtdan bir qismi iqtisodiyotning jamoa sektoriga jalb etilgan.

Yuqorida  qayd  etilganlardan  personalni  boshqarishning  “Evropa 
modeli”  mavjudligini  e’tirof  qilish  mumkin.  Bunday  o’ziga  xoslikni 
quyidagi jadval yaqqol aks ettiradi:

1.4 - jadval
Personalni boshqarish usullarining taqqoslanma tasnifi

Munosabatlar Shaxsiy menejment
Personalni 

boshqarishning umum 
qabul qilingan modeli

Personalni 
boshqarishning 
Yevropa modeli

Muhit Qaror  topgan 
qonuniy negiz

Qo’shimcha 
muvofiqlashtirish 
(davlatning  iqtisodiyoga 
aralashuvi  hajmini 
kamaytirish)

Qaror  topgan 
qonuniy negiz

Maqsadlar Ijtimoiy  soha 
vazifalari

Tashkiliy vazifalar Tashkiliy  vazifalar 
va  ijtimoiy  soha 
vazifalari

Personalga 
bo’lgan 
munosabat

Personal  tizim 
sifatida

Personal  resurs  sifatida 
(ichki va tashqi)

Personalga  asosiy 
ishlab  chiqarish 
resursi  sifatida 
qaraladi

Asosiy e’tibor Asosiy  e’tibor 
tizimni  rasmiy 
talablarga  mos 
keltirishga qaratiladi

Asosiy  e’tibor 
muammolar  va  natijalar 
muxtoriyatiga qaratiladi

Asosiy  e’tibor  sarf-
xarajatlarni 
boshqarishga, 
ularning  natijalar  va 
atrof-muhitga 
nisbatiga  qaratiladi

Yollash bo’yicha 
xodimlar bilan 
munosabatlar

Kasaba uyushmalari Kasaba  uyushmalarining 
mavjud emasligi

Kasaba  uyushmalar 
bilan  ishlash  va  ular 
bilan  hamkorlik 
qilmaslik 
imkoniyatlari

Quyi rahbarlik Personalni 
boshqarish  klassik 
modeli  asosida 

Personalni 
boshqarishning  avvaldan 
belgilangan tartib asosida 

Mutaxassislar  bilan 
o’zaro  munosabat, 
ularni boshqarish
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bo’ysunuvchi 
xodimlar  uchun 
mas’uliyat

quyi  rahbarlarga 
ehtiyojni ta’minlash

Ishlab chiqarish 
mutaxassislari va 
quyi rahbarlari 
bilan o’zaro 
munosabat

Tizim  amal  etishi 
uchun  mutaxassislar 
mas’uliyati

Mutaxassislarga  quyi 
rahbarlarni  qo’llab-
quvvatlashga  qodir 
kishilar sifatida qarash

Ko’p  taraflama 
yondashuv 
Bag’rikenglik 
Egiluvchanlik

Ushbu jadvalning  ikkinchi  ustunida  shaxsiy  menejmentga  Evropa 
mintaqasida  (ehtimol  AQSHda  ham)  keng  qo’llanib  kelinayotgan 
an’anaviy yondashuv o’z ifodasini topgan. Uchinchi ustunda esa AQSHda 
umumqabul qilingan va shu shaklda Evropada paydo bo’lgan personalni 
boshqarish  me’yoriy  konsepsiyalarining  asosiy  tavsiflari  keltirilgan. 
To’rtinchi ustunda esa personalni boshqarish  “Evropa modeli”ning asosiy 
farqlanuvchi xususiyatlari aks ettirilgan.

Jadvalda  iqtisodchi  olimlar  tadqiqotlarida  o’zining  yorqin  ifodasini 
topib  kelayotgan  personalni  boshqarishga  me’yoriy  munosabatlar 
keltirilgan. Ulardan xukumat korxonalar hamda mehnat bozoriga iloji boricha 
ko’proq  erkinlik  berishi,  personal  bo’yicha  xizmat  faoliyati  esa 
mutaxassislarning ham korxona doirasidagi,  ham korxona tashqarisidagi 
ishlarini  nazorat  qilib  borishdan  iborat  ekanligi  anglanadi.  Bunday 
munosabat  personalga  korxona  maqsadlariga  erishish  vositasi,  deb 
qaralishi kerak.

“Evropa modeli”ning o’ziga xos xususiyatlari personalni boshqarishda 
ishlab chiqarishni o’rab turgan muhitni (masalan, qonunchilikni) e’tiborga 
olish, shuningdek, personalni boshqarishga ikki taraflama (ham tashkiliy 
jihatdan,  ham  ijtimoiy  masalalar  jihatidan)  yondashishini  talab  etishini 
namoyon etadi.

Kompaniya va firmalar boshqaruv xizmatidan bozor iqtisodiyo-tining 
murakkab  va  doim  o’zgarib  turadigan  vaziyatlarida  xodimlar  faoliyatini 
muvofiqlashtirish juda katta malaka va mahoratni talab etadi.  Iqtisodchi 
olimlar  fikricha,  “Evropa  modeli”da  personalni  boshqarishdagi  bu 
xususiyat hisobga olingan.

Yaponiyada  esa  personalni  boshqarishni  davlat  korporatsiyalarida 
xodimlar bir umrga ishga yollanishi hamda ish haqiga, mehnat stajiga qarab 
ustamalar  to’lash  tizimi  mavjudligi  xususiyatlarini  hisobga  olmasdan 
tasavvur etib bo’lmaydi.

Yaponiya korporatsiyalarida personalni  boshqarish siyosati  quyidagi 
tamoyillarga asoslanadi:
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— ishchi  kuchi  ta’lim  muassasalarini  bitiruvchilari  ichidan 
tanlabolinadi;

— ishlab  chiqarishning  u  yoki  bu  vazifalarini  hal  etish  uchun 
nomzodlarning jinsi hisobga olinadi;

— muntazam kasbiy tayyorgarlik amalga oshiriladi;
— nomzodlar  xodimlarning  kasbiy  ayirboshlanishi  tamoyillaridan 

foydalaniladigan dasturlar asosida o’qitiladi;
— xodimlarni u yoki bu mansab vazifasiga ko’tarish uchun ularning 

mehnat faoliyati barcha mezonlar bo’yicha baholanib boriladi;
— personalning  ish  staji  va  yoshiga  qarab  ular  ish  haqiga  maxsus 

ustama  haq  to’lash  amalga  oshiriladi,  xodimlarning  ish  bilan  bandligi 
kafolatlanadi.

Rahbarlikning yaponcha uslubi ushbu davlat menejerlarining “insonlar 
- bu bizning qal’amizdir” degan shiorida o’z ifodasini topgan. Bu uslubning 
asosiy  strategiyasi  “ishchi  kuchi  bozorini  baynalmilallashtirish”ga 
qaratilgan.  Ya’ni,  mazkur  uslubda  personalni  tanlash,  yollash,  xizmat  va 
mansab darajasini o’zgartirish korxona doirasi bilan “chegaralab qo’yiladi”. 
Jumladan,  yirik  korporatsiyalarda  korxona  uchun  personal,  birinchi 
navbatda, korporatsiya ichidan tanlab olinadi va tarbiyalanadi. Personalni 
boshqarishning  ichki  qoidalari  korxona  doirasining  o’zida  noyob  ishchi 
kuchi bozorini shakllantirishga yordam beradi. Shu tariqa korporatsiyalar 
boshqa  kompaniyalardan  mustaqil  bo’lishga  intiladilar  va  ishchi 
kuchlarini,  inson  resurslarini  tashqi  mehna!  bozoridan  jalb  etilishiga 
to’sqinlik qiladilar.

Shuning  uchun  ham  yapon  korporatsiyalarida  ta’lim  muassasasini 
endigina  tugallagan  yoshlarni  ishga  yollash  odat  tusiga  kirgan.  Chunki 
etarlicha  tajribaga  ega  bo’lmagan,  biroq  zarur  kasbni  egallashga 
intilayotgan  yoshlar  korxona  doirasida  tayyorlash  uchun  eng  maqbul 
personal hisoblanadi. Ularni kasbga tayyorlash uchun unchalik ko’p  sarf-
xarajatlar talab qilinmaydi. Ayni vaqtda, ularga mehnat staji va yoshlari uchun 
ish haqiga qo’shimcha to’lovlar ham kerak bo’lmaydi.

Yaponiya  korporatsiyalarida  asosiy  e’tibor  kasbiy  tayyorgarligini 
ishdan bo’sh vaqtlarida yoki ishlab chiqarishdan ajralmagan holda amalga 
oshirishga  qaratiladi.  Shu  bilan  birga  xodimlarning  ish  joylarida 
o’rindoshlikda  faoliyat  yuritishlari,  ularni  boshqa  xizmat  vazifalariga 
o’tkazish odatiy holatga aylangan.

Boshqarishning  “yaponcha  modeli”  personal  faoliyatini  muntazam 
ravishda har taraflama chuqur baholab borishni taqozo etadi. Amaliyotda 
bu  personal  ish  xaqini  oshirish  yoki  uni  mansab  vazifasida  yuqoriroq 
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lavozimga  ko’tarish  juda  sinchiklab  tekshiruvlardan  so’ng  amalga 
oshirilishini  anglatadi.  Bunda asosiy e’tibor  nomzodning yoshi,  ish staji, 
ma’lumoti, jinsiga qaratiladi.

Yaponiya  korporatsiyalarida  xodimlarning  ish  bilan  bandligi 
to’g’risida  doimiy  g’amxo’rlik  qilish  qoidaga  aylangan.  Bu  erdagi 
kompaniyalarda o’rta va katta yoshdagi xodimlarni qisqartirish o’rniga ularni 
kompaniya  filiallariga  ishga  o’tkazish  tajribasi  qo’llaniladi.  Boshqa 
xodimlarga nisbatan boshqaruv xizmatiga taalluqli katta yoshdagi erkak ish 
bilan birinchi navbatda ta’minlanishi ko’zda tutilgan.

Bu mamlakatdagi korxonalarda belgilab qo’yilgan ish vaqtidan ko’proq 
mehnat qilishga odatlanib qolingan.  Personalning mehnat  ta’tili  muddati 
ham  kam.  Yaponiya  kompaniyalarining  xodimlari,  ayniqsa  boshqaruv 
xizmatiga taalluqli katta yoshdagi erkaklar o’z  mansab vazifalarini saklab 
qolish,  ishdan uzoqvaqtga ajralmaslik  maqsadida  qisqa  muddatli  mehnat 
ta’tiliga chiqadilar.

Yapon  korxonalarida  personalni  boshqa  joylardagi  ishga  o’tishlari 
uchun imkoniyat  yaratish maqsadida turar  joy qurilishi  dasturlari  ishlab 
chiqiladi  va  amalga  oshiriladi.  Xodimlar  uchun  maxsus  dam  olish  va 
ko’ngilochar zonalar ham tashkil etiladi.  Bundan  personal o’rtasida o’zaro 
ahil  munosabatlarni  o’rnatish,  xodimlarningo’z  korxonalariga  mehr 
tuyg’ularini oshirish maqsadlari ham ko’zlanadi.

Ushbu davlatda  oddiy  xodimlarning  u  yoki  bu  ishlab  chiqarish 
masalalari yuzasidan fikr-mulohazalari, takliflarini bildirish tashabbuskorligi 
rag’batlantiriladi.  Ushbu  tartibni  amalga  oshirish  uchun  yapon 
korporatsiyalarida ish joylarida davra suhbatlari  uyushtirib turiladi. Oddiy 
xodimlarning  taklif-mulohazalarini  rahbariyatga  muntazam  etkazib 
turadigan tizim ham tashkil etilgan. Bundan tashqari, mehnat nizolarini hal 
etish  komissiyalari,  maslahat  kengashlari,  xodimlarning  o’zlari  haqida 
hisobot berishlari, ular fikrini o’rganish xizmatlari ham faoliyat yuritadi.

Yapon  korporatsiyalarida  ishlab  chiqarishning  belgilab  qo’yilgan 
qoidalariga  qat’iy  rioya  etilishiga  alohida  etibor  beriladi.  Belgilangan 
tartib-qoidalarga  so’zsiz  amal  qilish  maktab  partasidan  boshlab  yuksak 
qadrlanadi.  Xodimlar  absenteizm  (kasallik,  baxtsiz  xodisa,  farzandiga 
qarash  va  boshqa  sabablariga  ko’ra  ishda  vaqtincha  bo’lmaslik) 
darajasining  pastligi  uchun  rag’batlantiriladilar.  Qator  hollarda  xodimlar 
yo’l-transport  hodisasiga  duchor  bo’lganliklari  uchun  ham  ishdan 
bo’shatiladilar.  Bunday o’zaro  munosabat personal kompaniya qiyofasini 
belgilaydi, degan umumiy falsafiy negizga asoslangan.

Personalni  boshqarishning  zamonaviy  yo’nalishlari  “inson 
37



resurslarini  boshqarish”  tushunchasini  ham  qamrab  oladi.  Inson 
resurslarini  boshqarish  ishlab  chiqarishda  inson  omilini  hisobga  olishga 
asoslangan.

“Inson  resurslari”  tushunchasi  XX  asr  70-  yillarning  oxiri  va  80- 
yillarning boshida “shaxsiy menejment, yoki personalni boshqarish” fani 
negizida tarkib topa boshladi. Hozirgi vaqtda “Personalni boshqarish” va 
“Inson  resurslarini  boshqarish”  tushunchalari  farqlanishi  e’tirof  etiladi. 
Xususan, iqtisodchi olim Stori shaxsiy, ishlab chiqarish munosabatlari bilan 
inson resurslarini boshqarish o’rtasida 27 ta farq mavjudligini asoslaydi. Ushbu 
xususiyatlar  umumlashtirilgan holda “personalni  boshqarish”  bilan  “inson 
resurslarini boshqarish” o’rtasidagi asosiy farqlar 1.5- jadvalda keltirilgan.

1.5- jadval
Personalni boshqarish bilan inson resurslarini boshqarish o’rtasidagi 

tafovutlar10

t.r. Xususiyatlar Personalni boshqarish Inson resurslarini 
boshqarish

1 Atrof-muhit Mamlakat doirasida, 
ichki

Global darajada, tashqi

2 Tashkiliy vazifalar Tezkor, ishchi kuchini 
jalb etish, saqlash, 
rag’batlantirish

Strategik, pirovard 
natijalar

3 Boshqaruv uslubi Funksiyali Sheriklik
4 Personal bilan ishlash 

xodimlari
Tor ixtisosli 
mutaxassislar

Keng ixtisosli 
mutaxassislar

5 Korxona, tashkilot 
personali bilan ishlash

Mehnat nizolarini hal 
etadi

O’zaro munosabatlarni 
uy’gunlashtiradi

6 Amaliy ish uslublari Tor yo’nalishda – diqqat 
markazida alohida xodim 
turadi  

Keng yo’nalishda – 
diqqat markazida butun 
personal turadi

Ushbu jadvaldai  inson  resurslarini  boshqarish  tobora  global  tus 
olayotganligini  kuzatish  mumkin.  Ya’ni,  inson  resurslarini  boshqarish 
ekologiya,  sog’liqni  saqlash,  ta’lim  masalalari  bilan  uzviy  bog’liqlikni 
tashkil etmoqda.

Personal bilan tashkiliy ish olib borish avvallari asosan xodimlarning 
kundalik  masalalarni  hal  etishiga  qaratilgan  bo’lsa,  hozirgi  vaqtda 
korxonaga oid strategik masalalar tobora birinchi o’ringa ko’tarilmoqda.

Inson  resurslarini  boshqarish  bo’yicha  xizmatlar  korxona  asosiy 
ta’minotchilari  va  mijozlari  bilan  bog’liq  masalalar  bilan  ham 
shug’ullanadilar.  Agar  kadrlar  bo’limlarining  asosiy  vazifasi  ishchi  va 
10 Управление человеческими ресурсами. Энциклопедия, Санкт-Петербург. - 2002. - С. 167
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mutaxassislarni  ishga  qabul  qilish,  ularni  joy-joyiga  qo’yish,  malakasini 
oshirish,  qayta  tayyorlash,  rag’batlantirishdan  iborat  bo’lsa,  inson 
resurslarini  boshqarishda  pirovard  natijalar:  korxona  raqobatbardoshligi, 
rentabellik,  ishchi  kuchining  raqobatchilarnikiga  qaraganda  yuqori 
malakaligi  va  demakki,  yuqori  samara  keltira  olishi  faoliyatning  asosiy 
mezoniga aylangan.

Inson resurslari bo’yicha mutaxassislar keng ixtisosli xodimlar bo’lishi 
kerak.  Ular  personal  bilan  ishlashda  avvalgi  vaqtlardagi  korxona  mehnat 
nizolarini oldini olish bilan shug’ullanish o’rniga e’tiborni ko’proq mehnat 
jamoasi  a’zolari  o’rtasida  uyg’unlikni,  do’stona  muhitni  yaratishga 
qaratmoqdalar.

Inson  resurslarini  boshqarish  xizmatlari  korxona  pirovard  natijaga 
erishishi uchun quyidagi omillar orqali ta’sir ko’rsatishlari mumkin:

1. Mehnat unumdorligini oshirish.
2. Mehnat sifatini yaxshilash.
3. Huquqiy me’yorlarga qat’iy rioya etilishini ta’minlash.
4. Raqobatda ustunlikka erishish.
5.Ishchi kuchidan foydalanish samaradorligini oshirish.
Yuksak  samara  bilan  ishlayotgan  kompaniya  va  firmalar  inson 

resurslarini boshqarish xizmatining asosiy vazifalari 1.7- rasmda aks etgan.
Bugungi kunda inson resurslarini boshqarishning muvaffaqiyati ko’p 

jihatdan  tashqi  va  ichki  muhitni  o’rganish,  tahlil  etishga  hamda  inson 
resurslarini  rejalashtirishga  bog’liqdir.  Inson  resurslari  sohasidagi 
faoliyatning barcha turlarida huquqiy me’yorlarning roli beqiyosdir.

Bular  qatorida  tashqi  muhitning  boshqa  jihatlarini,  shu  jumladan 
mamlakat  ichkarisidagi  vajahon  bozoridagi  raqobatni,  demografik 
o’zgarishlar  va  ishchi  kuchlari  o’zgarishini  hamda  umumiy  iqtisodiy  va 
tashkiliy  tendensiyalarni  o’rganish  va  tahlil  etib  borish  talab  qilinadi. 
Kompaniya  yoki  firma  ichki  muhitining  muhim  xususiyatlari  qatoriga 
korxona  yoki  tashkilot  strategiyasi,  maqsadlari,  yuqori  daraja 
rahbariyatning  maqsad  va  qadriyatlari,  mehnat  madaniyati  va  tarkibi 
kiradi.

Ushbu  xususiyatlarni  muntazam  o’rganib  borish  va  tahlil  etish 
kompaniya yoki firma ehtiyojlarini ta’minlashni kafolatlash bilan bir qatorda, 
inson  resurslarini  boshqarish  bo’yicha  chuqur  asoslangan  qarorlar  qabul 
qilish imkonini beradi.

Inson  resurslarini  rejalashtirish  qisqa  muddatli  va  istiqbolli  bo’ladi. 
Rejalashtirishda  ish  joylari  uchun  kerak  bo’lgan  ishchi  va  mutaxassislar 
malakasi  va  qobiliyatlarini  aniqlash  uchun  kompaniya  yoki  firmadagi 
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mehnat jarayonini chuqur tahlil etish kerak bo’ladi.

Inson  resurslariga  ehtiyojni  rejalashtirishda  yuqorida  qayd  etilgan 
jihatlarni hisobga olish:

1.  Bugun qanday malakaga ega bo’lgan va qancha miqdordagi personal 
kerak hamda kelgusida qancha kerak bo’lishini. 

2. Ana shunday personalni qaysi yo’l bilan (ishchi va mutaxassislarni 
tashqaridan  jalb  etish  orqali  yoki  korxonada  mavjud  bo’lgan  ishchi 
kuchidan foydalangan holda) ishga jalb etish.
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Ichki muhit
- yuqori darajadagi 
rahbariyatning maqsad va 
qadriyatlari
- tashkiliy strategiya
- tashkiliy madaniyat
- texnologiya
- tizim
- miqiyos

O’rganish, tahlil va 
rejalashtirish

- ichki muhit
- tashqi muhit
- inson resurslarini rejalashtirish
- mehnat ko’rsatkichlari tahlili

Kadrlarni tanlash
- jalb etish (yollash)
- tanlash

Baholash
- ma’lumotlarni to’plash
-ma’lumotlardan foydalanish

Qoplash
-to’la qoplash
-ish natijalari aossida qoplash
-ikkilamchi qoplash

Takomillashtirish
- o’qitish va rivojlantirish
- tashkiliy jihatdan 
takomillashtirish

O’rgatish va qo’llab 
quvvatlash

- xodimlar huquqlari
- xavfsizlik va salomatlik
- kasaba uyushmasi va 
rahbariyat o’rtasidagi 
munosabatlar

Kim mas’ul?
- yuqori darajadagi rahbariyat
- ish joyidagi menejerlar
- inson resurslarini boshqarish 
bo’limlari
- xodimlar

Tashqi muhit
- iqtisodiyot, bozor
- demografiya
- qadriyatlar
- qonunlar
- raqobatchilar

Umumiy vazifalar
- jalb etish
- saqlab turish
- rag’batlantirish
- qayta o’qitish

Aniq vazifalar
- unumdorlik 
- mehnat sifati
- raqobatda ustunlikka 
erishish
- ishchi kuchining 
samaradorligi

Pirovard natijalar
- oyoqqa turish
- raqobatbardoshlik
- o’sish
- rentabellik
- moslashish

Inson resurslarining boshqarish bo’yicha rollar
- biznes bilan bo’glovchi bo’g’in
- imkoniyat beruvchi
- tekshiruvchi
- innovatsiya
- moslashish
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3.Personalni  o’qitish,  malakasini  oshirish,  qayta  tayyorlash  uchun 
qanday  o’rgatuvchan  va  personalni  rivojlantiradigan  dasturlar  zarur 
bo’lishini aniqlash imkonini beradi.

Kompaniya  yoki  firmaning  inson  resurslariga  qo’shimcha  ehtiyoji 
ma’lum  bo’lgandan  so’ng  personalni  tanlash  yuzasidan  amaliy  ishga 
kirishiladi.

Qisqacha xulosalar

Personalni  boshqarish  -  bu  alohida  xodim  va  umuman  korxona 
manfaatlari  maqsadida  inson  salohiyatidan  samarali  foydalanishni 
ta’minlashga qaratilgan tashkiliy, ijtimoiy-iqtisodiy, psixologik, axloqiy va 
huquqiy munosabatlar tizimidir.

“Personalni  boshqarish”  fani  mehnat  munosabatlari  va  insonning 
korxonadagi faoliyatini ilmiy tadqiqetib, ushbu ilmiy  izlanishlar quyidagi 
darajalarda olib boriladi: boshqaruv  jarayonlari darajasi; korxona darajasi 
va inson darajasi.

Personalni  boshqarish  yoki  personal  menejmenti  deyilganda,  ham 
alohida  menejerlar,  ham  umuman  butun  boshqaruv  apparatining  faoliyat 
turlari, eng avvalo boshqaruv faoliyati tizimi tushuniladi.

Xodimlar  salohiyatini  shakllantirish  -  bu  personal  mehnat 
munosabatlarini  personalni  boshqarish  xizmati  tomonidan  belgilangan 
tartib-qoidalar asosida tashkil etishdir.

Boshqaruv  nazariyasi  va  amaliyoti  rivojlanishiga  Sohibqiron  Amir 
Temur  va  g’arb  olimlaridan  A.Smit,  F.Teylor,  G.Emerson,  A.Fayol, 
G.Ford va boshqalar o’zlarining munosib hissalarini qo’shganlar.

Personalni  boshqarish  zamonaviy  yo’nalishlari  “inson  resurslarini 
boshqarish”  tushunchasini  qamrab  oladi.  Inson  resurslarini  boshqarish 
ishlab chiqarishda inson omilini hisobga olishga asoslangan.

Nazorat va muhokama uchun savollar

1. “Personalni  boshqarish”  fanining  vujudga  kelishi  va  fan  sifatida 
shakllanishini gapirib bering.

2. Boshqaruv personali va ishlab chiqarish personali deganda nimani 
tushunasiz?

3. Personalni boshqarish qanday tamoyillarga asoslanadi?
4. Personalni  boshqarishning  mohiyati  va  maqsadlarini  tushuntirib 

bering?
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5. Xodimlar salohiyatini shakllantirish deganda iimani tushunasiz?
6. Persopalni  boshqarish  jarayonidagi  asosiy  ishtirokchi  guruhlar 

xususida nimalarni bilasiz?
7. Personalni boshqarish va ishlab chiqarish vazifalari o’rtasida qanday 

aloqadorlik mavjud?
8. Mehnat munosabatlari omillarini tushuntirib bering.
9. Boshqaruv rivojlanishining asosiy bosqichlarini izohlang.
10. Personalni  boshqarishning  zamonaviy  yo’nalishlari  nimalardan 

iborat?
11. Personalni  boshqarishning  “Evropa  modeli”  va  yaponcha 

uslublarining xususiyatlarini aytib bering.
12. Inson resurslarini boshqarish vazifalariga nimalar kiradi?

Tavsiya etiladigan adabiyotlar

1. Karimov I.A. Barcha reja va dasturlarimiz Vatanimiz taraqqiyotini 
yuksaltirish,  xalqimiz farovonligini  oshirishga xizmat  qiladi:  2010 yilda 
mamlakatimizni ijtimoiy-iqtisodiy rivojlantiprish yakunlari va 2011 yilga 
mo’ljallangan  eng  muhim  ustuvor  yo’nalishlariga bag’ishlangan  O’zR 
Vazirlar  Mahkamasining  majlisidagi  ma’ruzasi.  –T.:O’zbekiston,  2011– 
48 b.

2. Абдура монов  . .,  Холмўминов  Ш.Р.,  Зокирова  Н. .ҳ Қ Ҳ Қ  
Персонални бош ариш. Дарслик. – Т.: Ў итувчи, 2008 – 655 б.қ қ

3. Кибанов А.Я. Основы управления  персоналом. Учебник. – М: 
ИНФРА-М, 2010 – 295 стр.

4. Кибанов А.Я. Управление персоналом. Учебник. – М.: ПРИОР, 
2010 – 288 стр.

5. Спивак В.А. Управление персоналом. Учебное пособие. – М.: 
Эксмо, 2010 – 218 стр.

6. Темур тузуклари. Т.: “Шарқ”, 2005.

Internet saytlari

1. www.gov.uz – O’zbekiston Resapublikasining davlat portali.
2. www.mineconomy.uz   –  O’zbekiston  Respublikasi  Iqtisodiyot 

vazirligining sayti. 
3. www  .lex.uz   –  O’zbekiston  Respublikasi  Adliya  vazirligining 

qonunchilik hujjatlari sayti.
4. www.  norma  .  uz  
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5. www.  economyfaculty.uz  

2-BOB. KORXONA VA UNING PERSONALI

2.1.  Korxonalar va ularning turlari

O’zbekiston  Respublikasining  “Korxonalar  to’g’risida”gi  Qonuniga 
muvofiq: “Huquqiy shaxs huquqiga ega bo’lgan, mulkchilik  xuquqi yoki 
xo’jalikni to’la yuritish bo’yicha o’ziga qarashli mol-mulkdan foydalanish 
asosida  mahsulotni  ishlab  chiqaradigan,  sotadigan  yoki  mahsulotni 
ayirboshlaydigan,  ishlarni  bajaradigan,  xizmat  ko’rsatadigan,  bellashuv 
hamda mulkchilikning barcha  shakllarining huqukliligi sharoitida amaldagi 
qonunlarga muvofiq o’z faoliyatini ro’yobga chiqaradigan mustaqil xo’jalik 
yurituvchi sub’ekt korxona deb ataladi”.11

Korxona faoliyati maqsadlari o’z mahsulotlari ishlari va xizmatlariga 
bo’lgan  ehtiyojlarni  qondirish,  shu  asosda  mehnat  jamoasi  a’zolarining 
ijtimoiy va iqtisodiy manfaatlarini hamda korxona mulk egasi manfaatlarini 
ta’minlashdan iboratdir.

O’zbekiston  Respublikasining  “Mulkchilik  to’g’risida”gi  qonunida 
belgilab  qo’yilgan  mulk  shakllariga  binoan  korxonaning  quyidagi  turlari 
farqlanadi:

- jismoniy shaxslarning xususiy mulkiga asoslangan korxonalar;
- shirkat (jamoa) mulkiga asoslangan jamoa, oila, mahalla  korxonalari, 

ishlab chiqarish kooperativlari, xo’jalik jamiyatlari  va shirkatlariga, jamoat 
tashkilotlariga  qarashli  korxonalar  hamda  jamoa  mulkining  boshqa 
shakllariga asoslangan korxonalar;

- aralash mulkka asoslangan davlatlararo va qo’shma korxonalar  hamda 
mulkchilikning turli shakliga mansub to’liq yoki hissador yo’sinda ishtirok 
etishga asoslangan boshqa korxonalar.

Mulkchilik  shakllaridan  qat’iy  nazar,  korxona  ishchilar  soniga  qarab 
kichik yoki o’rta korxonalarga bo’linadi.

Mulkchilikning barcha shakliga mansub korxonalar ixtiyoriylik asosida 
faoliyatni  muvofiqlashtirish,  o’z huquqlarini  himoya qilishni ta’minlash, 
tegishli  davlat  idoralari  va  boshqa  idoralarda,  shuningdek,  xalqaro 
tashkilotlarda  umumiy  manfaatlarni  idora  etish  maqsadida  xo’jalik 
uyushmalariga: konsernlarga, konsorsiumlarga hamda tarmoq tamoyillari, 

11 O’zbekiston  Respublikasining  korxonalar,  ijara,  davlat  tasarrufidan  chiqarish  va  xususiylashtirish,  tadbirkorlik  faoliyati 
erkinligining kafolatlari, auditorlik faoliyati to’g’risidagi qonuni T.: Adolat. – 2000. - B. 4.

43

http://www./


hududiy yoki boshqa tamoyillar asosida o’zga birlashmalarga uyushishlari 
mumkin.

Korxona  o’z  nizomiga  muvofiq  boshqariladi.  Korxona  boshqaruv 
tuzilmasi, shakli va uslublarini mustaqil aniqlaydi, shtatlarini belgilaydi.

Mulkdor yoki  xo’jalikni  yuritish huquqi  sub’ekti  korxonani  bevosita 
yoxud  u  vakolat  bergan  idoralar  orqali  boshqaradi.  Ular  bu  huquqlarni 
korxona kengashiga yoki korxona nizomida ko’zda tutilgan hamda mulkdor 
va mehnat jamoasi manfaatlarini idora etadigan boshqa idoraga topshirishi 
mumkin.

Korxona rahbarini yollash (tayinlash, saylash) va bo’shatish korxona 
mol-mulki egasining huquqi bo’lib, bu huquqni u bevosita, shuningdek, o’zi 
vakolat bergan idoralar yoki korxona kengashi orqali amalga oshiradi.

Bugungi kunda O’zbekiston Respublikasida korxonalarning quyidagi 
turlari faoliyat ko’rsatmoqda:

Xususiy korxona.  O’zbekiston Respublikasining  “Xususiy  korxona 
to’g’risida”gi  Qonuniga  ko’ra:  “Mulkdor  yagona  jismoniy  shaxs 
tomonidan  tuzilgan  va  boshqariladigan  tijoratchi  tashkilot  xususiy 
korxona” deb e’tirof etiladi. Xususiy korxona tadbirkorlik sub’ektlarining 
tashkiliy-huquqiy  shakli  hisoblanadi.  Xususiy  korxonaning  tashkiliy 
tuzilmasi quyidagicha (2.1- rasm) bo’lishi mumkin.

Xususiy  korxona  mulkdori  korxonani  rahbar  sifatida  yakka 
boshqaradi. Uning asosiy funktsiyalari quyidagilardan iboratdir:

-nizomni ishlab chiqish va tasdiqlash;
- xususiy korxona Nizom jamg’armasini belgilash va shakllantirish;
-reja va hisobotlarni tayyorlash hamda tasdiqlash;
- xususiy  korxonani  rivojlantirish  rejalarini  ishlab  chiqish  va  amalga 

oshirish;
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Korxona rahbari – mulk egasi

Hisob-iqtisodchi

Kotiba-referent

Ta’minot va mahsulot sotish 
bo’yicha menejer

Ta’minot guruhi
Ishlab chiqarish 

guruhi
Servis xizmati 

ko’rsatish guruhi
Mahsulot sotish 

guruhi

2.1-rasm. Xususiy korxonaning tashkiliy tuzimlasi

2.2-rasm. Ma’suliyati cheklangan jamiyat boshqaruvining tashkiliy tuzilmasi



- xususiy korxonani qayta tashkil etish va tugatish to’g’risida qaror qabul 
qilish;

-xususiy korxona olgan foydani o’z ixtiyoriga ko’ra ishlatish;
-xususiy  korxona  mulkini  tasarruf  etish  (boshqa  shaxsga,  ijaraga 

berish,  garovga  qo’yish,  boshqa  korxonalar  nizom jamg’armasiga  hissa 
tariqasida kiritish va hokazolar).

Mas’uliyati  cheklangan  jamiyat.  O’zbekiston  Respublikasining 
“Mas’uliyati  cheklangan  hamda  qo’shimcha  mas’uliyatli  jamiyatlar 
to’g’risida”gi  Qonuniga  binoan:  “Bir  yoki  bir  necha  shaxs  tomonidan 
tashkil etilgan, Nizom jamg’armasi (ustav kapitali)  ta’sis hujjatlari bilan 
belgilangan miqdorlarda ulushlarga bo’lingan xo’jalik jamiyati mas’uliyati  
cheklangan jamiyat deb hisoblanadi”.

Mas’uliyati  cheklangan  jamiyatning  ishtirokchilari  uning 
majburiyatlari  bo’yicha  javobgar  bo’lmaydilar  va  jamiyat  faoliyati  bilan 
bog’liq  zararlar  uchun  qo’shgan  hissalari  qiymati  doirasida  javobgar 
bo’ladilar.
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2.2-rasm. Ma’suliyati cheklangan jamiyat boshqaruvining tashkiliy tuzilmasi



Qo’shimcha  mas’uliyatli  jamiyat  ishtirokchilari  esa  jamiyat 
majburiyatlari  bo’yicha o’ziga tegishli  mol-mulklari  bilan hamma  uchun 
bir  bo’lgan  va  qo’shgan  hissalari  qiymatiga  nisbatan  jamiyatning  ta’sis 
hujjatlarida  belgilanadigan  karrali  miqdorda  mustaqil  tarzda  javobgar 
bo’ladilar. Qo’shimcha mas’uliyatli jamiyat ishtirokchilari javobgarligining 
eng yuqori miqdori qo’shimcha mas’uliyatli jamiyatning Nizomida nazarda 
tutiladi.

Mas’uliyati cheklangan jamiyatning ishtirokchilari yuridik va jismoniy 
shaxslar bo’lishi mumkin. Bunday jamiyat bir shaxs tomonidan ham ta’sis 
etilishi  mumkin  bo’lib,  u  jamiyatning  yagona  ishtirokchisiga  aylanadi. 
Umuman  esa  jamiyat  ishtirokchilarining  soni  50  kishidan  oshmasligi 
lozim. Jamiyat ishtirokchilarining soni belgilangan me’yordan oshib ketsa, 
jamiyat bir yil ichida ochiq aksiyadorlik jamiyati etib qayta tuzilishi kerak.

Mas’uliyati cheklangan jamiyat ishtirokchilarining umumiy yig’ilishi 
jamiyat  boshqaruvining  oliy  organi  hisoblanadi.  Jamiyatning  joriy 
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Taftishchi Boshqaruv
Ma’suliyati cheklangan jamiyat 

ta’sisichilari kengashi

Korxona direktori

Ishlab chiqarish 
bo’yicha o’rinbosar
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Tijorat masalalari 
bo’yicha o’rinbosar
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Ishlab chiqarish 
bo’limi

Rejalashtirish 
bo’yicha iqtisodchi

Moliyachi
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Ta’mirlash-qurilish 
bo’limi

Huquqshunos – 
kadrlar bo’yicha 
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Do’kon-ombor 
mudiri

2.2-rasm. Ma’suliyati cheklangan jamiyat boshqaruvining tashkiliy tuzilmasi

2.3-rasm. Xo’jalik shirkatini boshqarish tashkiliy 
tuzilmasi
‘



faoliyatiga  rahbarlik  qilish  jamiyatning  yakka boshchilik  asosidagi  ijro 
etuvchi  organi  tomonidan  yoki  jamiyatning  kollegial  organi  tomonidan 
amalga oshiriladi.

Xo’jalik shirkati. O’zbekiston Respublikasining “Xo’jalik SHirkatlari 
to’g’risida”gi  Qonuniga  muvofiq:  “Muassislarning  (ishtirokchilarning) 
ulushlariga (hissalariga) bo’lingan Nizom jamg’armasiga (ustav kapitaliga) 
ega bo’lgan tijorat tashkiloti xo’jalik shirkati hisoblanadi, bunday shirkatda 
muassislar  (ishtirokchilar)  yoki  ulardan  ayrimlari  shirkat  nomidan 
tadbirkorlik faoliyati yuritishda shaxsan ishtirok etadilar”.

Xo’jalik shirkati to’liq shirkat yoki kommandit shirkat tarzida tuziladi. 
Ishtirokchilari  (to’liq  sheriklari)  o’z  o’rtalarida  tuzilgan  shartnomaga 
muvofiq, shirkat nomidan tadbirkorlik faoliyati bilan shug’ullanadigan holda 
uning majburiyatlari bo’yicha o’zlariga qarashli butun mol-mulk bilan javob 
beradigan shirkat to’liq shirkat deb hisoblanadi.

Shirkat faoliyati bilan bog’liq zararlar uchun o’zlari qo’shgan hissalar 
doirasida  javobgar  bo’ladigan  hamda  shirkat  tomonidan  tadbirkorlik 
faoliyatini  amalga  oshirishda  ishtirok  etmaydigan  bir  yoki  bir  necha 
ishtirokchi (hissa qo’shuvchi, kommanditchi) mavjud bo’lsa, bunday shirkat 
kommandit shirkat deb ataladi.

Xo’jalik  shirkatini  oliy  boshqaruv  organi  shirkat  ishtiroqchilarining 
umumiy yig’ilishi hisoblanadi. Umumiy yig’ilish vakolatlariga quyidagilar 
kiradi:

- shirkat faoliyatining asosiy yo’nalishlarini belgilash;
- shirkatni qayta tashkil etish va tugatish;
- ta’sis shartnomasiga o’zgartirishlar va qo’shimchalar kiritish;
- shirkat foydasini (zararini) uning ishtirokchilari o’rtasida taqsimlash;
- shirkat  Nizom  jamg’armasini  (ustav  kapitalini)  ko’paytirish  va 

kamaytirish;
- yillik hisobotlarni va buxgalteriya balanslarini tasdiqlash;
- shirkatning  har  bir  ishtirokchisi  shirkat  nomidan  ish  yuritishga 

hakdidir. Shirkat ishlari uning ishtirokchilari tomonidan birgalikda yuritilsa 
har  bir  bitimni  amalga  oshirish  uchun  shirkat  barcha  ishtirokchilarning 
roziligi  talab  etiladi.  Shirkat  ishlarini  yuritish  uning  ishtirokchilari 
tomonidan ulardan biri yoki ayrimlariga topshirilsa, qolgan ishtirokchiga 
shirkat nomidan bitimlarni amalga oshirish uchun shirkat ishlarini yuritish 
zimmasiga  yuklatilgan  ishtirokchi  (ishtirokchilar)  dan  ishonchnoma 
olinishi kerak.
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2.3-rasm. Xo’jalik shirkatini boshqarish tashkiliy 
tuzilmasi
‘

2.4-rasm. Aksiyadorlik jamiyatini boshqarish tashkiliy tuzilmasi



Aksiyadorlik  jamiyati.  O’zbekiston  Respublikasining  “Aksiyadorlik 
jamiyatlari  va  aksiyadorlarning  huquqlarini  himoya  qilish  to’g’risida”gi 
qonuniga ko’ra: “Nizom jamg’armasi jamiyatning aksiyadorlarga nisbatan 
majburiyatlarini  tasdiqlovchi  muayyan  miqdordagi  aksiyalarga 
taqsimlangan  xo’jalik  yurituvchi  sub’ekt  aksiyadorlik  jamiyati  deb 
hisoblanadi”.

Aksiyadorlik jamiyatlari ochiq va yopiq aksiyadorlik jamiyatlari  turida 
bo’lishi mumkin.

Qatnashchilari  o’zlariga  tegishli  aksiyalarini  o’zga  aksiyadorlar 
roziligisiz  boshqa  shaxslarga  berishi  mumkin  bo’lgan  aksiyadorlik 
jamiyatlari ochiq aksiyadorlik jamiyati deb hisoblanadi.

Aksiyalari faqat o’z muassislari yoki oldindan belgilangan  doiradagi 
shaxslar orasida taqsimlanadigan aksiyadorlik jamiyati yopiq aksiyadorlik 
jamiyati deb hisoblanadi.

Aksiyadorlik jamiyatini aksiyadorlarning umumiy yig’ilishi, kuzatuv 
kengashi va ijroiya organi boshqaradi.

Aksiyadorlar  umumiy  yig’ilishi  mutlaq  vakolatlariga  quyidagilar 
kiradi:

- jamiyat  Nizomiga  qo’shimchalar  kiritish,  yangi  tahrirdagi  Nizomni 
tasdiqlash;

- jamiyatni kayta tashkil etish va tugatish;
- jamiyat  kuzatuv  kengashining  tarkibini  belgilash,  uning  a’zolarini 

saylash va ularning vakolatlarini muddatidan ilgari tugallash;
- e’lon qilingan aksiyalarning eng ko’p mikdorini belgilash;
- Nizom  jamg’armasini  ko’paytirish  va  kamaytirish,  o’z  aksiyalarini 
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Xo’jalik shirkati ishtirokchilari umumiy yig’ilishi

Taftish komissiyasi 
(ishtirokchilari)

Shirkat rahbari
Boshqaruv (to’liq shirkat  

ishtirokchilari ichida)

Bosh hisobchi (iqtisodchi)
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bo’yicha yo’riqchi

Kotiba-referent Komp’yuter dasturchisi

Ishlab chiqarish bo’limi Ta’mirlash-qurilish bo’limi Tijorat bo’limi

2.3-rasm. Xo’jalik shirkatini boshqarish tashkiliy 
tuzilmasi
‘

2.4-rasm. Aksiyadorlik jamiyatini boshqarish tashkiliy tuzilmasi



qaytarib sotib olish;
- taftish     komissiyasi  a’zolari  (taftishchi)ni  saylash  va  ularning 

vakolatlarini muddatidan ilgari to’xtatish;
- yillik biznes  rejalarini,  hisobotlarni,  buxgalteriya  balanslarini 

tasdikdash, foyda va zararlarni taqsimlash.
- Jamiyat kuzatuv kengashi vakolatlariga quyidagilar kiradi:
- jamiyat faoliyatining ustuvor yo’nalishlarini belgilash;
- aksiyadorlar umumiy yig’ilishlarini chaqirish, ular uchun kun tartibini 

tasdiqlash;
- obligatsiyalar va qimmatli qog’ozlarni joylashtirish;
- mol-mulkning bozor qiymatini belgilash;
- jamiyatning sho’ba va tobe filiallarini tashkil etish, vakolatxonalarini 

ochish.

Aksiyadorlik  jamiyatining  kundalik  faoliyatiga  rahbarlik  yakka-
boshchilik  asosida   -  ijroiya  organ  (bosh  direktor)  yoki  kollegial  organ 
(direktsiya, boshqaruv) tomonidan amalga oshiriladi.

O’zbekiston  Respublikasida  bozor  infratuzilmalarini  shakllantirish, 
mulkni davlat tasarrufidan chiqarish va xususiylashtirish,   boshqaruv,  shu 
jumladan,  xo’jalik  yurituvchi  sub’ektlar  boshqaruvini  takomillashtirish 
jarayonida kompaniya, firma, konsern, korporatsiya, xolding hamda boshqa 
xo’jalik birlashma va uyushmalari tashkil topdi.

Kompaniya (fransuzcha “compagnie” so’zidan) — iqtisodiy faoliyat 
(ishlab chiqarish, savdo, vositachilik, moliya, sug’urta va  boshqalar) olib 
borish  uchun  uyushgan  yuridik  va  jismoniy  shaxslar,  tadbirkorlar 
birlashmasidir.  Kompaniya  deyilganda  birlashmalar,  shirkatlar,  xo’jalik 
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Kuzatuv kengashi

Direktorlar kengashi

Aksiyadorlarning umumiy 
yig’lishi

Direktorlar kengashi raisi

Aksiyadorlik jamiyati 
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Komissiya raisi

Boshqaruv
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Bosh (ijrochi) direktor

2.4-rasm. Aksiyadorlik jamiyatini boshqarish tashkiliy tuzilmasi

2.5-rasm. “O’zqurilish materiallari” aksiyadorlik kompaniyasining 
boshqaruv tashkiliy tuzilmasi



jamiyatlari,  firmalar,  korporatsiyalar,  ya’ni  turli  tashkiliy-huquqiy 
shakllarga ega bo’lgan korxonalar tushuniladi.

Quyida  2.5-rasmda  “O’zqurilish  materiallari”  aksionerlik 
kompaniyasining boshqaruv tashkiliy tuzilmasi ko’rsatilgan:

Konsern  (“sopserp” —  “ishtirok”,  “manfaat”  so’zidan)  manfaatlar, 
shartnomalar, kapital, hamkorliqdagi faoliyatda ishtirok umumiyligi asosida 
birlashgan  korxonalarning  yirik  birlashmasidir.  Aksariyat  hollarda, 
korxonalarning  bunday  guruhlari  shu  korxonalar  aksiyalarining  asosiy 
qismini o’z qo’lida to’plagan bosh  korxona (xolding) atrofida birlashadi. 
Konsern tarkibiga turli  (sanoat, transport, savdo, bank sohasi) tarmokdarga 
tegishli,  ayrim  hollarda  dunyoning  ko’pgina  mamlakatlarida  joylashgan 
o’nlab va yuzlab korxonalar ixtiyoriy asoslarda kiradilar. Amalda konsern 
tarkibidagi  korxonalar  ilmiy-texnikaviy  va  ishlab  chiqarish  taraqqiyoti, 
shuningdek,  investitsiya,  moliya,  tashqi  iqtisodiy  faoliyat,  korxonalarga 
xizmat  ko’rsatishni  tashkil  etish  sohasidagi  vazifalarni  moliyalashtirish 
asosida faoliyat ko’rsatadi. Tarmoq, tarmoqlararo konsernlar ham bo’ladi. 
Bir korxona faqat bir konsernga kira oladi.

Bozor  iqtisodiyoti  sharoitlarida  O’zbekistonda  moddiy  va  ishlab 
chiqarish tarmoq vazirliklari o’rnida yirik konsernlar  (“O’zkimyosanoat”, 
“O’zdavmashkonsern” va boshqalar) tashkil qilindi.

Korporatsiya  (lotincha  “compagnie”  —  “birlashma”,  “hamjamiyat” 
so’zidan) biron-bir faoliyat uchun uyushgan aksiyadorlar jamiyati.  Hozir 
bozor  iqtisodiyoti  rivojlangan  mamlakatlarda  xo’jalikning  barcha 
tarmoqlarida  asosiy  mavqega  ega.  Korporatsiyalar  asosan  bir  xil 
mahsulotlar  ishlab  chiqaruvchilarni  birlashtiradi.  Investitsiya  kapitalini 
markazlashuviga yordam beradi.  Ilmiy-texnika taraqqiyoti,  mahsulotning 
raqobatbardoshligini ta’minlaydi.

Korporatsiyalar mulk egaligi ma’nosiga ko’ra davlat, xususiy, qo’shma 
(aralash);  tarmoqlar  bo’yicha  esa  sanoat,  qishloq  xo’jaligi,  aloqa  va 
boshqalarga bo’linadi.

Firma (ital’yancha “firma” — “imzo” so’zidan) korxona, kompaniya 
va  tijorat  tashkilotlarining  umumiy  nomi.  Xodimlar  soni,  mulk  shakli, 
huquqiy holat va boshqalarga ko’ra xilma-xil firmalar  mavjud. Firmalarda 
band  bo’lgandar  soni  2  —  3  kishidan  20  —  30  mingtagacha  bo’lishi 
mumkin.
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Firmalarning quyidagi turlari farqlanadi:
affilirlangan  (qo’shilgan) — filial,  sho’’ba korxona shaklida  yirikroq 

turdosh bosh korxona tarkibida faoliyat ko’rsatadigan firmalar;
broker — tijorat maqsadini ko’zlaydigan va mijoz topshirig’iga ko’ra va 

uning hisobidan vositachi sifatida faoliyat yuritadigan firmalar;
venchur  —  kichik  va  o’rta  investitsion  firmalar  hisoblanib,  ilmiy 

tarkiblar va muhandislik ishlanmalarini amalga oshiradi;
investitsion  — investitsiyalash  va  qimmatli  qog’ozlar  bilan  bog’liq 

operatsiyalarni o’tkazadigan firmalar;
injiniring — muhandislik maslahati ko’rsatishga ixtisoslashgan firmalar;
innovatsion — yangi texnologiyalarni yaratish uchun barpo etiladigan 

firmalar;
kbnsalting — maslahat xizmati ko’rsatishga ixtisosdashgan firmalar;
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ishlab  chiqarish  firmalari  —  aniq  bir  mahsulot  tayyorlashga 
ixtisoslashgan bo’ladi;

savdo firmalari — savdo-sotiq bilan shug’ullanadi;
rieltor firmalari — ko’chmas mulk sohasidagi amallarga ixtisoslashgan 

bo’ladi.
Bugungi kunda  O’zbekiston  Respublikasi  iqtisodiyotining  barcha 

sohalarida 250 mingdan ortiq firmalar faoliyat ko’rsatmoqda.
Xolding (inglizcha “holding”  — “egalik”  so’zidan)  asosiy faoliyati 

korxonalar aksiyalarini o’z tasarrufiga olish orqali  ularning ishini nazorat 
qilish va boshqarishdan iborat bo’lgan  kompaniya, bosh korxona. Xolding 
tarkibida  asosiy  korxona yoki  sho’’ba  korxona,  yoxud  bir  necha  sho’’ba 
korxonalar mavjud bo’ladi.  Xolding  kompaniyasining o’zi ishlab chiqarish 
faoliyati bilan shug’ullanmasligi ham mumkin. Lekin, ko’p hollarda xolding 
kompaniyalar aksiyalarni  boshqarish bilan bir qatorda, moliya-kredit, savdo, 
transport va boshqa  faoliyat  turlari  bilan shug’ullanadilar.  Xolding boshqa 
korxonalar  aksiyalarining  paketlariga  egalik  qilish  orqali  nazoratidagi 
korxonalarning  direktorlar  kengashi  boshqaruvi  va  boshqa  rahbar 
organlariga o’zi taklif etadigan nomzodlar saylanishini ta’minlash imkoniga 
ega  bo’ladi.  O’zbekistonda  “Fayz” (mebel’  sanoati), 
“O’zqishloqxo’jalikxolding”, “O’zmevasabzavotuzumsanoat” kabi xolding 
kompaniyalar faoliyat ko’rsatmoqda.

2.2. Korxona personali

Korxona personali  — yuridik shaxs hisoblangan korxona ma’muriyati 
(ish  beruvchi)  bilan  ishga  yollangan  xodimlar  o’rtasidagi  mehnat 
munosabatlarini  shartnoma  asosida  muvofikdashtirib  turadigan  jismoniy 
shaxslardir.

Bunday  mehnat  munosabatlarida  xodimlar  korxona  egalari 
(mulkdorlari) yoki korxona mulkiga sherik bo’lishlari ham mumkin.Ular bu 
holda  korxona  foydasidan  o’z  ulush  (dividend)lariga  ega  bo’libgina 
qolmasdan, korxonadagi shaxsiy mehnat faoliyati uchun tegishli ish haqi 
ham oladilar.

Shaxsiy  mehnat  faoliyati  bilan  shug’ullanuvchilar  hamda  oilaviy 
korxonalarda mashg’ul bo’lganlar yuridik shaxs sifatida ro’yxatga olingan 
bo’lsalarda,  yollanib  ishlayotgan  personal  tarkibiga  kiritilmaydi.  Chunki 
ular  o’z  mehnatlari  uchun soliklar  va  boshqa majburiy  to’lovlar  amalga 
oshirilgandan  so’ng  ixtiyorlarida  qoladigan  daromadlari  hisobidan  haq 
oladilar.
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Korxona  personali  shaxsiy  tarkibiga  unda  band  bo’lgan  barcha 
xodimlar:  yollanib  ishlayotgan  ishchilar,  mutaxassislar,  rahbarlar  ham, 
ishlayotgan mulk egalari ham kiradi.

Zamonaviy korxona tarkibi quyidagichadir:
- mulkdorlar(aksiyadorlar);
- boshqaruvchilar (menejerlar);
- korxona personali (jismoniy shaxslar).
Mulkdorlar (aksiyadorlar)  — bir  kishi  yoki  aksiyalarning  tegishli 

qismiga  ega  guruh  bo’lishi  mumkin.  Ularning  asosiy  maqsadi   foyda 
(dividend) olishdan iborat. Mulkdorlar korxonani o’zi mustaqil boshqarishi 
yoki  boshqarish  huquqini  yollagan  boshqaruvchi,  (menejer)ga  berishi 
mumkin.

Boshqaruvchilar  (menejerlar)  —  ular  kompaniya,  uning  tarkibiy 
bo’linmasiga  rahbarlik  qiladilar.  Boshqaruvchi  (menejer)ning  (maqomi 
unga mulkdor tomonidan berilgan maqomga bog’liqdir.

Menejerlar  yuqori,  o’rta  va  quyi  bo’g’in  rahbarlari  toifalariga 
gbo’linadi.

Yuqori  bo’g’in  boshqaruvchisi  (Tor  management)  —  bu  toifa 
rahbarlariga kompaniya va firmalar prezidentlari, boshqa ijrochi direktorlar, 
ularning o’rinbosarlari, boshqaruv organlari a’zolari kiradi.

O’rta bo’g’in rahbarlari  —  (Middle  management)  korxona mustaqil 
boshqarma va bo’limlari rahbarlari hisoblanadi.

Quyi bo’g’in  rahbarlari  (Loves  management)  —  guruhlar,  brigada 
rahbarlari, ustalardan iboratdir.

Korxona  personali  (jismoniy  shaxslar)  —  o’z  navbatida,  ishchilar, 
muhandis-texnik xodimlar va xizmat ko’rsatuvchi xodimlarga bo’linadi.

Ishchilar malakali, yarim malakali, malakasiz ishchilarga bo’linadi.
Korxona personali texnologik jarayondagi ishtirokiga muvofiq:
— asosiy (ishlab chiqarish bilan band bo’lgan) ishchilar;
— yordamchi  (bevosita  ishlab  chiqarishda  band  bo’lmagan) 

ishchilargabo’linadi.
Korxona  personali  mehnat  faoliyati  muddatiga  binoan  doimiy, 

vaktincha, mavsumiy xodimlarga ajratiladi.
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Personal tarkibida xodimlarning ijtimoiy turlari mavjuddir.
1. Ijtimoiy etuk bo’lmagan xodim (“X”)
2. Nisbatan ijtimoiy etuk xodim (“Y”).
3. Ijtimoiy etuk xodim (u “Personalni boshqarish” fanida “Z” harfi 

bilan belgilanadi).
“X” guruhiga  mansub xodimlar mehnat qilishga qodir bo’lmagan  va 

mehnat  qilishni  xohlamaydigan  shaxslar  hisoblanadi.  Odatda.  ular 
malakasiz  xodimlardan  iboratdir.  Ammo  “X” guruhida  bilim  salohiyati 
yuqori, biroqmehnax faoliyatiga “ko’ngilochar mashg’ulot” sifatida qarab, 
korxonada  asosan  komp’yuter  o’ynash,  hamkasblar  bilan  suhbatlashish, 
turli kitoblarni mutolaa qilish bilan o’zlarini mashg’ul qilishga intiluvchan 
shaxslar ham uchraydi. Bu guruhning ish samaradorligi g’oyat past bo’ladi.

“X” guruhi  mehnat  faoliyatini  boshqaruvni  o’z  qo’liga  oladigan 
avtoritar  rahbar  tashkil  etishi  mumkin.  Bunday  rahbar  boshqaruvning 
ma’muriy  usuliga  tayanganholda,  mehnat  faoliyatini  qat’iy  rejalashtirish, 
muntazam  nazorat  o’rnatish,  ishlab  chiqarish  qoidalariga va  mehnat 
intizomiga  rioya  etmaganlarga  jazo  choralarini  qo’llash  hisobiga 
ko’zlangan natijaga erisha olishi mumkin.

“Y” guruhi  qisman mulkdorlar va qisman mehnat qilishga ishtiyoqi 
mavjudlardan  tashkil  topadi.  Bunday  guruhlarda  etarli  bilimlarga  ega 
bo’lmagan,  belgilangan  topshiriqlarni  bajarishga  ko’nikmasi  yo’q 
xodimlar ko’pchilikni tashkil etadi. Mazkur guruxlarda, odatda, ta’minotda 
uzilishlar uchrab turadi,  mehnatga haq to’lash esa bir tekischilik asosida 
amalga oshiriladi.

Bu guruhda rahbarlik qiluvchilardan,  eng avvalo, xodimlarga ishlab 
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chiqarish  vazifalarini  aniq  belgilab  berishlari,  jamoa  orasidagi  haqiqiy 
etakchilarni  aniqlab,  ularni  brigada  boshliqlari,  loyiha  rahbarlari,  usta 
lavozimlariga  ko’tarilishlari  talab etiladi.  Bunday  guruhlarga  rahbarlik, 
odatda, demokratik asosda olib boriladi.

“Z” guruhi  —  mehnat  qilishga  to’la  qodir  va  astoydil  intiluvchan 
xodimlardan  tarkib  topadi.  Ular,  odatda,  yuqori  malakaga  ega,  ishga 
qiziqishlari  kuchli  bo’ladi.  Bunday  guruhlarda  rahbarlar  o’z 
vakolatlarining  bir  qismini  jamoaga  berishlari,  xodimlarni
ishlab chiqarishga oid qarorlar qabul qilishga keng jalb etishga intilishlari 
zarur.

Korxona  personali  murakkab,  o’zaro  bog’liq  tuzilmaga  ega  (2.7- 
rasm).

Tashkiliy tuzilma — boshqaruv bo’g’inlarining o’zaro bog’liq, o’zaro 
bo’ysunuvchi tarkibidir.

Funktsional  tuzilma  —  boshqaruv  funktsiyalarining  rahbariyat va 
alohida bo’linmalar o’rtasida taqsimlanishini aks ettiradi.

Rol  tuzilmasi  —  xodimlarning  ishlab  chiqarish  jarayonidagi  ijodiy 
ishtiroki, jamoadagi o’zaro munosabatlar xususiyatlaridir.

Ijtimoiy tuzilma — mehnat jamoasining ijtimoiy xususiyatlari (jinsi, 
yoshi, millati, kasbi, malakasi, ma’lumoti va hokazolar)ni ifola etadi.

Shtatlar tuzilmasida bo’linmalar tarkibi, lavozim va xizmat vazifalari 
ro’yxati. mansab maoshlari va ish haqi miqdori aks etadi.

Personal  tuzilmasida,  shuningdek.  quyidagi  tushunchalar  ham 
mavjuddir:

Boshqaruv  bo’g’ini  —  muayyan  bosqich  (daraja)dagi  tashkiliy 
tuzilmaning  mustaqil  qismi  hisoblanib,  boshqaruv  apparati  va  ishlab 

55

Tashkiliy tuzilma

Rol’ tuzilmasi
Fuksional 
tuzilma

Ijtimoiy tuzilma Shtatlar tuzilmasi

2.7-rasm. Personal tuzilmasi



chiqarish bo’linmalaridan iboratdir.
Boshqaruv bosqichi (darajasi)  — korxona tashkiliy tuzilmasi  yuqori 

bo’g’iplari (bosqich, darajalari).
Boshqaruv  apparati  —  boshqaruv  tizimining  tegishli  bo’linma, 

xizmatlarga rahbarlik qilish, faoliyatlarini muvofiqlashtirish  huquqiga ega 
xodimlar jamoasidir.

Tarkibiy bo’linma  — tashkiliy bo’linma to’g’risidagi nizom  asosida 
boshqaruv  bo’g’inining  mustaqil  qismidir.  U  funktsional  va  ishlab 
chiqarish tarkibiy bo’linmalarga bo’linali.

Funktsional  tarkibiy  bo’linma  —  boshqaruvning  muayyan 
funktsiyalari  (masalan,  ishlab  chiqarishni  tayyorlash,  buxgalteriya  hisobi. 
iqtisodiy  rsjalashtirish),  vazifalarini  amalga  oshiruvchi  boshqaruv 
apparatining mustaqil qismi hisoblanadi. Uning faoliyatida pirovard natija 
— boshqaruv qarorlari taysrlashdir.

Ishlab chiqarishning  tarkibiy  bo’linmasi  — ishlab  chiqarishii  tezkor 
boshqarish  vazifalarini  bajaruvchi  hamda  moddiy  mahsulot  ishlab 
chiqarishni  (uy-joylar,  tayyor  mahsulotlar,  yuk  tashish  va  boshqalar) 
ta’minlovchi boshqaruvning mustaqil bo’ginidir.

Personalni  boshqarish  fanida  korxona  deyilganda,  birinchidan,  u 
xo’jalik yurituvchi sub’ekt (aksiyadorlik jamiyati, firma,  birlashma, bank, 
kompaniya va boshqa yuridik shaxslar)ni anglatadi.  Ikkinchidan, korxona 
muayyan ijtimomy birlik (jamoa)dir.

Uz maqsadlariga erishish uchun korxona mehnat rssurslari, xom ashyo, 
axborot va hokazolar uchun sarf-xarajatlar qiladi. Korxona personali o’z 
korxonasi  maqsadlariga  erishishga  ko’maklashadi.  Bundan  tashqari, 
korxonada  ishtirok  etuvchi  sheriklar,  aksiyadorlar,  ijtimoiy  guruhlar  va 
boshqalar mavjuddir.

Korxona  o’z  faoliyatidan  eng  yuqori  samara  — foyda  olish  uchun 
tashkil  etiladi.  Korxonaga  birlashgan  alohida  xodpmlar  yakka  holla 
mehnatfaoliyati yuritganga qaraganda yaxshiroq natijalarga erisha oladilar.

Korxonaning “ichki muhiti”ni aks ettiradigan quyidagi xususiyatlarini 
ko’rsatish mumkin:

- birorta korxona tashkil etilishidan maqsadi aniqbo’lmasa, shakllana va 
muvaffaqiyatli faoliyat ko’rsata olmaydi;

- birorta  korxonani  uning  ayrim  bo’linmalari,  ular  o’zaro 
munosabatlarini belgilovchi tarkibisiz tasavvur etib bo’lmaydi.

Korxona uchun:
Texnologiya  — xom ashyoni mo’ljallangan mahsulot  yoki xizmatga 

aylantirish  vositasi.  mehnatni  pirovard  natijaga  aylantiradigan 
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mexanizmdir.
Moliya — korxona o’z faoliyatini boshqarish uchun ega bo’lgan yoki 

jalb eta olaligan pul va boshqa mablag’lardir.
Boshqaruv  —  faoliyatturlari  belgilangan  maqsad,  bu  maqsadni 

bajarish bosqichlarini hisobga olgan holda muvofiqlashtirish jaraenidir.
Bu ichki  muhit  bilan  birga  korxona ishlab  chiqarish  faoliyatila  ro’y 

bsradigan  tashqi  omillar  yoki  shartlarni  ham hisobga  olish  lozim  (2.8- 
rasm).

2.3. Xususiy korxonada personal mehnatini tashkil etish va 
boshqarish

Menejmentda  “mehnat"  va  “ish"  tushunchalarining  o’z  ta’riflari 
mavjuddir.  Mehnat —  iqtisodiy  maqsadga  muvofiq  faoliyatdir.  Ish – 
shartnoma asosida, ya’ni mehnatga haq to’lash va boshqalarga bo’ysunish 
asosida bajariladigan mehnat faoliyati turidir.

Mehnatni  tashkil  etishga  juda  ko’p  omillar:  texnologiyalar,  milliy, 
tarmoq va korporativ madaniyat, tovar va mehnat bozorlari, davlat va kasaba 
uyushmalar tomonidan muvofiqlashtirish va boshqalar ta’sir ko’rsatadi.

Insonlar tovarlar va xizmatlar yaratish hamda ularni sotish uchun o’z 
bilim va tajribalarini birlashtiradilar. Shu nuqtai nazardan, mehnatni tashkil 
etish insonlarning bu maqsadga erishish uchun o’zlariga yuklatilgan shaxsiy 
topshiriqlarni qay tarzda bajara olishlarini belgilab beradi. Odatda, bu holda 
korxona  jamoasi  o’rtasidagi  mehnat  munosabatlari  tizimini 
shakllantiradigan,  taqsimotini  muvofiqlashtiradigan  va  aniq  belgilab 
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qo’yilgan ish qoidalarini rasmiylashtiradigan tuzilma tarkib topadi. Bunday 
muvofiqlashtirish natijasida bir toifa xodimlar boshqalarga bo’ysunadigan 
va ular tomonidan nazorat qilinadigan bo’ladilar.

Mehnatni  tashkil  etish  tizimiga  ta’sir  ko’rsatadigan  quyidagi  omillar 
mavjud:

1. Mehnat ta’siri (bozorda tovar va ishchi kuchiga talab, geografik, 
demografik va madaniy omillar).

2. Texnologiya ta’siri (XX asrning birinchi yarmida industrial ishlab 
chiqarishda  konveyer  usulining,  so’nggi  yillarda  axborot 
texnologiyalarining qo’llanishi mehnatni tashkil etishda tub o’zgarishlarga 
olib keldi).

3. Strategik  ta’sir.  Ushbu  masalada  qarorni  kompaniya  bosh-
qaruvchilari qabul qilishlariga qaramasDan, ana shunday qarorlarga kelishga 
yuqorida qayd etilgan ikki ta’sirni hisobga olmaslikning iloji yo’q.

Mehnatni  tashkil  etishga  o’ziga  xos  yondashuv  Tavisto  inson 
munosabatlari instituti tadqiqotlarida o’z ifodasini topdi. Ushbu yondashuv 
“ijtimoiy-texnik  tizimlar”  (“sotsiotexnik")  nomini  oldi.  Institut 
tadqiqotchilari mazkur tizimning ikki jihati:

1) ijtimoiy  omillar  (xususan,  xodimlar  o’rtasidagi  munosabatlar, 
ularning shaxsiy va jamoa munosabatlari);

2) texnik omillar  (xususan, mashina-uskunalar,  texnologik  jarayon, 
muhit)ni uyg’unlashtirish muvaffaqiyat garovi ekanligini ta’kidlaydilar.

Mehnatni ijtimoiy-texnik. tamoyillar asosida tashkil etish ikkita asosiy 
xususiyatga  ega.  Birinchidan,  bu  ishchi  guruhlarining  mustaqilligini 
kengaytirishni  ko’zdatutadi.  Bu  tizim  boshqaruvda  guruhlarga  ishlab 
chiqarish topshirig’ini bajarishda muayyan erkinliklar berishga asoslangan. 
Masalan, ushbu tamoyilga amal qilingan „VOLVO" kompaniyasida ishchilar 
ishlab chiqarish jarayoni butun bir bosqichini nazorat qilish vakolatiga egalar. 
Ular o’zlariga berilgan mustaqillikdan foydalangan holda, mazkur bosqich 
doirasida  ish  topshiriqlarini  o’zlari  taqsimlaydilar.  Ikkinchidan, ijtimoiy-
texnik tizimda asosiy diqqat-e’tibor konveyer liniyalaridan “katak” tamoyili 
asosida tashkil etilgan ishlab chiqarishga qaratiladi. Bu usulda ishchi zarur 
butlovchi va ehtiyot  qismlar,  asboblar  bilan ta’minlangan bo’lib,  yig’uv 
birligi  (buyum)ni  boshidan  oxirigacha  o’zi  tayyorlaydi.  Mazkur  holda 
mehnat operatsiyalari xilma-xilligi pirovard natijaga yo’naltirilishi yuksak 
malakaning zarurligi, mehnatda katta qoniqish hosil qilishni ta’minlaydi.

XX  asrning  70-  yillarida  Yaponiya  kompaniyalarining  mehnatni 
tashkil etish tizimi ularga o’sha davrda (1973 yilda) ro’y bergan  “neft’ 
taqchilligi”dan so’ng raqobatchilikda katta ustuvorlikni  ta’minladi. Ushbu 
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usul  yuksak  sifatli  mahsulotni  kam  sarf-xarajat  bilan  ishlab  chiqarishga 
asoslangandi.

Yaponiya kompaniyalari yuksak sifatga erishish uchun intilish mehnat 
unumdorligining pasayishiga olib keladi, degan aqida ildiziga bolta urib, 
mehnatni  tashkil  etish  an’anaviy  tasavvurlarini  qayta  ko’rib  chiqishga 
majbur qildilar.

Ma’lumki,  ommaviy  mahsulot  ishlab  chiqarishga  an’anaviy 
yondashuv  omilining  mezoni  deb  tayyorlangan  mahsulot  miqdori 
hisoblanardi.  Sifat  mezoniga  esa  ikkinchi  darajali,  deb  qaralardi.  Bu 
tamoyilda  ishlab  chiqarish  jarayonida  muayyan  darajada  brakka yo’l 
qo’yilishini  tabiiy  hol,  deb  baholash  odat  edi.  Bu  brak  keyinchalik 
qo’shimcha  mehnat  sarf  qilinishi  hisobiga  bartaraf  etilar  yoki  brak 
mahsulotlar korxonada to’planib yotaverardi.

Keskin raqobat kurashida o’z mavqelarini saqlab qolish uchun  g’arb 
kompaniya va firmalari yaponlarning kam sarf-xarajat bilan  yuqori sifatli 
mahsulot  ishlab  chiqarishdan  iborat  mehnatni  tashkil  etish  usullarini  o’z 
korxonalarida  qo’llashga  kirishdilar.  Xususan,  “Ford  motor companie" 
“Yaponiya izidan" strategiyasini joriy eta boshladi. Bu Fordning ommaviy 
ishlab chiqarish usuli o’rniga yapon menejmentini joriy etishni anglatardi. 
Ya’ni, amerikalik  avtomobilsozlar ham o’zlarining unchalik tayyorgarlikka 
va  malakaga  ega  bo’lmagan  ishchilarini  yuqori  malakali  va  o’rgatilgan 
mugaxassislarga almashtirish yo’lini tutdilar.

XX asrning  80-yillarida  Massachusets  texnologiya  instituti  olimlari 
yapon  avtomobilsozlarining  raqobat  kurashidagi  muvaffaqiyatlari 
manbalarini  chuqur  tadqiq  etishga  qaratilgan  Xalqaro  Dasturni  amalga 
oshirdilar. Shu tariqa “Tejamkor menejment" nomi Ni olgan mehnatni tashkil 
etish usulining ilmiy asoslari yaratildi.

Ushbu usulda “tejamkor" ishlab chiqarish tizimi barcha darajalarda, 
iloji  boricha,  yuksak  samaradorlikka  erishib,  raqobatda  ustuvorlikni 
ta’minlash  tamoyiliga  asoslangan.  Mazkur  yondashuv  shilab  chiqarish 
jarayonida  foydalaniladigan  hamma  narsani,  ayniqsa,  pirovard  mahsulot 
qiymatiga qo’shilmaydigan barcha yordamchi jarayonlardagi sarf-xarajatlarni 
muttasil kamaytirib borishni talab etadi.

“Tejamkor menejment"da ishlab chiqarishni  mugtasil  takomillashtirib 
borishga qaratilgan “kayzen" tushunchasi, hal qiluvchi omillardan biri, deb 
hisoblanadi.  Unga  ko’ra,  mehnat  operatsiyalarini  amalga  oshiradigan 
ishchilar ishlab chiqarish jarayoniga eng yaqin turganlar bo’lganlari uchun 
muttasil takomillashtirish (“kayzen") ular sa’y harakati, malakasi, tajribasi, 
tashabbusiga bog’liq ekanligi e’tirof qilinadi. Bu texnik ekspertlarning ish 
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tizimlaridagi yagona innovatsiya manbalari sifatidagi rolining pasayishiga 
olib keldi.

Massachusets  texnologiya institutining sanoatda mehnat  unumdorligi 
bo’yicha komissiyasi doimiy takomillashtirishga e’tibor  qaratilishi ishlab 
chiqarishda global texnologik o’zgartirtnnlar  qilishga intilishga qaraganda 
samaraliroq ekanligini tasdiqladi.

“Tejamkor  menejment”  usuli  ishchilarga  yuzaga  kelgan  nuqsonlarni 
tubdan  bartaraf  etish  vakolatini  beradigan  “endon”  tizimini  ham  ishlab 
chiqarishdan  o’rin  olishini  ko’zda  tutadi.  “Endon”  tizimi  yapon 
avtomobilsozlik  sanoatida  sifat  va  samaradorlikni  oshirishda  muhim  rol’ 
o’ynaydi. Biroq g’arbdagi o’z an’analariga ega korxonalar konveyerlarida bu 
tizimni joriy etish oson kechmadi.

Mehnatni tashkil etishning mazkur usulida “aniq vaqtida” tizimining 
ahamiyati  ham  katta.  Unga  ko’ra  ichki  yoki  tashqi  etkazib  beruvchilar 
tomonidan  butlovchi  qismlar  va  detallar  ishlab  chiqarish  texnologiyasiga 
ko’ra ushbu qism yoki detallarni  ishlatishga zarurat  tug’ilgan aniqvaqtda 
etkazib  berilishi  ko’zda  tutiladi.  Ushbu  tizim  zaxira  qism  va  detallarni 
tashish, ularni saqlashga binolarni band qilish, bu narsalarni saqlash uchun 
mas’ul  bo’lgan  xizmatchilar  ish  haqiga  sarf-xarajatlarni  tejash  imkonini 
beradi.

“Tejamkor  menejment”,  shuningdek  personalni  boshqarishning 
komanda  sifatida  ishlash,  mul’ti  —  malaka  (keng  va  chuqur  ixtisos-
lashtirish),  funktsiyalararo  o’qitish  (xodimlarni  o’z  ishlab  chiqarish 
uchastkasining xohlagan ish joyida ishlashlariga o’rgatish) kabi strategik 
yo’nalishlarini ham qamrab olgan.

O’zbekiston  Respublikasida  amalga  oshirilayotgan  chuqur  va  keng 
ko’lamli islohotlar, huquqiy kafolatlar,  tadbirkorlikning davlat  tomonidan 
har  taraflama  qo’llab-quvvatlanishi  xususiy  korxonalarning  keskin 
ortishini,  ularning  mamlakat  iqtisodiyotidagi  o’rni  va  roli  kuchayishini 
ta’minlamoqda. “Mamlakatimizda 2011 yilning Kichik biznes va xususiy 
tadbirkorlik  yili,  deb e’lon qilinishi  barchamizning zimmamizga qanday 
ulkan  mas’uliyat  yuklashi,  bu  borada  tayyorlanayotgan  umumdavlat 
Dasturini hayotga tatbiq etish bizdan qancha kuch va mablag‘larni safarbar 
etishni  talab  qilishi  haqida  bugun  gapirib  o‘tirishning,  o‘ylaymanki, 
zarurati bo‘lmasa kerak. 

2000 yilda yalpi  ichki mahsulotning qariyb 31 foizi  iqtisodiyotning 
faol  rivojlanib  borayotgan  ushbu  sektori  ulushiga  to‘g‘ri  kelgan  bo‘lsa, 
2010 yilda bu ko‘rsatkich 52,5 foizni tashkil etdi.  

2010 yilda mamlakatimizda jami 950 mingdan ortiq ish o‘rni tashkil 
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etilganini katta mamnuniyat bilan qayd etishimiz lozim. Bu yangi tashkil 
qilingan umumiy ish o‘rinlarining 604 mingdan ziyodi yoki 65 foizi kichik 
biznes sohasi va fermer xo‘jaliklariga, 210 mingdan ortig‘i  kasanachilik 
sohasiga to‘g‘ri keladi.”12.

O’zbekiston  Respublikasi  Konstitutsiyasi  53-  moddasiga  muvofiq 
“Xususiy  mulk  boshqa  mulk  shakllari  kabi  daxlsiz  va  davlat 
himoyasidadir”13.  Davlat  boshqaruv  organlari  tadbirkorlik  faoliyatini 
qo’llab-quvvatlab kelmoqdalar. Bu:

— tadbirkorlik huquqiy kafolatlari mustahkamlanayotganda, ayni shu 
kafolatlarni  mustahkamlashga  qaratilgan  me’yoriy  hujjatlar  muttasil 
takomillashtirib borilayotganida;

— tadbirkorlik  faoliyati  sub’ektlarining  huquqiy  va  qonuniy 
manfaatlari ishonarli himoya qilinayotganida;

— tadbirkorlik  faoliyati  sub’ektlariga moliyaviy,  moddiy-texnik va 
axborot resurslaridan erkin foydalanishda, ular o’z mahsulotlarini tashqi va 
ichki bozorda sotishlarida, ishbilarmonlar  uchun konsalting, lizing, sug’urta 
va boshqa xizmatlar tizimi rivoj-lantirilayotganda, kadrlar tayyorlash, qayta 
tayyorlash  va  malakasini  oshirishda,  boshqa  ko’pgina  masalalarda 
ko’maklashayotganda o’z ifodasini topmoqda.

Amaldagi qonunchilikka muvofiq xususiy korxonalar kichik va o’rta 
tadbirkorlik sub’ektlariga bo’linadi. 

Kichik tadbirkorlik sub’ektlariga:
— yakka tartibdagi tadbirkorlar;
— ishlab chiqarish tarmoqlarida band bo’lgan xodimlarning o’rtacha 

yillik  soni  ko’pi  bilan  10  kishi,  savdo,  xizmat  ko’rsatish  va  noishlab 
chiqarish sohasining boshqa tarmoqlarida — ko’pi bilan besh kishi bo’lgan 
mikrofirmalar;

sanoat sohasida band bo’lgan xodimlarining o’rtacha yillik soni ko’pi 
bilan  qirq  kishi,  qurilish,  qishloq  xo’jaligi  va  boshqa  ishlab  chiqarish 
tarmoqlarida  — ko’pi  bilan yigirma kishi,  fan,  ilmiy  xizmat  ko’rsatish, 
chakana savdo va noishlab chiqarish soha sining boshqa sohalarida ko’pi 
bilan o’n kishi bo’lgan kichik korxonalar kiradi.

O’rta  tadbirkorlik  sub’ektlariga  — xodimlarning  o’rtacha  yillik  soni 
sanoatda  —  100,  qurilishda  —  50,  qishloq  xo’jaligi,  boshqa  ishlab 
chiqarish tarmoqlari,  ulgurji  savdo, umumiy ovqatlanish  tarmoqlarida — 
30, chakana savdo, xizmat ko’rsatish sohasi va noishlab chiqarish sohasining 

12 Karimov I.A. Barcha reja va dasturlarimiz Vatanimiz taraqqiyotini yuksaltirish, xalqimiz farovonligini oshirishga xizmat 
qiladi:  2010  yilda  mamlakatimizni  ijtimoiy-iqtisodiy  rivojlantiprish  yakunlari  va  2011  yilga  mo’ljallangan  eng  muhim ustuvor 
yo’nalishlariga bag’ishlangan O’zR Vazirlar Mahkamasining majlisidagi ma’ruzasi. –T.:O’zbekiston, 2011– 48 b.

13 O’zbekiston Respublikasi Konstitutsiyasi. T.: O’zbekiston. - 2009. - B.11.
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boshqa tarmokdarida 20 kishidan ko’p bo’lmagan korxonalar kiradi.
Xususiy korxonani uning egasi korxonaning rahbari sifatida yakka o’zi 

boshqaradi. Mulkdor korxona nomidan ishonchnomasiz ish ko’ra oladi, pul 
mablag’lari  hamda boshqa mol-mulkini tasarruf etadi,  shartnomalar,  shu 
jumladan, mehnat shartnomalari tuzadi,  ishonchnomalar beradi, banklarda 
hisobvaraqlari ochadi, shtatlarni  tasdiklaydi, korxonaning barcha xodimlari 
uchun majburiy bo’lgan buyruklar chiqaradi va ko’rsatmalar beradi.

Xususiy korxona mulkdorlari quyidagi huquqlarga ega:
- xususiy korxona  nizomiga  qonun  hujjatlarida  belgilangan  tartibda 

o’zgartishlar va qo’shimchalar kiritish;
- xususiy korxonani qayta tashkil etish va tugatish to’g’risida qaror qabul 

qilish;
- soliqlar va boshqa majburiy to’lovlar to’lagandan so’ng qolgan foydadan 

o’z ixtiyoriga ko’ra foydalanish.
Xususiy korxona mulkdorlari o’zi vaqtinchalik bo’lmagan taqdirda shu 

muddatda  rahbarlik  vazifasini  bajarib  turishni  boshqa  jismoniy  shaxs 
zimmasiga  yozma  qaror  bilan  yuklanishi  mumkin.  Bunda  u  muvaqqat 
rahbarning  xususiy  korxona  mol-mulkini  tasarruf  etishga  oid  huquqini 
cheklab qo’yishi mumkin.

Turli sabablarga ko’ra (vafot  etganligi,  muomalaga layoqatsizligi va 
hokazolar),  mulkdor xususiy korxona rahbari  vazifasini  bajarishi  mumkin 
bo’lmay qolsa, xususiy korxonani boshqarish  fuqarolik qonun hujjatlariga 
va xususiy korxona nizomiga muvofiq amalga oshiriladi.

Xususiy korxonada  ish  beruvchi  (mulkdor)  bilan  xodim o’rtasidagi 
o’zaro mehnat munosabatlari mehnat shartnomasi (kontrakt) bilan tartibga 
solinadi. Xususiy korxona rahbari o’z xodimlariga mehnat haqi, mukofotlar 
va kompensatsiyalar berishning shakllari, tizimi hamda miqdorini mustaqil 
belgilaydi.  Lekin  xodimlarga  to’lanadigan  ish  haqi  amaldagi  qonun 
hujjatlarida belgilangan eng kam ish haqidan kam bo’lmasligi shart.

Mulkdor  xususiy  korxona  xodimlariga  xavfsiz  mehnat  sharoitlari, 
ijtimoiy  himoya  choralarini  ta’minlashi  shart.  U  o’z  xodimlari  uchun 
amaldagi  qonunchilikda  ko’zda  tutilganidan  imtiyozliroq  mehnat  va 
ijtimoiy-iqtisodyy shartnomalarni belgilashga haqlidir.

Qisqacha xulosalar

O’zbekiston  Respublikasining  “Korxonalar  to’g’risida”gi  Qonuniga 
muvofiq:  “Huquqiy shaxs huquqiga ega bo’lgan, mulkchilik  huquqi yoki 
xo’jalikni  to’la  yuritish  bo’yicha  o’ziga  qarashli  mol-mulkdan  foydalanish 
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asosida  mahsulot  ishlab  chiqaradigan  va  sotadigan  yoki  mahsulotni 
ayirboshlaydigan,  ishlarni  bajaradigan,  xizmat  ko’rsatadigan,  bellashuv 
hamda mulkchilikning barcha shakllarining  huquqliligi sharoitida amaldagi 
qonunlarga muvofiq o’z faoliyatini  ro’yobga chiqaradigan mustaqil xo’jalik 
yurituvchi sub’ekt korxona deb ataladi”.

Korxona personali — yuridik shaxs hisoblangan korxona ma’muriyati 
(ish beruvchi) bilan yollangan xodimlar o’rtasidagi mehnat  munosabatlarini 
shartnoma asosida muvofiqlashtirib turadigan jismoniy shaxslardir.

Korxona  personali  shaxsiy  tarkibiga  unda  band  bo’lgan  barcha 
xodimlar:  yollanib  ishlayotgan  ishchilar,  mutaxassislar,  rahbarlar  ham, 
ishlayotgan mulk egalari ham kiradi.

Mehnatni  tashkil  etish  tizimiga  ta’sir  ko’rsatadigan  quyidagi  omillar 
mavjud: mehnat ta’siri, texnologiya ta’siri, strategikta’sir.

Xususiy korxonada  ish  beruvchi  (mulkdor)  bilan  xodim o’rtasidagi 
o’zaro mehnat munosabatlari mehnat shartnomasi (kontrakt) bilan tartibga 
solinadi.

  
Nazorat va muhokama uchun savollar

1. Korxonalar va ularning faoliyati, maqsadlari haqida gapirib bering.
2. Korxonalarning  qanday  turlari  mavjud  va  ular  bir-biridan  qaysi 

jihatlari bilan farqlanadi?
3. Firmalarning  qanday  turlarini  bilasiz?  Misollar  keltirib,  ularni 

tushuntirib bering.
4. Korxona personali deganda nimani tushunasiz?
5. Zamonaviy korxonaning tuzilishi qanday ko’rinishga ega?
6. Korxona  personali  tuzilmasi  va  ularning  o’zaro  bog’liqligini 

tushuntirib bering.
7. Korxonalar faoliyatiga qanday omillar ta’sir ko’rsatadi?
8. Mehnatni tashkil etish tizimiga ta’sir ko’rsatuvchi omillarni ayting 

va tushuntirib bering.
9. Xodimlarning umumiy cheklangan soni qanday aniqlanadi?
10. “Boshqaruv  xodimlarining  sonini  tartibga  solish  va  ularga 

sarflanadigan  xarajatlarni  maqbullashtirish  to’g’risida”gi  qarorning 
mazmuni nimalardan iborat?

11. Mehnatni tashkil etishning xorijiy tajribalarini gapirib bering.
12. Xususiy korxonalarni boshqarish qanday amalga oshiriladi?
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1.www.gov.uz – O’zbekiston Respublikasining davlat portali.
2. www.mineconomy.uz   –  O’zbekiston  Respublikasi  Iqtisodiyot 

vazirligining sayti. 
3. www.lex.uz   –  O’zbekiston  Respublikasi  Adliya  vazirligining 

qonunchilik hujjatlari sayti.
4. www.st  at.uz   - O’zbekiston Respublikasi Statistika bo’yicha davlat 

qo’mitasining sayti. 
5. www.  norma  .  uz  
6. www.  economyfaculty.uz  
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3-BOB. PERSONALNI BOSHQARISH TIZIMI

3.1. Personalni boshqarish tamoyillari va uslublari

Personalni boshqarish quyidagi qoidalarga asoslanadi:
1. Personalni  rejalashtirishni  korxonani  rivojlantirish  strategiyasi 

bilan uzviy aloqasini ta’minlash.
2. Personal xarajatlarini miqdoriy baholash va uning ishlab chiqarish 

iqtisodiy ko’rsatkichlarigata’siri.
3. Mehnat  bozorida  samarali  ish  olib  borish  uchun  zarur 

kompensatsiyalarni anikdash.
Tamoyil (prinsip)  — qaror qabul qilishda hisobga olinishi  yoki amal 

qilinishi zarur bo’lgan ilmiy asos, qoida hisoblanadi. Personalga rahbarlik 
boshqaruv funktsiyasi sifatida boshqa barcha funktsiyalarni yagona birlikka 
birlashtirishi,  muvofikdashtirishi,  o’zaro  bog’lashi,  integratsiya  qilishi 
kerak.  Bunga personal bilan  ishlash tamoyillarini  amalga oshirish orqali 
erishiladi.

Rahbar  personalni  boshqarar  ekan,  o’ziga  bo’ysunuvchilarga  faqat 
buyruq berish bilan cheklanmasdan, ular kuch-g’ayratlarini aniq maqsadga 
yo’naltirib  turishi,  o’z  salohiyatlarini  namoyon  eta  olishlariga 
ko’maklashish  atrofida  maslakdoshlarini  birlashtirishi,  ya’ni  personalga 
rahbarlik qilish tamoyillaridan foydalanabilishi zarur. Bu quyidagilarni o’z 
ichiga oladi:

— har bir xodimga u bajaradigan ish uchun mas’uliyatni yuklash;
— har  bir  xodim  kimga  bo’ysunishi  va  kimdan  topshiriq  olishini 

bilishi kerak;
— personalni boshqarish maqsadi. Zamonaviy rahbarlik belgilangan 

maqsadga  erishish  uchun  personal  va  ma’muriyat  hamkorligini 
nazardatutadi;

— rahbarning bevosita ishtiroki. Butun mehnat jamoasiga bosh bo’lgan 
birinchi rahbar yangiliklarni joriy etish, ishlab chiqarishni  takomillashtirish 
va boshqa masalalarda shaxsan ishtirok etishi shart;

— muvofiklik.  Kadrlar  siyosati  ko’zlangan  maqsadga,  tegishli 
mezonlarga muvofiq bo’lishi kerak.

Turli bosqich  (bo’g’in)lardan  iborat  bo’lgan  boshqaruv  tizimi 
boshqaruv  turli  bosqichlarini  alohida  rahbarlar  yoki  boshqaruv  organ 
(apparat)lariga biriktirib qo’yilishini taqozo etadi.

Yuqori  bo’g’in  rahbariyatining  bosh  vazifasi  boshqaruv  jarayoniga 
umumiy  rahbarlik  —  turli  funktsiyalarni  muvofiqlashtirish,  tegishli 
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bo’linma va xizmatlar rahbarlarini tanlash, boshqaruv tizimi ishini tashkil 
etishdan iboratdir.

O’rta  va  quyi  bo’g’in  rahbarlari  belgilangan  ish  turlarining 
tashkilotchilari  vazifasini  bajaradilar.  Ular  xizmat  vazifasiga  ish  rejasini 
ishlab  chiqish,  mehnat  faoliyatini  amalga  oshirish  uchun  personalni 
birlashtirish, ish jarayoniga rahbarlik qilish, korxona alohida bo’linmalari 
va alohida xodimlar ishini muvofiqlashtirish, ish jarayonini nazorat qilish 
va boshqalar kiradi.

Inson resurslaridan korxona va xodim manfaatlarini muvofiqlashtirgan 
holda  foydalanishni  ta’minlaydigan  shaxsni  rivojlantirish  ustuvorligini 
e’tirof  etish  personalni  boshqarishning  eng  asosiy  tamoyilidir.  Ushbu 
tamoyilni amalga oshirishda  korxonaga ishchi kuchi iste’molchisi  sifatidagi 
qarash  nuqtai  nazari  o’zgaradi.  Bozor  iqtisodiyotiga  o’tishda  ob’ektiv 
ravishda ichki  mehnat bozori tashkil topadi. Barcha yollanma ishchilar va 
ma’muriyat  vakillari  —  ish  beruvchilar  ushbu  ichki  mehnat  bozori 
sub’ektlari  hisoblanadilar. Bunda yollanma ishchi va mulk egasi, rahbar va 
ijrochi o’rtasida teng huquqlilik ta’minlanadi.

Personalni  boshqarishda  iqtisodiy  va  tashkiliy  nazariyalarga 
asoslangan o’zaro bog’liq uch xil yondashuvni kuzatish mumkin. 

Personalni  boshqarishning  bu  modellari  quyidagi  3.1-  jadvalda  aks 
etgan.

Personalni  boshqarishga  “inson  kapitali”  usulida  yondashish  ishchi 
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Personalni boshqarish modellari
3.1-jadval



kuchini  tashqaridan  yollamasdan  korxonaning  o’z  mehnat  salohiyatini 
rivojlantirishga asoslangan. Ushbu yondashuv „yaratish  yoki sotib olish” 
falsafasining  bir  ko’rinishidir:  ayrim  kompaniyalar  o’z  mahsulotlarini 
butlovchi  qismlarini  ishlab  chiqarishdan  ko’ra  sotib  olish  foydaliroq  deb 
hisoblaydilar,  boshqalari  malakali  personalni  o’zlari  tayyorlash  va 
rivojlantirishga  pul  sarflashdan  ko’ra,  tayyor  xodimni  chetdan  yollashni 
afzal biladilar.

 “Inson  kapitali”  yondashuvida  personalni  o’qitish  mehnat 
unumdorligini  oshirishni  ta’minlashi  kerak.  SHu  bilan  birga,  o’qitilgan 
personal korxona (firma) tashqarisidan ish izlashi imkoniyati to’la-to’kis 
bartaraf  etilishi  darkor.  Ushbu  masalada  boshqaruv  strategiyasi  agar 
personal  mazkur  firma  tomonidan  O’qitilgan  bo’lsa,  uning  mansab 
vazifasida o’sishi bevosita shu firma bilan bog’liq bo’lishini ko’zda tutadi. 
Mazkur strategiyaning ham ijobiy, ham salbiy tomonlari mavjud. Yuqori 
raqobatli  tashqi  mehnat  bozori  sharoitlarida  firma  uchun  personalga 
qo’shimcha malaka  Uchun yuqori  ish haqini  belgilash (xodimni  qo’ldan 
chiqarib yubormaslik uchun) foydaliroqdir. Ushbu holda firma personal o’z 
malakasini oshirishini moddiy jihatdan rag’batlantirib boradi.

Shunday  qilib,  personal  uchun  yuqori  malaka  — firmadagi  kadrlar 
qo’nimsizligini  kamaytirishni  anglatadi.  Personalni  boshqarishdagi  ikkinchi 
“mehnat bozori” yondashuvi ish beruvchini tashqi mehnat bozorida eng maqbul 
kasbga  ega  ishchi  kuchini  qidirishga  rag’batlantiruvchi  omillar  bilan 
bog’liqdir.  Bu  holda  tashqi  bozordan  ishchi  kuchini  jalb  etish  muayyan 
cheklashlarga ega ekanligini hisobga olish lozim. Jumladan, kadrlarni tanlash 
uchun sarf-xarajatlar talab etiladi. Bozor kon’yunkturasi mazkur firma uchun 
talab  etilayotgan  malakali  ishchi  kuchiga  taklifni  kamaytirishi  mumkin, 
ushbu sharoitlarda tashqi mehnat bozoridan foydalanish personalni yollash 
bilan bog’liq xarajatlarni ko’paytirib yuboradi.

Natijada,  korxona  (firma)  uchun  ishchi  kuchini  o’zi  rivojlantirishi 
manfaatliroqbo’ladi.  Malakali  va  tajribali  personalni  ishda  saqlab  qolishga 
e’tibor kuchayadi.

Uchinchi  yondashuv  “korxonaga  sodiklik"ka  asoslangan.  Bu  holda 
personalni  korxona  (firma)  faoliyatiga  jalb  etish  shu  darajaga  etadiki, 
xodimlarda  korxonaga  o’z  mulkidek  munosabatda  bo’lish  shakllanadi. 
Mazkur  yondashuvda  xodim va  ish  beruvchi  bilan  iqtisodiy  munosabatlar 
personal va korxona o’rtasidagi shartnomada mustahkamlangan bo’ladi. Ushbu 
shartnomada ish haqi, boshqa iqtisodiy masalalar mas’uliyati, hokimiyatni sui 
iste’mol  qilish  cheklovlari  belgilab  qo’yiladi.  “Korxonaga  sadoqat" 
psixologik omillar — personalning sidqidilligi, topshiriqlarning aniqligi va 
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ularning ijroga bog’liqligi, shaxsiy qadriyatlar va firma qadriyatlari, shaxsiy 
va guruhiy munosabatlarni qamrab oladi.

Personalni  boshqarish  tizimi  quyidagi  tamoyillarga  javob  berishi 
kerak:

Egiluvchanlik  —  ishlab  chiqarishda  va  personal  tarkibida  ro’y 
berayotgan o’zgarishlarga muvofiq qisqa muddatda tizim tuzilmasini  qayta 
tashkil etish imkoniyati.

Markazlashtirish — korxona bo’linmalari va xizmatlaridagi  xodimlar 
funktsiyalarini oqilona markazlashtirish, tezkor  boshqarish funktsiyalarini 
kuyi bo’g’inlar ixtiyoriga berish.

Boshqaruv  me’yorlari  —  har  bir  bo’g’in  rahbariga  bo’ysunuvchi 
xodimlar miqdorining oqilona bo’lishi. Amaliyotda korxona yuqori bo’g’ini 
rahbarlariga bo’ysunuvchi xodimlar 4 — 8 kishini, o’rta bo’g’inda (funktsiyali 
rahbarlar) — 8 — 20 kishini, quyi bo’g’inda (katta ustalar, usta-brigada 
boshliqlari) — 20 — 40 kishini tashkil etishi maqsadga muvofiqdir.

Huquq va majburiyatlar mushtarakligi — bu korxona bo’linmalari va 
personalning huquq va majburiyatlari mushtarak bo’li-shini taqozo etadi.

Vakolatlarning chegaralanishi — bu tamoyilga ko’ra, liniya rahbarlari 
mahsulot  ishlab  chiqarishni  ta’minlashga  oid  qarorlar  qabul  qilinishini, 
funktsiyali  rahbarlar  mazkur  qarorlarni  tayyorlashlari  va  ular  ijrosini 
ta’minlashlari kerak.

Tejamkorlik  —  boshqaruv  tashkiliy  tuzilmasi  uchun  sarf-xarajatlar 
oqilona bo’lishini anglatadi.Korxonalarda boshqaruvning tashkiliy tuzilmasi 
quyidagilardan, ya’ni:

• boshqaruv bo’g’inlari miqdori;
• personal miqdori;
• boshqaruv tashkiliy tuzilmasi turiga bog’liq bo’ladi.  Shu bilan 

birga, boshqaruvning tashkiliy tuzilmasi:
• yuqori bo’g’in — korxona boshqaruvi markaziy apparati;

• quyi  bo’g’in  —  tarkibiy  bo’linmalar  (ishlab  chiqarishlar,  sexlar,
uchastkalar  va  boshqalar)  boshqaruv  apparatidan  tashkil  topadi. 
Boshqaruvning  chiziqli  (3.1-  rasm)  va  funktsiyali  (3.2-  rasm)  tashkiliy 
tuzilmalari quyidagicha farqlanadi.
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Amaliyotda  boshqaruvning  chiziqli-funktsiyali  (3.3-  rasm)  hamda 
matritsali (3.4- rasm) tashkiliy tuzilmalari ham mavjuddir.

Boshqaruv  funktsiyasi  —  boshqaruv  faoliyatining  alohida  turi 
hisoblanib,  boshqaruv  sohasida  mehnat  taqsimoti  va  ixtisos  lashuviga 
asoslangandir. Boshqaruv funktsiyasining eng ko’p tarqalgan turi boshqaruv 
umumiy xususiyatlari  (sifat,  mehnat,  ish haqi,  ilmiy-texnika taraqqiyoti, 
mehnatni muhofaza qilish)ni hamda ishlab chiqarish resurslarini (mehnat, 
moddiy-texnika, moliya va boshqalar) qamrab oladi.
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Umuman  esa  korxonani  boshqarish  funktsiyalari  25  tagacha  etadi. 
Boshqaruv xodimlari faoliyati o’zaro bog’liqdir. Buni quyidagidan yaqqol 
tasavvur etish mumkin.

Boshqaruv  uslublari –  ishlab  chiqarishni  boshqarish  maqsadlariga 
erishish uchun personalga boshqaruv ta’sirini o’tkazish vositalaridir.  Odatda, 
boshqaruvning quyidagi uslublari farqlanadi:

I.  Boshqaruvning  ma’muriy  uslublari.  Bu  uslub  hokimiyatga, 
personalga  imtiyozlar  berish  va  jazo  choralari  ko’rishga  asoslangan. 
Personalga ma’muriy ta’sir ko’rsatishning besh asosiy vositasi mavjuddir 
(3.6- rasm).

1. Tashkiliy ta’sir  — korxona faoliyatini  muvofiklashtirib  turuvchi 
me’yoriy  hujjatlar  (korxona nizomi,  jamoa shartnomasi,  shtatlar  jadvali, 
xizmat  yo’riqnomalari,  ish  o’rnini  tashkil  etish  qoidalari)ga  asoslangan. 
Tashkiliy ta’sir yuqori darajada yo’lga qo’yilgan korxonalarda mehnat va 
ijro intizomi, pirovard ishlab chiqarish natijalari yuqori bo’ladi va farmoyish 
ta’sirini qo’llashga hojat bo’lmaydi.

2. Farmoyish  bilan  ta’sir  ko’rsatish  —  boshqaruv  maqsadlariga 
bevosita  ma’muriy  boshqarish  orqali  erishishga  qaratilgan.  Personalga 
farmoyish  orqali  ta’sir  ko’rsatish  vositalariga  ishlab  chiqarishni  tashkil 
etish,  mehnat  va  ijro  intizomi,  mehnatni  me’yorlash,  ishlarni 
muvofiqlashtirish va nazorat qilishga qaratilgan rahbariyat farmoyishlari, 
buyruqlari, ko’rsatmalarini keltirish mumkin.
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3. Moddiy  mas’uliyat.  Bu  xodimning  mehnat  faoliyati  yoki 
faoliyatsizligi oqibatida korxonaga etkazilgan moddiy zararini qoplashdir.

4. Intizomiy mas’uliyat — mehnatga oid amaldagi qonunchilikka rioya 
etilmagan taqdirdagi mas’uliyatdir.

5. Ma’muriy  mas’uliyat  —  xodim  tomonidan  ma’muriy  huquq-
buzarliklarga  yo’l  qo’yilgan hollardagi  mas’uliyatdir.  Bu jazo choralari 
davlat  yoki  mahalliy  hokimiyat  organlari  tomonidan  ma’muriy 
huquqbuzarlikka  yo’l  qo’ygan  mansabdor  shaxsga  nisbatan  amaldagi 
qonunchilikka muvofiq qo’llaniladi.

II. Boshqaruvning iqtisodiy uslublari — personalga iqtisodiy qonunlar 
va me’yoriy hujjatlar asosida ta’sir ko’rsatishdir. Ularning quyidagi turlari 
mavjuddir (3.7- rasm).

1. Xo’jalikni  rejali  yuritish  —  bu  har  qanday  korxona  faoliyat 
yuritishining asosiy qonuni hisoblanib, korxona maqsadlariga erishishning 
aniq  strategiyasi  mavjud  bo’lishini  taqozo  etadi.  Bozor  iqtisodiyoti 
sharoitlarida korxona erkin tovar ishlab chiqaruvchi hisoblanib, bozorda 
boshqa  korxonalarning  teng  huquqli  sherigi  maqomiga  ega  bo’ladi. 
Korxonaning iqtisodiy rivojlanish rejasi  tovarga bozor talabi bilan zarur 
resurslar o’rtasidagi balansni ta’minlovchi asosiy shakli hisoblanadi.
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3.6-rasm. Boshqaruvning ma’muriy uslublari



2. Xo’jalik  hisobi  —  korxonaning  mahsulot  ishlab  chiqarish 
xarajatlarini  xo’jalik  faoliyati  natijalari  (sotish  hajmi,  daromad)  bilan 
taqqoslash asosidagi xo’jalik yuritish uslubidir.  U korxona mustaqilligi, 
o’z-o’zini mablag’ bilan ta’minlashi, iqtisodiy me’yorlarga asoslangan.

3. Mehnatga haq to’lash  — mehnat  faoliyati  bilan shug’ullanishga 
qiziqtiruvchi asosiy omil va ishchi kuchi qiymati hisoblanadi.
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4. Ishchi  kuchi  —  mehnat  vositalari  yordamida  xom  ashyo  va 
materiallarni  pirovard  mahsulotga  aylantiradigan  mehnat  jarayonining 
asosiy elementidir. Bu har qanday korxonaning eng asosiy omilidir.

5. Bozor  narxining  shakllanishi  —  tovar-pul  munosabatlari-ning 
muvofiklashtiruvchi  vosita,  daromad  va  xarajatlar,  mahsulot  bahosi  va 
qiymati  muhim iqtisodiy kategoriyasidir.  Mahsulot  bahosi  yuqori  bo’lsa,  u 
bozorda  raqobatbardosh  bo’lmaydi,  arzon  bo’lsa  korxona  zarar  ko’rishi 
mumkin. U quyidagicha aniqlanadi:

N = T + F,

bu erda:
N — mahsulot bahosi; 
T — mahsulot tannarxi; 
F — foyda.

6. Qimmatbaho qog’ozlar — fond bozorining tarkibiy qismi, mulkka 
egalik ekvivalenti hisoblanadi. Bunda aksiya — korxona aksiya kapitaliga 
qo’shilgan  payni  ko’rsatuvchi  qimmatbaho  qog’ozdir.  U foydaning  bir 
qismini dividend shaklida olish imkonini beradi.  Veksel  — bir  shaxsning 
ikkinchi  bir  shaxs  oddidagi  pul  majburiyatini  aks  ettiruvchi  qarzdorlik 
hujjati hisoblangan , qimmatbaho qog’ozdir. Obligatsiya — aniq belgilab 
qo’yilgan  foiz  miqdorida  yillik  daromad  olish  huquqini  beruvchi 
qimmatbaho  qog’oz.  Kredit kartochkalari  — pul o’rnini bosuvchi hujjat 
bo’lib,  ularga egalik  qiluvchilar  o’zlari  hisob raqamlarida bo’lgan pul s 
miqdoriga tovarlar sotib olishlari mumkin, xizmatlar haqini; to’lay oladilar. 
Dividendlar aksiyalar uchun to’lanadigan foydaning bir qismidir.

7. Soliq  tizimi  —  davlat  g’aznasini  to’ddiruvchi  muhim  iqtisodiy 
mexanizm bo’lib, soliq korxona va fuqarolardan olinadi.

8. Mulk shakli — mulkka egalikni bildiradi.
9. Ijtimoiy  ishlab  chiqarish  bosqichlari  —  ishlab  chiqarish, 

mahsulotni ayirboshlash, taqsimlash va iste’mol qilish jarayonida insonlar 
o’rtasidagi tovar-pul munosabatlari asosini tashkil etadi.

III.  Boshqaruvning  ijtimoiy  uslublari  (3.8-  rasm)  personalni 
boshqarishda muhim rol’ o’ynaydi. Bu uslublar xodimlarning jamoadagi 
o’rni  va  mohiyatini,  etakchilarni  aniqlash,  ularni  qo’llab-quvvatlash, 
xodimlarni  ishga  qiziqtirishni  korxona  pirovard  maqsadlari  bilan 
bog’lash, mehnat nizolarining oldini olish, ular ro’y bergan taqdirda bu 
nizolarni hal etish imkonini beradi. 

Ushbu uslublar quyidagi xususiyatlarga ega:
1. Ijtimoiy  rejalashtirish  —  ijtimoiy  me’yorlar  (turmush  darajasi, 
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3.7-rasm. Boshqaruvning iqtisodiy uslublari



mehnatga  haqto’lash,  uy-joyga  ehtiyoj,  mehnat  sharoiti  va  boshqalar)ni 
ishlab chiqish, ijtimoiy maqsad va mezonlarni belgilash imkonini beradi.

2. Tadqiqotlarning  ijtimoiy  uslublari  personalni  tanlash,  baholash, 
joy-joyiga qo’yish va o’qitish uchun zarur ma’lumotlarni  tayyorlashda, 
asoslangan qarorlar qabul qilishga xizmat qiladi.

3. Shaxsiy  sifatlar  —  ijtimoiy  shaxsning  tarkibiy  qismi  bo’lib, 
xodimning  mehnat  jamoasida  barqaror  namoyon  bo’ladigan 
xususiyatlarini ko’rsatadi.

4. Axloq — insonning jamiyatda ma’naviyatga,  axloqiy me’yorlarga 
amal qilgan holda o’zini tutishidir.

5. Sherikchilik  —  har  qanday  ijtimoiy  guruhlarning  eng  muhim 
xususiyati bo’lib, insonlarning o’zaro munosabatlarini belgilaydi.
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6. Musobaqalashish  —  ijtimoiy  munosabatlarning  o’ziga  xos 
ko’rinishi  bo’lib,  insonlarning  muvaffaqiyatga  erishishga,  g’oliblikka, 
o’zini namoyon etishga intilishini ko’rsatadi.

7. Muloqot  — insonlarning axborot ayirboshlash asosidagi  o’zaro 
munosabatlaridir.

8.  Muzokaralar  — turli maqsad va vazifalarga ega ikki va  , undan 
ko’proq tarafning o’z manfaatlarini hal etish uchun muloqotga kirishishidir.

9. Nizolar  (konfliktlar)  —  bir-biriga  manfaatlari  zid  kelgan 
tomonlarning to’qnashishi oqibatida ro’y beradi. 

    IV.  Personalni boshqarishning ijtimoiy-psixologik uslublariI  mehnat 
jamoasi  hamda  alohida  xodimlarni  shakllantirish  va  rivojlantirish 
jarayoniga ta’sir ko’rsatishning aniq usul va  vositalaridan iboratdir. Bunda 
ijtimoiy ta’sir ko’proq mehnat jamoasiga (ijtimoiy rejalashtirish, eng maqbul 
ijtimoiy-psixologik  muhitni  yaratish  va  hokazolar),  psixologik  ta’sir 
alohida  xodimlar  (psixologik  tanlash  uslublari,  personalni  baholash  va 
hokazolar)ga mo’ljallangan.

Korxonadagi iqtisodiy ahvolning beqarorligi, moliyaviy muammolar, ish 
haqining  vaqtida  to’lanmasligi,  uzoq  muddat  bo’sh  turib  qolish  jamoada 
ijtimoiy-psixologik  muhitni  yaxshilashga  xizmat  qilmaydi,  albatta.  Chunki, 
rahbar  bunday  sharoitda  aksariyat  vaqtini  personal  bilan  muloqotda  bo’lish, 
boshqaruv  funktsiyalarini  bajarishga  emas,  balki  bevosita  ishlab  chiqarish, 
marketing,  moliya  masalalari,  ya’ni  boshqa funktsiyalarni  bajarishga majbur 
bo’ladi. Shunday ekan, personalga ijtimoiy-psixologik uslublar ta’sirini bilish 
va prognoz qilish juda muhimdir.

Mazkur ijtimoiy-psixologik uslublarning ayrimlarini ko’rib chiqamiz.
Dekompozitsiya  —  murakkab  masalalarni  bo’laklarga  bo’lib, 

soddalashtirgan holda taxdil etish uslubidir.
Bosqichma-bosqich  tahlil  usulida  personalni  boshqarish  tizimiga  eng 

sezilarli ta’sir ko’rsatuvchi omillar o’rganiladi.
Taqqoslash  —  mavjud  bo’lgan  tizimlarni  solishtirish  orqali  eng 

maqbul usul tanlanadi.
Dinamik  —  usul  barqaror  miqdor  ko’rsatkichlarini  taxdil  etishga 

asoslangan.
Maqsadni  tizimlashda  personalni  boshqarish  tizimining  korxona 

(tashkilot)  maqsadlarga  muvofiqligining  miqdor  va  sifat  ko’rsatkichlari 
taxdil qilinadi.

Ekspert-tahliliy  usulda  personalni  boshqarishga  yuqori  malakali 
ekspertlarni jalb etish ko’zda tutiladi.

Me’yor usuli  personalni  boshqarish  funktsiyalari  tarkibi  va 
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mazmunini belgilaydigan me’yorlardan qo’llanishga asoslangan.
Parametrli usul vazifasi ishlab chiqarish tizimi va personalni boshqarish 

tizimi o’rtasidagi funktsiyali bog’liklikni aniqlashdir.
Funktsiyaviy-qiymat  tahlili,  pirovard  natija  nuqtai  nazaridan,  eng 

kam xarajat talab qilinadigan, eng samarali usulni aniqlashni ko’zda tutadi.
Bosh  tarkib  usuli  bitta  ko’rsatkich  (tarkib)da  o’nlab  ko’rsatkichlar 

xususiyatlarini aks ettiradi.
Balans usuli balansli taqqoslash imkonini beradi.
Tajriba usuli o’xshash tizimdagi tajribadan foydalanishni ko’zlaydi.
O’xshashlik usuli iqtisodiy-tashkiliy ko’rsatkichlari o’xshash bo’lgan 

tizim bilan solishtirishga asoslangan.
Ijodiy  kengashlar  usuli  personalni  boshqarishni  rivojlantirish 

yo’nalishlarini jamoa holda muhokama etishga qaratilgan.
Jamoa yon daftari  (g’oyalar banki) usuli har bir ekspert tomonidan 

bildirilgan fikrni jamoa muhokamasiga qo’yishni anglatadi.
Nazorat savollari  usulida avvaldan tayyorlab qo’yilgan savollar  orqali 

oldinda turgan vazifalarni ijodiy hal etishni faollashtirishga qaratilgan.
Morfologik tahlil personalni boshqarish ayrim funktsiyalarini amalga 

oshirish  uchun  hamma  takliflardan  eng  maqbulini  tanlab  olishga 
qaratilgan.

Personal bilan suhbatlashish (interv’yu olish) ish jarayonini tahlil etish 
uchun zarur axborot olishga qaratilgan.

So’roqnoma  —  eng  kam  xaraj-at  talab  etadigan  usul  bo’lib, 
personalning  fikr-mulohozalarini  so’roqnomalar  orqali  o’rganishni  ko’zda 
tutadi.

Faol kuzatuv — ish vaqtini xronometraj qilish maqsadiga qaratilgan.
Personal to’g’risida keng ko’lamli axborot to’plashga qaratilgan  yuqoridagi 

barcha uslublardan turli shakllarda foydalanish mumkin. Ammo, bu uslublardan 
foydalanishda albatta, quyidagi tamoyillarga rioya qilish kerak:

1. Muvofiqlashtirish,  me’yorlash,  ma’muriy  choralar  (rahbarlik 
vakolatlaridan foydalanish), yo’riqnoma, ruxsat berish.

2. Iqtisodiy  rag’batlantirish,  mukofotlash,  foyda  taqsimotida  ishtirok, 
ijtimoiy to’lovlar, moliyalash, personal uchun xarajat-larni tahlil etish, iqtisodiy 
mezonlarga qarab baholash, kreditlash.

3. Personal  marketingi,  mehnat  faoliyatini  tashkil  etish,
rejalashtirish,  prognozlash,  mavjud,  tarixan  tarkib  topgan  kadrlar
boshqarmasi tizimini tahlil etish.

4. Ijtimoiy-psixologik  qiziqtirish,  ishontirish,  tarbiyalash,  amaliy  va 
shaxsiy  xislatlarini  baholash,  attestatsiyadan  o’tkazish,  ijtimoiy  masalalar, 
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mojarolar  va  tanglik  holatlarni  hal  etish,  moslashtirish,  kasbga  yo’naltirish, 
shaxsiylashtirish.

5. Huquqiy-professional  himoya,  shartnomalar  tuzish  va  ularga  amal 
qilinishini tekshirish, huquqiy ruxsat berish va muvofiqlashtirish.

Umuman olganda personalni o’rganishning zamonaviy uslublari,  birligidan, 
xodimlar  salohiyatini  aniqlash  uchun  ularning  shaxsiy  xislatlari  va 
qobiliyatlarini, ikkinchi tomondan korxona (firma)ni rivojlantirish istiqbollari 
hamda ish faoliyatining yangi yo’nalishlarini hisobga olgan holda personalga 
qo’yiladigan miqdor va sifat talablarini o’rganishni talab qiladi.

Personalni  boshqarishning “yuqoridan quyiga”  tizimi kadr-larni  tanlash, 
baholash,  rag’batlantirish  va  rivojlantirish  bo’yicha  qaror  qabul  qilishni 
markazlashtiradi.  Boshqaruvning “quyidan  yuqoriga”  tizimi  esa  qaror  qabul 
qilishni barcha darajalar bo’yicha taqsimlaydi.

Personalni  boshqarishni  tashkil  etishda  ijro  mas’uliyati  guruhga  yoki 
shaxsga yuklatilishi muhim ahamiyatga egadir.

Ishlab  chiqarish  topshirig’ini  guruh  bilan  ijro  etish  tizimi  personalni 
tanlashda ijtimoiy o’zaro muvofiqlikka alohida e’tibor qaratilishini talab qiladi.

3.2. Personalni boshqarish xizmati vazifa va funktsiyalari

Personalni  boshqarish  muayyan,  aniq  maqsadga  yo’naltirilgan  chora-
tadbirlarni  ko’rish  jarayonida  amalga  oshiriladi.  Bu  jarayon  quyidagilarni 
ko’zda tutadi (3.9- rasm):

—  personal  bilan  ishlashning  maqsadlari  va  asosiy  yo’nalishlarini 
aniqlash; qo’yilgan maqsadga erishishning vosita, shakl va uslublarini aniqlash;

—  qabul qilingan qarorlar ijrosini ta’minlash bo’yicha  ishlarni  tashkil 
etish;

—  belgilangan tadbirlar bajarilishini muvofiqlashtirish va nazoratqilish;
— personal bilan ishlashni muntazam takomillashtirib borish.  Korxona 

ishlab  chiqarishining  umumiy  strategiyasi  mavjud  bo’lgan  taqdirdagina 
personalni boshqarish funktsiyalariga aniqlik kiritish imkoni bo’ladi.

Personalni  boshqarish  strategiyasi  bilan  tadbirkorlik  strategiyasini 
muvofiqlashtirish  boshqaruvning  asosiy  funktsiyalarini  qamrab  oladi  va 
quyidagilardan iborat bo’ladi:

—  ishlab chiqarish maqsadlariga muvaffaqiyatli erishish uchun  korxona 
personalini tanlash, yollash va shakllantirish;

—  personalni baholash;
— tashkiliy tuzilmani rivojlantirish hamda korxonada har bir xodim ijodiy 

faolligini namoyon etishga yordam beradigan ma’naviy muhitni yaratish;
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—  xodimlar  salohiyatidan  imkon  boricha  yaxshi  foydalanish, 
mazkur salohiyatni rag’batlantirish;

—  korxonaning  har  bir  xodim  oldidagi  ijtimoiy  mas’uliyati 
kafolatini ta’minlash.

Amaliy  jihatdan  personalni  boshqarishning  quyidagi  asosiy 
funktsiyalarini ajratib ko’rsatish mumkin:

—  o’z  firmasi  strategik  va  taktik  maqsadlarini,  bularni  amalga 
oshirish yo’llarini aniqbilish;

—  oldini  olish  choralarini  ko’rish  uchun  mehnat  bozori  va  o’z 
jamoasidagi ahvolni bashorat qilish;

—  mavjud kadrlar salohiyatini tahlil qilish va istiqbolni  ko’zlagan 
holda bu salohiyatni rivojlantirishni rejalashtirish;

—  personalni qiziqtirish, kadrlarni baholash va o’qitish, joriy etilgan 
yangiliklarga xodimlar ko’nikishiga ko’maklashish, jamoada ijtimoiy qulay 
muhitni yaratish, xodimlarning psixologik jihatdan o’zaro bir-birlariga mos 
kelishlari masalalarini hal  etish va boshqalardir. Bu o’rinda personal bilan 
ishlashda an’anaviy vazifalar ham saqlanib qolishini ta’kidlash lozim.

Personalni boshqarish nazariyasida, odatda, sakkizta asosiy 
funktsiyani bajaradi. Bular:

1)personalga ehtiyojlarni rejalashtirish;
2)personalni tanlash;
3)personalni yollash;
4)personalni rivojlantirish;
5)personalni yo’naltirish;
6)martaba;
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7)personalni baholash;
8)personalni rag’batlantirish.

Bugungi iqtisodiyotda ushbu funktsiyalar amal qilishi haqida keyingi 
boblarda batafsil bayon etiladi. 

Korxona  personalini  boshqarishningtashkiliy  tuzilmasi  ushbu 
korxonada  tarkib  topgan  faoliyat  turi,  vazifalar  taqsimotiga  bog’liqdir. 
Korxonada mehnatni  tashkil  etishning turli  shakllari  — pudrat,  brigada, 
vaxta usullari bo’lishi mumkin.

Mutaxassislar  personalni  boshqarishning  bir  necha  tashkiliy 
tuzilmalari  mavjudligini  ko’rsatadilar.  Ularning  har  biri  bu  masalaga 
yondashuv tamoyilini ifoda etadi.

Personalni  boshqarishning  umum e’tirof  etilayotgan  uch  — oddiy, 
liniyali (chiziqli) va funktsiyali tashkiliy tuzilmasi mavjud.

Personalni  boshqarishning  oddiy  tashkiliy  tuzilmasi  ikki  darajali 
tuzilma bo’lib, kichik korxona yoki yirik kompaniya va  firmalarningturli 
bo’lim  va  filiallariga  xosdir.  Bunday  tizimda  yuqori  (rahbar)  va  quyi 
(ijrochi) daraja mavjuddir.

Bu usul  ishlab  chiqarishda  bir  turdagi  ishlarni  bajarishda,  personal 
ixtisosliklari  bo’yicha  tabaqalashtirilmaydigan  sharo-itlarda  qo’l  keladi. 
O’rtacha  va  yirik  kompaniya  va  firmalarda  personalni  boshqarishning 
liniyali  (chiziqli)  tashkiliy  tuzilmasi,  odatda,  bu  korxonalarning  quyi 
bo’g’inlari  (guruhlar,  brigadalar,  bo’limlar)da  samara  keltiradi.  Ishlab 
chiqarish ixtisoslashtirila  boshlanishi  bilan  boshqa tashkiliy  tuzilmalarga 
o’tish zarurati tug’iladi.

Ushbu tuzilmada tez qaror qabul qilish, tashqi muhitdagi o’zgarishlarga 
qarab, shoshilinch choralar ko’rish, personalni qiziqtirish  va ular faoliyati 
ustidan nazorat qilish uchun norasmiy yondashish imkoniyatlari katta. Bu 
korxonaga muayyan afzalliklar tug’diradi. Shu bilan birga, oddiy tashkiliy 
tuzilma rahbarining volyun-tarizmga berilish ehtimollari bor. Ayni vaqtda, 
bu  tuzilmaga  rahbar  kundalik  ishlar  bilan  o’ralashib  qolib,  istiqbolli 
masalalarni hal qilish imkoniyatlari keskin cheklab qo’yiladi.

Personalni boshqarishning chiziqli tashkiliy tuzilmasi (3.10-rasm) ishda 
nisbatan  mustaqillikni,  aloqalarning  yuqoridan  pastga  (vertikal)  bo’lishi, 
o’z-o’zini boshqarish imkoniyatlari berilishi bilan ajralib turadi. Shuning 
uchun  ular  quyi  ishlab  chiqarish  bo’g’inlari,  oilaviy  va  xususiy 
tadbirkorlikda keng qo’llaniladi.
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tuzilmasi



Personalni  boshqarishning  funktsiyali-tashkiliy  tuzilmasi  mehnatning 
funktsional  taqsimoti  va  funktsional  ixtisoslashishga  asoslangan  ishlab 
chiqarishlar uchun mo’ljallangan (3.11- rasm). 

Bu eng ko’p uchraydigan tashkiliy tuzilma hisoblanadi. Korxonada ayrim 
funktsiyalar  (masalan,  mutaxassislarni  ishga  qabul  qilishni  rejalashtirish, 
mehnatga haqto’lash va tarif siyosati, ijtimoiy rivojlanish) tashkiliy jihatdan 
shakllanishi  bilan  mazkur  tuzilmalarni  yagona  tizimga  bog’lovchi  va 
bo’ysunish  tartibini  belgilovchi  personalni  boshqarishning  tashkiliy 
tuzilmasi tarkib topadi.

Personalni boshqarishning funktsiyali-tashkiliy tuzilmasi oliy rahbariyatga 
asosiy diqqat-e’tiborni strategik masalalarga  qaratish, ixtisoslashtirish hisobiga 
ishlab chiqarishda yuksak samaradorlikka  erishish  uchun qulay imkoniyatlar 
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yaratib beradi.
An’anaviy tashkiliy tuzilmalardan yangi turdagi tashkiliy  tuzilmalarga 

o’tish barcha xodimlar mehnat faoliyatini boshqarish  tizimini qayta qurish 
zaruriyatini tug’diradi. Ko’p funktsiyali komanda yoki guruh ana shunday 
tizimning  asosini  tashkil  etib,  ushbu komandalar  va  guruhlar  zimmasiga 
barcha  iste’molchilar  ehtiyojlarini  va  bozor  talablarini  qondirish  vazifasi 
yuklatiladi.

Personalni  boshqarishning  matritsali  tashkiliy  tuzilmasi  (3.12  -  rasm) 
kompaniya yoki firma jamoasi a’zolari mehnat jarayonidan to’la qoniqish 
hosil qilishlari uchun shart-sharoitlar yaratish maqsadini ko’zlaydi

Personalni  boshqarishning  (matritsali)  guruhli  tashkiliy 
tuzilmasining ijobiy tomonlari bilan birga, o’z kamchiliklariga ham ega. 
Bunday tuzilmada guruhlar amalda barqaror bo’lmaydi, ulardan intensiv 
foydalanish  guruh  a’zolarini  doimiy  ish  o’rinlaridan  mahrum  etadi. 
Bundan  tashqari,  bunday  guruhlarda  menejerlarning  personal  bilan 
shug’ullanishi  murakkablashadi,  rahbar  va  mutaxassislarning  tez-tez 
almashib turishi esa nazoratni bo’shashtirib yuboradi.

Personalni  boshqarishning  u  yoki  bu  shaklini  tanlash  bir  qator 
omillarga bog’liq.

Ular orasida eng ahamiyatlilari quyidagilardir:
— faoliyat miqyosi va xilma-xilligi;
— korxonaning tashkiliy-huquqiy shakli;
— texnologiya turi;
— rahbarlar va xodimlar tomonidan korxonaga munosabat;
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— ichki muhitdinamikasi;
— personalni boshqarish strategiyasi.

Personalni  boshqarishningtashkiliy  tuzilmasi  korxona  katta-
kichikligiga  mos  kelishi  va  murakkab  bo’lmasligi  lozim.  Bu  biznes 
uchun  juda  muhimdir.  Xususan,  korxona  uncha  katta  bo’lmasa  va 
rahbarning o’zi personal faoliyatiga rahbarlik qila olsa, oddiy tashkiliy 
tuzilma qo’llaniladi.

Agar personal soni ortib, rahbar bir o’zi ularni boshqarishga qodir 
bo’lmay  qolsa  yoki  ishlab  chiqarishda  ayrim  ixtisoslashgan  faoliyat 
turlari  vujudga  kelsa,  chiziqli  yoki  funktsiyali  tashkiliy  tuzilmaga 
o’tishga to’g’ri kelinadi.

Korxonaning  tashkiliy-huquqiy  shakli  ham  xuddi  shunday 
o’zgarishlarni  taqozo  etadi.  Bu  shaql  qanchalik  murakkab  bo’lsa, 
personalni  boshqarishning  tashkiliy  tuzilmasi  ham  shunchalik  ko’p 
daraja va bo’linmalarga ega bo’ladi.

Personalni boshqarish xizmatlari korxonada personal bilan ish olib 
boruvchi asosiy bo’g’indir. Ishlab chiqarishda inson omilining ortishi, 
hozirgi  bozor  sharoitida  raqobatning  kuchayishi,  moliyaviy 
muvaffaqiyatga  erishish  zarurati  personalni  boshqarish  xizmat-
larining roli va ahamiyatini kuchaytirib yuboradi.

Samarali faoliyat ko’rsatayotgan kompaniya va firmalar bugungi 
kunda  innovatsiya  strategiyalari,  yangi  mahsulot  turlari,  tashkiliy 
tuzilmalar  yaratish  bilan  inson  resurslarini  boshqarish,  mehnat 
salohiyatini  rivojlantirish  uslublari  o’rtasidagi  mavjud  uzilishlarni 
bartaraf etishga eng asosiy masala sifatida qaramoqdalar. Muammoni 
ijobiy hal etish ko’p jihatdan personalni boshqarish xizmatiga bog’liq 
bo’lib  qoladi.Iqtisodiyotda  ro’y  berayotgan  o’zgarishlar  an’anaviy 
kadrlar bo’limlarining funktsiyalari yo’q bo’lib ketadi, degan ma’noni 
bermaydi.  Ishga qabul qilish,  kadrlarni  tayyorlash,  ish haqi,  ijtimoiy 
imtiyozlarni  taqsimlash  masalalari  bundan  buyon  ham  personalni 
boshqarish xizmati funktsiyalarida asosiy o’rinlarni egallashi aniq. Shu 
bilan  bir  qatorda,  bu  funktsiyalarni  amalga  oshirish  shakl  va 
uslublarida  sifat  jihatidan  o’zgarishlar  qilish  ham  hayotiy  zaruratga 
aylanmoqda.

Personalni boshqarish xizmatlari jahondagi etakchi kompaniyalar  va 
firmalarda korxonaning asosiy bo’linmasi hisoblanadi. Amaliyotda  ular 
zimmasiga quyidagi vazifalar yuklatilgan:

—kompaniya yoki firmani yuqori malakali va manfaatdor xodimlar 
bilan ta’minlash;
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—personalni ishga qiziqtirish tizimlarini takomillashtirish;
—personalning  barcha  toifalarini  o’z  mehnatidan  qoniqish  hosil 

qilish darajasini oshirish;

—personal  malakasini  oshirish va kasbiy ta’lim tizimini  rivojlantirish va 
yuksak darajada ushlab turish;

— qulay ma’naviy muhitni saqlash;
—xodimlar  va rahbariyat  uchun o’zaro foyda keltirishini  ko’zlagan holda 

personalni korxona ichida almashinuvlarini boshqarish;
— martabani rejalashtirish;

—personal  ijodiy  faolligini  oshirish,  kompaniya  yoki  firma  innovatsiya 
rejalarini amalga oshirishda ko’maklashish;

—personal  faoliyatini  baholash  va  boshqaruv  personalini  attestatsiyadan 
o’tkazish uslublarini takomillashtirish.

Personalni boshqarish xizmati va menejerlar korxona (firma)  uchun kadrlar 
tanlar ekan, ularda ro’y berayotgan o’zgarishlarni  (oilaviy ahvol, funktsiyalari 
o’zgartirilgan  holda  xizmat  vazifalarining  o’zgartirilishi  va  hokazolarni)  ham 
hisobga olishni talab etadi.

Personalni o’qitish, malakasini oshirish yoki qayta tayyorlashda  xodimlarni 
chet ellarda stajirovkadan o’tkazishni ko’zda tutish, faoliyat yo’nalishi bo’yicha 
zarur maxsus adabiyotlar, video va audio materiallar bilan ta’minlashni ham talab 
etadi.

Personalni  samarali  mehnat  qilishi,  ularga  yaratilgan  qulay  sharoitlar 
(psixologik  muhit,  qulay  ish  joyi,  transport,  ovqatlanish  va  hokazolar)ga 
bog’liqligini hisobga olgan holda rahbariyatga ishchi, xizmatchilarning maishiy 
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sharoitini yaxshilash yuza-sidan tegishli tavsiyalar tayyorlashi kerak bo’ladi. 
Ijtimoiy  masalalarga  e’tibor  katta  bo’lgan  kompaniya  va  firmalarda 
personalning sihat-salomatligi, uy-joy sharoitlari haqida g’am-xo’rlik qilinadi, 
xodimlarni  tug’ilgan kuni  bilan  tabriklash,  bayramlarda  sovg’a  berish,  turli 
imtiyozlar  (masalan,  nufuzli  kurortlarga  imtiyozli  yo’llanmalar)  berish  ham 
an’anaga aylanadi.

Personalni boshqarish xizmaty xodimlarga ma’muriyat bilan  shartnomalar 
tuzishda  yordam  beradi.  Shuningdek,  tashqi  tashkilotlar  —  mehnat 
inspektsiyalari,  huquq-tartibot  idoralari,  yuqori  tashkilotlar,  tarmoq  kasaba 
uyushmalari,  ta’lim muassasalari,  mahalliy  hokimiyat  idoralari  va boshqatar 
bilan aloqada bo’lishi ham xizmat vazifalari hisoblanadi.

Ko’pgina kichik xususiy va oilaviy korxonalar personalni boshqarish xizmatiga 
ega emas, bu vazifani ushbu korxona egasi bajaradi.  Kichik firmalar ish hajmi 
ortgandan so’ng hisob-kitob va idora ishlarini olib borish uchun xodim yoki 
mutaxassis yollaydi.

Bugungi amaliyotda  personalni  boshqarish  bo’yicha  mutaxassisga  ehtiyoj 
xodimlar soni 100 — 150 taga etganda tug’ilishini ko’rsatadi. Korxona faoliyatiga 
qarab undagy jamoa a’zolari soni 200—500 kishiga etganda, odatda, personal 
xizmati tashkil qilinadi.

Uncha katta bo’lmagan firmalarda (100 — 200 kishi) kadrlar xizmati tarkibi 
1 — 2 mutaxassis (shu jumladan, xizmat rahbari), 1 — 2 yordamchi xodimdan 
iborat bo’ladi. Personal mikdori 201 — 300 bo’lganda 2 — 3 mutaxassis va 2 ta 
yordamchi xodimni tashkil etadi.  Personal soni 500 tagacha kompaniyalarda 
xizmat rahbari 1 — 4 mutaxassis va 2 — 3 yordamchi xodim bilan ishlaydi. Ishlab 
chiqarishda  band bo’lganlar 1000 kishini tashkil etsa, kadrlar xizmati  10—13 
kishidan, shu jumladan, rahbar, 5 — 6 mutaxassis va deyarli shuncha yordamchi 
xodimlardan  iborat  bo’ladi.  Personal  2,5  ming  kishiga  etganda  esa  kadrlar 
xizmati 17—18 mutaxassis va rahbar, 15 taga yaqin texnik xodimni tashkil 
qiladi.

Hozirgi vaqtda amalda bo’lgan me’yorlar 1 ming kishilik mehnat jamoasiga 
10 nafar  personalni  boshqarish  xodimining  to’g’ri  kelishini  ko’rsatmoqda. 
Odatda,  ularning  6  tasi  maxsus  oliy  ma’lumotga,  4  tasi  to’liqsiz  oliy 
ma’lumotga ega bo’lishi talab qilinadi.

Personalni  boshqarish  xizmati  funktsiyalari  har  bir  korxona  faoliyatiga 
bog’liq. Shunday bo’lsa-da, odatda ularning funktsiyali tuzilmasi (3.14- rasm) 
quyidagicha bo’ladi:
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Bu tuzilmada kadrlar bo’limi:
— personalni  yollash va tanlash,  shu jumladan,  ularni  test  sinovidan 

o’tkazish;
— yangi xodimlarni xizmat vazifasiga joylashtirish;
— xizmatni o’tash va xizmat vazifasida ko’tarilishini rejalash;
— faoliyatni baxrlash;
— kasbga yo’naltirish;
— ishdan  bo’shayotganlar  bilan  suhbat  o’tkazish  funktsiyalarini 

bajaradi.
Ish haqi bo’limi:

—xizmat vazifalarini tahlil etish;
—ishlar tasnifi va ularni tariflash;
—haqto’lash va mukofotlash tizimini ishlab chiqish;
— tarif  stavkalari  va shaxsiy haq to’lash me’yorlarini  qayta ko’rib 

chiqish bilan shug’ullanadi.
Mehnat munosabatlari bo’limi:

— jamoa shartnomalarida  ishtirok etadi  va kelishilgan siyosatni  faol 
o’tkazadi;

— mehnat  shartnomalarida  belgilangan  asosda  shikoyatlar  bilan 
ishlaydi, barcha bahslarni hal etadi;

— firma  ma’muriyati  va  xodimlar  o’rtasida  shaxsiy  va  guruhiy 
aloqalar va munosabatlarni rivojlantirishga ko’maklashadi;

— shaxsiy  ishlar  va  mehnat  statistikasini  olib  boradi.
Kasbiy ta’lim va qayta tayyorlash bo’limi:
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—ishlab chiqarish ta’limi bilan shug’ullanadi, shu jumladan yangi 
xodimlarga yo’riq beradi;

—firma xodimlari orasidan malakali ishchilarni qayta tayyorlash 
dasturlari “ustoz—shogird” tizimini yo’lga qo’yadi;

—yo’riqchilar (ustalar, texniklar, boshqaruvchilar)ni maxsus kurslarda 
o’qitadi;

—o’quv materiallari tayyorlaydi;
—firma xodimlarining shaxsiy dasturlar asosida o’qish xarajatlarini 

qoplaydi;
—kutubxona fondini boyitadi;
—korporativ nashrlar (ko’p nusxali gazetalar va jurnallar), 

ratsionalizatorlik takliflarini to’plash bilan shug’ullanadi;
—tashqi o’quv markazlari bilan aloqada bo’ladi;
— o’quv dasturlari hisob-kitobi va statistikasini olib boradi.
Ijtimoiy rivojlanish bo’lichi:
—jamoa (guruh) bilan ixtiyoriy sug’urta (hayotni, sog’liqni, baxtsiz 

hodisalardan sug’urta) qilish;
—pensiya ta’minoti tizimi, firma xodimlari uchun huquqiy yordam;
—ishdan bo’shaganda kompensatsiya to’lash;
—ovqatlanishni tashkil etish;
—dam  olishni  tashkil  etish:  ijtimoiy  va  sport-sog’lomlashtirish 

dasturlari (tadbirlari).
Mehnat xavfsizligi va tibbiy yordam bo’limi:

—texnika xavfsizligi standartlarini ishlab chiqish;
—tovarlar, loyihalar, jihozlarning xavfsizlik standartlariga muvofikdik 

ekspertizasini amalga oshirish;
—baxtsiz hodisalarni tekshirish, bu haqda tegishli hujjatlarni 

rasmiylashtirish;
—ishlab chiqarishda mehnat xavfsizligini ta’minlash, bu masalada tegishli 

targ’ibot ishlarini olib borish;
—personalga tibbiy xizmat ko’rsatish;
—xodimning ishlab chiqarishda yo’kdigi sabablarini anikdash va tahlil etish.

Personal bo’iicha tadqiqotlar bo’limi:
—ma’lumotnomalar tayyorlash;
—kadrlar xizmati uchun hujjatlar aylanishi shaklini ishlab chiqish;
—kadrlar bilan ishlash qoidalari,  me’yoriy usullari va tartiblarini ishlab 

chiqish;
—mehnat munosabatlarini taftish qilish;
—hayot  qiymati,  mehnat  bozorida  ish  haqi  darajasi  to’g’risida 
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ma’lumotlar  to’plash  va  ma’muriyat  hisobotlarini  taqdim etish,  ish  haqi, 
mehnat ta’tili tizimlari bo’yicha takliflar tayyorlash;

—turli tadqiqotlar  o’tkazish  va  statistika  sohalarida  barcha bo’linmalar 
bilan hamkorlik qilish vazifalarini bajaradi.

Yangi iqtisodiy sharoitlar personalni boshqarish xizmatiga ana shunday 
juda muhim va ishlab chiqarishni  rivojlantirishda hal  qiluvchi vazifalarni 
yuklaganiga  qaramasdan,  hanuzgacha  bu  masalaga  etarlicha  e’tibor 
qaratilayotgani yo’q. Ayniqsa, personalni boshqarish xizmati rahbari katta 
samara bilan ishlayotgan kompaniya va firmalarning personalni boshqarish 
xizmati  faoliyatini  muntazam  tahdil  etishi  kerak.  Bu  rahbar  quyidagi 
xususiyatlarni o’zida mujassamlashtirishi zarur:

—jamoaning ijtimoiy etakchisi bo’lish;
—oliy  ma’lumotga,  kamida  5  yillik  rahbarlik  tajribasiga,  yuksak 

ma’naviy-axloqiy xislatlarga ega bo’lishi;
—ishlab chiqarishning umumiy texnologiyasini, ishlab chiqarish jarayoni 

va ma’naviy rag’batlantirish shakllarini,  ularni takomillashtirish yo’llarini, 
korxona oldida turgan vazifalarni,  Uni  rivojlantirish istiqbollarini,  kadrlar 
siyosati  tamoyillarini,  personal  bilan  ishlashni  rejalashtirish  va  tashkil 
etishning  shakl  va  uslublarini,  mehnat  qonunchiligi  asoslarini,  boshqaruv 
psixologiyasi  asoslarini,  mehnat  sotsiologiyasi  va  ishlab  chiqarish 
pedagogikasini,  axborot  texnologiyasidan  foydalanish  asosida  hujjatlarni 
yuritishni tashkil etish asoslarini bilishi;

—personalni  boshqarish  tamoyillarini,  xodimlarningshaxsiy  xislatlarini 
va jamoa ishi natijalarini baxrlashni, notiqlik san’atini egallagan bo’lishi;

—mehnat jamoasida ijtimoiy jarayonlarni tadqiq va tahlil etish uslublari, 
mehnatkashlarning  jamoatchilik  tashkilotlari  bilan  ishlash  tamoyillari 
to’g’risida  aniqtasavvurga  ega  bo’lishlari  va  mehnat  nizolarini  hal  eta 
olishlari;

—aloqa  o’rnatishni,  muloqot  san’atini  bilishi,  belgilangan  maqsadga 
erishishga qodir bo’lishi, tashkilotchilik qobiliyati, tahliliy tafakkurga ega 
bo’lishi;

—kompaniya yoki firma etakchi rahbarlari bilan teng sherik bo’la olishi, 
o’z dasturlarini korxona strategiyasi bilan birlashtira olishi;

— o’z xodimlari maqsadlarini aniqlab berishi kerak.
Ishlab  chiqarishning  strategik  vazifalarini  hal  etishda  personalni 

boshqarish  rolining  beqiyos  o’sishi  ushbu  xizmat  rahbarining  ham 
kompaniya  va  firmadagi  nufuzini  belgilaydi.  Mutaxassislar  o’tkazgan 
tahlillarga ko’ra, XX asrning 60 - yillarida personalni boshqarish xizmati 
rahbarining  strategik  vazifalarni  hal  etishdagi  ishtiroki  deyarli 

88



kuzatilmagan  bo’lsada,  bugungi  kunga  kelib  etakchi  kompaniya  va 
firmalarda  ular  ishtirokisiz  amalda  birorta  strategik  qaror  qabul 
qilinmayapti. Boshqacha qilib aytganda, ushbu  xizmag rahbari kompaniya 
yoki firmaning etakchi rahbari darajasiga ko’tarildi.

3.3. Personalni boshqarishning chet el tajribalari

Transmilliy  korporatsiyalar,  qo’shma  korxonalar,  100  foizli  Nizom 
jamg’armasiga  ega  chet  el  sarmoyasi  hisobiga  shakllangan  qo’shma 
korxonalar  jadal  rivojlanib  borayotgan  hozirgi  globallashuv  sharoitida 
personalni boshqarishning umum e’tirof etilgan qoida va tamoyillari bilan 
bir  qatorda  ushbu  sohada  har  bir  davlatning  o’ziga  xos  xususiyatlarini 
hisobga olish kerak.

Ikki yoki bir necha mamlakat ishbilarmonlari ishtirokida tashkil etilgan 
qo’shma korxonalarda tadbirkorlar o’z sheriklarining davlatidagi nafaqat 
amaldagi  qonunchiligi,  balki  o’ziga  xos  mehnat  etikasi,  milliy 
xususiyatlarini,  madaniyatini,  urf-odatlarini  ham  juda  yaxshi  bilishlari 
talab  etilmoqda.  Shuning  uchun,  aytaylik,  yaponiyalik  ishbilarmonlar 
o’zlarining  AQSHda  joylashtirilgan  korxonalarida  personalni 
boshqarishning  an’anaviy  uslublarini  amerikaliklarning  ichki  ishlab 
chiqarish  munosabatlari  va  turmush  tarzini  hisobgaolgan  holda  sezilarli 
darajada o’zgartiradilar.

Transmilliy  kompaniya  va  firmalarning  menejerlari,  masalan, 
Fransiyada personal qattiqnazoratninghar qanday ko’rinishlariga juda faol 
qarshilik  ko’rsatishlarini  bilishlari  shart.  Personalni  boshqarishning 
Gollandiya modeli esa ko’p jihatdan murosasozlik tamoyiliga asoslangan. 
Ushbu tamoyil  birgaliqdagi  faoliyat  davomida  jamoa bo’lib  bir  qarorga 
kelishga ko’maklashadigan ko’pdan-ko’p tarkibiy tuzilmalar orqali amalga 
oshiriladi.

Gollandiya modelida imzolangan bitimlarga hurmat hamda firmaning 
har  bir  a’zosi  tomonidan bu bitimlar  ijrosini  eng  yaxshi  tarzda bajarish 
uchun maqbul yo’llarni izlash xosdir. Ammo belgilab qo’yilgan qoida va 
tamoyillar o’zgargan taqdirda ishlab chiqarish tarkibidagi xohlagan bo’g’in 
yangi  bitim  bo’yicha  o’z  tashabbusi  bilan  chiqishi  va  uni  yangi  bitim 
imzolangunga  qadar  himoya  qilish  huquqiga  ega.  Mutaxassislarning 
fikriga ko’ra, boshqaruvning bu modeli gollandiyaliklarning XVI asrdayoq 
tarkib  topgan  siyosiy  tamoyillariga  borib  taqaladi.  O’sha  davrda  muhim 
qarorlar  qabul  qilish  uchun  mamlakat  provintsiyalari  aholisiga  yangi 
qarorlarning ahamiyati to’g’risida uzoq vaqt tushuntirish olib borish va ularni 
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ushbu prinsipial masalalarda bir murosaga keltirish kerak bo’lgan.
G’arblik tadqiqotchilar jahon xalqlari milliy xususiyatlari, qadriyatlarini 

hisobga olgan holda er yuzidagi davlatlarni quyidagi guruhlarga ajratganlar:
1- guruh —  ingliz  tilida  so’zlashuvchi  davlatlar  (Avstraliya,  AQSH, 

Buyuk Britaniya, Kanada, Yangi Zelandiya).
2- guruh — German mamlakatlari (Avstriya, Germaniya, Shveytsariya).
3- guruh — G’arbiy Evropa mamlakatlari  (Bel’giya,  Fransiya, Italiya, 

Portugaliya, Ispaniya).
4- guruh  —  Skandinaviya  mamlakatlari  (Daniya,  Finlyandiya, 

Norvegiya, Shvetsiya).
5- guruh  —  Lotin  Amerikasi  mamlakatlari  (Argentina,  Chili, 

Kolumbiya, Meksika, Peru, Venesuela).
6- guruh — Yaqin Sharq (Gretsiya, Turkiya, Eron).
7- guruh  — Uzoq  Sharq  (Indoneziya,  Malayziya,  Filippin,  Singapur, 

V’etnam).
8- guruh  — Arab  mamlakatlari  (Baxrayn,  Quvayt,  Saudiya  Arabistoni, 

Birlashgan Arab Amirliklari).
Mustaqil davlatlar (boshqa mamlakatlar bilan yaqin o’xshashligi yo’q — 

Yaponiya, Hindiston, Isroil). 
Jahonda  mashhur  kompaniya  va  firmalarning  personalni  boshqarish 

tizimini  yaratishda  o’z  tamoyillari  mavjud.  Jumladan,  “Apple” 
kompaniyasida  boshqaruv personali  imkoni  boricha  kam sonli  bo’lishiga 
katta e’tibor beriladi. Buning uchun bu erda axborot texnologiyalaridan juda 
keng qo’llaniladi. “App1e” har bir xodimi bozor talabiga qat’iy rioya etgan 
holda  ish  ko’rishi  zarur.  Ular  uchun  eng  yuqoridan  eng  past  xizmat 
darajasigacha kompaniya faoliyati  uchun yuksak shaxsiy mas’uliyat  hissi 
juda rivojlangan.

“Phillips”  kompaniyasida  esa  personalni  boshqarish  ish  bilan  band 
bo’lganlar  miqdori  hisobga  olingan  holda  3—4  bosqichlidir.  Shunday 
bo’lishiga  qaramasdan  hamma  bo’g’indagi  boshqaruv  xodimlari  ishlab 
chiqarish, bozor muhiti o’zgarib turishiga juda moslashuvchan.

IBM,  “App1e” kabi  kompaniyalar  personal  uchun  o’z  korxonalari 
nufuzini  butun  choralar  bilan  oshirishga  qaratilgan  maxsus  tarbiyaviy 
dasturlarni ishlab chiqqanlar. Bu dasturlarda kompaniya  o’z xodimlaridan 
korxona nufuzini ko’tarish uchun o’zlarini  ham  ishlab chiqarishda, ham 
ishlab chiqarishdan tashqarida qanday tutishlari, axloqiy mezonlar batartib 
ko’rsatib berilgan.

Shu  munosabat  bilan  “Lufthhansa” (Germaniya)  aksiyadorlik 
kompaniyasini boshqarishning asosiy tamoyillari diqqatga sazovordir.  Ular 
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quyidagilarda bayon etilgan:
1. Biz xizmat ko’rsatuvchi korxona hisoblanamiz.
2. Biz ham ichki,  hamda xalqaro havo yo’llarida xizmat ko’rsatadigan 

nemis korxonasi hisoblanamiz.
3. Biz yo’lovchilar va yuklarni manzilga iloji boricha ishonarli, muntazam 

va aniq etkazib beramiz.
4. Biz xizmatlarimizni  Germaniya  iqtisodiyoti  ehtiyojlariga 

yo’naltiramiz.
5. Biz ilmiy qarashlarni hisobga olgan holda ishlaymiz.
6. Jahondagi  eng  yaxshi  havo  yo’llariga  taalluqli  bo’lish  —  bizning 

maqsadimizdir. Buning uchun biz:
— aviatsiya sohasidagi malakamizga;
— texnik aniklikka;
— xizmat ko’rsatishga doimo tayyor ekanligimizga tayanamiz.

7. Biz mijozlarimizga,  ayniqsa  ishbilarmonlarga  erda  va  havoda  eng 
yaxshi xizmatni taklif etamiz.

8. Bizning maqsadimiz  —  xodimlarni  ijtimoiy  himoya  bilan 
ta’minlashdir.

9. Bizning maqsadimiz  —  sarmoya  egalariga  tegishli  foyda  olishni 
ta’minlashdir.

10.Biz ishonchli sherikmiz.
11.Bizning xulqimiz bizning xatti-harakatlarimizda namoyon bo’ladi.
12. Biz  o’zimizning  ishonchli  ekanimizni  sifatli  va  yuksak

xizmat ko’rsatish darajamiz barqarorlitida namoyon qilamiz.
Personalni  boshqarishda  jahonda  to’plangan  va  katta  samara 

keltirayotgan  tajribalardan  oqilona,  mahalliy  xususiyatlarni  hisobga  olgan 
holda foydalanish muvaffaqiyat kalitidir.

Qisqacha xulosalar

Tamoyil (prinsip) — qaror qabul hilishda hisobga olinishi yoki amal 
qilinishi zarur bo’lgan ilmiy asos, qoida hisoblanadi.

Personalga  rahbarlik  boshqaruv  funktsiyasi  sifatida  boshqa  barcha 
funktsiyalarni  yagona  birlikka  birlashtirishi,  muvofiqlashtirishi,  o’zaro 
bog’lashi, integratsiya qilishi kerak.

Inson resurslaridan korxona va xodim manfaatlarini muvofiqlashtirgan 
holda  foydalanishni  ta’minlaydigan  shaxsni  rivojlantirish  ustuvorligini 
e’tirof etish personalni boshqarishning eng asosiy tamoyilidir.

Boshqaruv  funktsiyasi  —  boshqaruv  faoliyatining  alohida  turi 
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hisoblanib,  boshqaruv  sohasida  mehnat  taqsimoti  va  ixtisoslashuviga 
asoslangandir.

Boshqaruv  uslublari  —  ishlab  chiqarishni  boshqarish  maqsaddariga 
erishish uchun personalga boshqaruv ta’siri o’tkazish vositalaridir.

Korxona personalini boshqarishning tashkiliy tuzilmasi ushbu korxonada 
tarkib topgan faoliyat turi, vazifalar taqsimotiga bog’liqdir.

Personalni  boshqarishning  oddiy  tashkiliy  tuzilmasi  ikki  darajali 
tuzilma bo’lib, kichik korxona yoki yirik kompaniya va firmalarning turli 
bo’lim  va  filiallariga  xosdir.  Bunday  tizimda  yuqori  (rahbar)  va  quyi 
(ijrochi) daraja mavjuddir.

Hozirgi  vaqtda  amalda  bo’lgan  me’yorlar  1  ming  kishilik  mehnat 
jamoasiga  10  nafar  personalni  boshqarish  xodimining  to’g’ri  kelishini 
ko’rsatmoqda.  Odatda,  ularning  6  tasi  maxsus  oliy  ma’lumotga,  4  tasi 
to’liqsiz oliy ma’lumotga ega bo’lishi talab qilinadi.

Umuman olganda,  personalni  boshqarish xizmati  xodimlarining  soni 
kompaniya va firmalarda ish bilan band bo’lganlarning 1 — 1,5 foizini 
(yapon korporatsiyalarida 2,5 foizni) tashkil etadi.

Nazorat va muhokama uchun savollar

1. Personalni boshqarish tamoyillari deganda nimani tushunasiz?
2. Personalni boshqarishga oid qanday yondashuvlar mavjud?
3. Boshqaruvning tashkiliy tuzilmalarini tushuntirib bering.
4. Boshqaruvning qanday uslublarini bilasiz?
5. Personalni boshqarish vazifa va funktsiyalarini izohlang.
6. Personalni  boshqarishning  ijtimoiy-psixologik  uslublar  tasnifiga 

nimalar kiradi?
7. Personalni boshqarish xizmati deganda nimani tushunasiz?
8. Personalni  boshqarishning  guruhli  (matritsali)  tashkiliy 

tuzilmasining mohiyatini tushuntirib bering.
9. Personalni  boshqarish  xizmati  funktsiyali  tuzilmasiga  qaysi 

bo’limlar kiradi?
10. Personalni  boshqarishda  chet  el  tajribalarini  o’rganishning

mohiyatini tushuntirib bering.
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4-BOB. PERSONALNI REJALASHTIRISH

4.1. Personalni rejalashtirish: mohiyat, maqsad va vazifalar

Personalni rejalashtirish — personalni rivojlantirish, uning kasbiy va 
malaka  tarkibini  hisobga  olish,  personalga  umumiy  va  qo’shimcha 
ehtiyojni aniqlash, xodimlardan foydalanishni nazorat qilishga qaratilgan 
aniq maqsadga yo’naltirilgan faoliyatdir.

Personalni rejalashtirishning asosiy afzalliklari quyidagilarda namoyon 
bo’ladi:

—xo’jalik faoliyati strategiyasiga taalluqli kadrlar masalalari va ehtiyoji 
(tashqi va ichki)ni aniqlash;

—xo’jalik  faoliyati  yuritish  strategiyasini  ishlab  chiqish  jarayonida 
amalga  oshirilishi  kerak  bo’lgan  kadrlar  masalalari  va  investitsiyalarini 
belgilash;

—kadrlar bo’yicha dasturlarning xo’jalik faoliyatini yurgizish umumiy 
strategiyasiga muvofiqligini kafolatlash;

—personal  bilan  ishlash  yordamida  korxona  raqobat bardoshligini, 
uning samaradorligini oshirish;

—personalning  ortishi  yoki  uni  qisqartirish  bilan  bog’liq  rejalarni 
amalga oshirish.

Personalni  rejalashtirishning  mohiyati  kadrlarga  ularning 
qobiliyatlari, qiziqishlari hamda ishlab chiqarish talablariga muvofiq zarur 
vaqtda  va  kerak  bo’lgan  miqdorda  ish  o’rni  takdim etish  uchun  shart-
sharoitlar  yaratishdan  iboratdir.  Ish  o’rinlari  mehnat  unumdorligi  va 
qiziqish uyg’otishi nuqtai nazaridan mehnat kishisiga eng maqbul ravishda 
o’z  qobiliyatini  rivojlantirish  imkonini  yaratishi,  mehnat  unumdorligini 
oshirishi.  munosib  mehnat  sharoitlari  yaratish  va  ish  bilan  bandlikni 
ta’minlash talablariga javob berishi kerak.

Personalni rivojlantirish ham tashkilot rahbariyati, ham uning personali 
manfaatlarini ko’zlagan holda amalga oshiriladi. Personalni rejalashtirish 
yanada yuqoriroq mehnat unumdorligiga erishish uchun qiziqish va ishdan 
qoniqish hissini uyg’otishi kerak.  Insonlarni birinchi navbatda, ularning 
qobiliyatlarini  o’stirish  uchun  sharoit  yaratilganligi  hamda  yuqori  va 
doimiy  ish  haqi,  kafolatlangan  ish  joylari  qiziqtiradi.  Shuning  uchun 
personalni  rejalashtirishning  eng  muhim  vazifalaridan  biri  firmaning 
barcha xodimlari manfaatlarini hisobga olishdir.

Personalni  rejalashtirish  vositalari  bilan  ish  beruvchilar  va  ish 
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yollanuvchilarning iqtisodiy hamda boshqa manfaatlarini tenglashtirish 
vazifasini bajaradi. Tashkilot personali bilan ishlash tizimida personalni 
rejalashtirishning o’rni yanada oshib bormokda.

Hozirgi  vaqtda  hamma  joyda  ham  personalni  rejalashtirishga  ishlab 
chiqarishni rejalashtirishdek muhim ahamiyat berilmaydi. Holbuki, ishlab 
chiqarishdagi tashkiliy-texnologik o’zgarishlar personalni oldiga qo’yilgan 
ishlab chiqarish va boshqaruv vazifalarini hal etishlari uchun o’z vaqtida 
tayyorlashni talab etadi.

Iqtisodiy muhitning strategik tahlili
Rivojlanishning strategik tahlili va 

prognozi 

1 Tashkilotda kadrlar siyosatini shakillantirish

2 Personalni rejalashtirish

3
Personalga lavozim va kasblar boyicha kasb-malaka modellarini talablarni ishlab 

chiqarish 

4 Personalni ishga olish va saralash

5
Ish haqi va imtiyozlarni belgilash, mehnatga haq to’lash va rag’batlantirish 

tizimini tashkil etish 

6
Personalni kasbga yo’naltirish va ko’niktirish, ishdan bo’shayotganlar bilan 

ishlash

7 Personalni tanlash, joy-joyiga qo’yish, martabasini oshirish 

8 Personalni kasbiy o’qitish, qayta tayyorlash va malakasini oshirish

9 Personal va uning mehnat faoliyat natijalarini baholash

10 Personal mehnat bozoriningtadqiq va tahlil etish

11 Personal bilan ishlashni takomillashtirish

4.1-rasm. Korxona personali bilan ishlash tizimida persomalni rejalashtirish 
o’rni

Ayni  vaqtda  bu  yo’nalishda  ish  joylari  o’zgarayotgan  yoki 
tugatilayotgan xodimlar o’rtasida paydo bo’lishi mumkin bo’lgan ijtimoiy 
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muammolarni  hal  etish  zarurati  ham  ushbu  masalaning  nihoyatda 
dolzarbligidan  dalolat  beradi.  Ularni  qisqa  muddat  ichida  hal  etib 
bo’lmaydi.  Shunday  ekan,  personalni  rejalashtirish  korxonaning  o’z 
personaliga nisbatan mas’uliyati ifodasi ham hisoblanadi.

Bu o’rinda  shuni  alohida ta’kidlash kerakki,  personalni  rejalashtirish 
ishlab  chiqarishni  rejalashtirishning  umumiy  jarayoniga  uzviy 
bog’liqholda amalga oshirilgan taqdirdagina yuqori samara keltiradi.

Personalni rejalashtirish, jumladan, quyidagi savollarga javob berishi 
kerak:

—qancha xodim talab etiladi, ularning malakasi, ular qachon va qaerda 
kerak bo’ladi (personalga ehtiyojni rejalashtirish);

— ijtimoiy jihatlarni hisobga olgan holda zarur personalni qanday qilib 
jalb etish yoki ortiqcha personalni qisqartirish mumkin (shtatga olish yoki 
qisqartirishni rejalashtirish);

—xodimlardan  ularning  qobiliyatiga  qarab  qay  tarzda  foydalanish 
mumkin (personaldan foydalanishni rejalashtirish);

— qay tarzda aniq maqsadni  ko’zlagan holda personal  malakasini 
oshirishga  ko’maklashish  hamda  bilimini  o’zgartirayotgan  talablarga 
moslashtirish mumkin (personalni rivojlantirishni rejalashtirish);

— rejalashtirilayotgan  tadbirlar  qancha  sarf-xarajatni  talab  etadi 
(personal uchun sarf-xarajatlar). 

Personalni  rejalashtirishni  amalga  oshirish  uchun  quyidagilar  talab 
etiladi:
1. Korxona  rahbariyatining  personalni  rejalashtirishni  umumiy 

rejalashtirishga  qo’shish,  buning  uchun  zarur  tashkiliy  va  kadrlar 
masalalarini hal etishgatayyorligi.

2. Personalni rejalashtirishda ustuvorlik beradigan yo’nalish tanlash. 
Tajriba rejalashtirishni personal ehtiyojini belgilash, ularni jalb etish yoki 
ishdan bo’shatishdan boshlash, keyinchalik buni personaldan foydalanish 
va personalni rivojlantirish, sarf-xarajatlarni rejalashtirish bilan to’ldirish 
maqsadga muvofiqligini ko’rsatmokda.

3. Rejalashtirishning  davriyligini  belgilash.  Uni  joriy 
etishningbirinchi  bosqichida  bir-ikki  yil  bilan  chegaralanish  mumkin. 
Asta-sekin bu o’rta muddatga (3 yilgacha) va uzoq muddatga (3 yildan 
ortiq) rejalashtirish bilan to’ldirib borilishi mumkin.

4. Personalni  rejalashtirish  qanchalikta  baqalashtirilgan  bo’lishi 
haqida  qarorga  kelish.  Bu  korxona  turiga  bog’liqdir.Ishlab  chiqarish 
vazifalarini  hal  etish  uchun zarur  bo’lgan  xodimlar  malakasi  qanchalik 
turlicha  bo’lsa,  reja  sanalariga  shunchalik  tabaqalashgan  holda  aniqlik 

96



kiritilishi lozim.
5.  Ish  o’rinlari,  boshqaruv  organlari,  kadrlar  va  statistikaga  taalluqli 

axborot materiallari.

Personalni  rejalashtirish  maqsadlari  tashqi  muhitni  (imkoniyatlar  va 
xavf) tahlil  etish,  kompaniya  yoki  firma kuchli  (ojiz)  tomonlarini  tahlil 
etish,  kompaniya  yoki  firma  qo’llab-quvvatlayotgan  shaxsiy  guruxlar 
manfaatlari  to’g’risida  tasavvurga  ega  bo’lishni  taqozo  etadi.  Ana  shu 
maqsaddan kelib chiqqan holda turli mamlakatlarda rejalashtirishda o’ziga 
xoslikni  farqlash  mumkin.  Jumladan,  Yaponiya  kompaniyalarida 
yangiliklarni joriy etish mukammalligiga urg’u berilsa, Buyuk Britaniyada 
—  resurslar  taqsimoti,  Amerika  Qo’shma  Shtatlarida  esa  barcha 
bo’linmalar strategiyasini birlashtirish hamda resurslar taqsimoti birinchi 
o’ringa qo’yiladi.

Personalni rejalashtirishning vazifalari asosan quyidagilardan iborat:
—personalni  rejalashtirishning  tartibini  rejalashtirish  boshqa  turlari 

bilan muvofiqlashtirgan holda ishlab chiqish;
—personalni rejalashtirishni korxona umumiy rejasi bilan bog’lash;
—kadrlar  xizmatining  reja  guruhi  va  korxona  reja  guruhi  o’rtasida 

samarali o’zaro hamkorlik faoliyatini tashkil etish;
—korxona  strategiyasini  muvaffaqiyatli  amalga  oshirishga 
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Ratsionalizatsiya Mexanizatsiya Avtomatlashtirish 

Texnik, ilmiy, iqtisodiy o’zgarish 

Personalni rejalashtirish Ichki mehnat bozori  
Iqtisodiy komissiya, ishlab 

chiqarishda o’zgarish, ijtimoiy 
talablar rejasi 

Ishchi kuchi tahlili (personal 
xarakteristikasi) 

Xarakteristikani tuzish 
tamoillari 

Mehnat faoliyati tahlili (mehnat 
sharoiti bayoni) 

Insonga munosib mehnat 
sharoitlarini yaratish  

Ish o’rni Inson 

Mehnat sharoitlarini 
insonga moslashtirish   

Insonni mehnat 
sharoitlariga 

moslashtirish  

Kasbni oshirishga 
ko’maklashadigan 

tadbirlar   

Mehnatni muhofaza qilish, 
mehnat havfsizligi   

Ish bilan bandlik va kasb 
ta’limi to’g’risidagi 

qonunuchilik   

4.2-rasm. Ishlab chiqarishni rejalashtirish va personalni rejalashtirishning o’zaro 
bog’liqligi 



ko’maklashadigan qarorlarni hayotga tadbiq etish;
—korxonaga  strategik  rejalashtirishda  kadrlar  asosiy  muammolari  va 

ehtiyojlarini aniqlashga ko’maklashish;
—korxona  barcha  bo’linmalari  o’rtasida  personal  bo’yicha  axborot 

ayirboshlashni yaxshilash.
Personalni rejalashtirish maqsadlari va vazifalari 4.3-rasmda keltirilgan. 

   Ushbu maqsad va vazifalar  korxonaga kerakli  malakaga  ega 
zarur mikdordagi kadrlarni topish hamda saklab turish, o’z personali 
salohiyatidan  eng  samarali  tarzda  foydalanish,  xodimlar  ortiqchaligi 
yoki etishmasligi oqibatida paydo bo’ladigan muammolarni oldindan 
ko’ra bilishni ko’zlaydi.

4.2 Personalni rejalashtirishning asosiy turlari va bosqichlari

Korxona yoki  firmalarda  personalga bo’lgan ehtiyojni  rejalashtirish 
o’zining dolzarbligi bilan ajralib turadi.

Personalni  rejalashtirish  uslubiy  jihatdan  rejalashtirishning  boshqa 
sohalariga  xos  bo’lgan  ko’pgina  umumiy  jihatlarga  ega  bo’lsa-da,  bir 
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Korxona maqsadlari 

Personalni rejalashtirish  

Personal 
strategiyalari 

Personal 
maqsadlari 

Personal vazifalari Personal tadbirlari

Bo’lajak kadrlar 
siyosatini ishlab 
chiqish. Xizmat 
lavozimlarida va 
kasbiy o’sishlari 

uchun sharoit 
yaratish. Personalni 

yangi malakali 
ishlarni bajarish va 

ular bilimini 
taminlash va ular 
bilimini korxona 

faoliyatining 
o’zgarayotgan 
sharoitlariga 

moslashtirish.

Personal 
strategiyasidan kelib 

chiqqan holda 
tashkilot va har bir 

hodimning aniq 
maqsadlarini 

belgilash. Korxona 
maqsadlari va 

hodimlar shaxsiy 
maqsadlarini iloji 

boricha 
yaqinlashtirish 

Korxonani uning 
maqsadlariga 

erishish uchun zarur 
bo’lgan personalni 

kerak vaqtda, kerakli 
joyda, zarur 

miqdorda va tegishli 
malkasi bilan 

taminlash

Korxona va har bir 
hodim aniq 

maqsadlarni amalga 
oshrish uchun 

personal tarkiblari 
rejasini ishlab 

chiqish. Personal 
tadbirlar rejasini 
amalga oshrish 

uchun harajatlarni 
aniqlash 

4.3-rasm. Korxonada personalni rejalashtirishning maqsad va vazifalari



qator muhim jihatlar bilan o’ziga xos xususiyatga ham ega. Bu masalalar 
quyidagilar bilan bog’liq:

—  mehnat  jarayonidagi  vaziyatlarni,  mojarolar  kelib  chiqishi 
mumkinligi  va  boshqa  muammolar  bilan  bog’liq  masalalarni  bashorat 
qilish murakkabligi  bilan bog’liq  qiyinchiliklar.  Kelajakda personaldan 
foydalanish, istiqboldagi munosabati anchayin noaniq bashorat qilinadi. 
Shu  sababli  ularga  rejalashtirish  jarayonida  to’la  ishonchga  ega 
bo’lmagan omillar sifatida qaraladi. Bundan tashqari, korxona personali 
rejalashtirish  ob’ekti  bo’lishga  qarshilik  ko’rsatadilar,  rejalashtirish 
natijalari  bilan  kelishmaydilar.  Bu  esa  turli  nizolar  kelib  chiqishi 
mumkinligini istisno etmaydi;

—  kadrlar  siyosatida  iqtisodiy  maqsadlarning  ikki  xilligi.  Agar 
marketing,  ishlab  chiqarishga  sarmoya  kiritish  va  boshqa  sohalarda 
rejalashtirishdan  ko’zlangan  maqsadlar  iqtisodiy  masalalarga  taalluqli 
bo’lsa,  personalni  rejalashtirishga  ijtimoiy  samaradorlik  masalalari 
qo’shiladi.  Bunday  personalga  taalluqli  rejalarda  maqsadlar  raqobatini 
muvofiqlashtirish muammosi kelib chiqadi.

Rejalarni  muvofiqlashtirish  muammolari  (sifat  jihatidan  turlicha 
maqsadlar  asosida)  rejalashtirish  bo’yicha  turli  axborotlarni  taqqoslash 
imkoniyati  yo’qligi  bilan  yanada  murakkablashadi.  Agar  personal  bilan 
bog’liq bo’lmagan boshqa sohalarda miqdor ko’rsatkichlari (masalan, pul 
miqdori)ni  qo’llash  imkoniyati  bo’lsa,  personalni  rejalashtirishdagi 
ma’lumotlar asosan sifat xususiyatini (masalan, qobiliyat, bajargan ishni 
baholash bo’yicha ma’lumotlar) anglatadi.

Personalni rejalashtirish jarayoni (4.4-rasm) tashkiliy reja tuzishdan 
boshlanadi.

Shu  munosabat  bilan  xodimlarga  bo’lgan  talabni  ko’paytirish  yoki 
kamaytirishga olib kelishi (masalan, yangi mintaqaviy vakolatxona, yangi 
bo’lim tashkil etilishi, bosh idora vakolatlarini quyi bo’linmalarga berish 
va boshqalar) mumkin bo’lgan tashkiliy reja mufassal bo’lishi lozim.

Rejalashtirish  talab  etiladigan  ma’lumotlar  yangi  ish  uslublari, 
avtomatlashtirish  yoki  mexanizatsiyalash  jarayonlari  natijasida  yuzaga 
chiqadigan  mehnat  unumdorligi  yoki  ishchi  kuchidan  foydalanish 
hajmining kutilayotgan o’zgarishlariga taalluklidir.

Personalni amalda boshqarish uchun ishchi kuchigacha yo’naltirilgan 
barcha funktsiyalarni qamrab olishning o’zi etarli  emas. Bu ishda inson 
resurslari  to’la  hayotiy  siklining barcha bosqichlari  — xodimlarni  izlab 
topish va ishga yollash (shu jumladan, ish haqi, mukofotlash, qo’shimcha 
ijtimoiy sug’urta qilish, personalni rejalashtirish, rivojlantirish va qo’llab-
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quvvatlash maxsus dasturlarini ishlab chiqish)dan pensiyaga kuzatish yoki 
ishdan  bo’shatishgacha  bo’lgan  chora-tadbirlarni  mujassamlashtirish 
darkor.

Personaddagi tabiiy o’zgarishlar  — pensiyaga chiqish,  kasalligi  yoki 
o’qishga  kirganligi,  harbiy  xizmatga  chaqirilganligi  sababli  ishdan 
bo’shatishni rejalashtirish qiyin ish emas. Jamoa salohiyatini kuchaytirish, 
uning raqobatbardoshligini oshirish esa ancha murakkabdir.

Faoliyat  ko’rsatib  kelayotgan  korxonada  personalni  rejalashtirishni 
mavjud  ishchi  kuchini  bahblashdan  boshlash  mantiqiydir.  Rahbariyat 
belgilangan  aniq  maqsadni  amalga  oshirish  uchun  talab  etiladigan  ish 
jarayonlarini  bajarishga  qancha  ishchi  va  mutaxassis  jalb  etilganligini 
anikdab  olish  kerak.  Masalan,  hatto  juda  oddiy  ish  hisoblangan 
aeroportlarda yo’lovchilar yuklarini joylash bilan ko’pgina xodimlar band 
bo’ladi.

Bundan tashqari,  rahbariyat  o’z  personali  ish  sifatini  ham baholashi 
lozim.

Rejalashtirishning  keyingi  bosqichi  qisqa  muddatli  va  istiq-bolli 
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TALAB TAKLIF

Biznes-reja 
Mavjud resurlar 

tahlili 

Tashkiliy reja 
Ichki taklif 

tahlili 
Faoliyat 

bashorati 
Tashqi taklif 

bashorati 

Talab bashorati Taklif bashorati

Personaldan foydalanish holatining tahlili 

Taqchillik yoki ortiqchalik holati tahlili 

Personal bo’yicha reja 

Ishchi kuchidan foydalanish meyorlari  

Personalni nazorat qilish 

Ishga yollash O’qitish Unumdorlikni 
oshirish 

Personalni saqlab 
qolish 

Personalni qayta 
taqsimlash 

4.4-rasm. Personalni rejalashtrish jarayonining 
mazmuni



rejalarni  amalga  oshirish  uchun  talab  etiladigan  personal  sonini 
aniqlashdan iborat bo’ladi.

Personalni  rejalashtirishda  orttirilgan  tajriba  bu  jarayon  asosan  uch 
qismdan (4.5- rasm) iboratligidan dalolat beradi.

Birinchi  qism  —  personal  muammosini  aniqlash.  Bu  —  ishlab 
chiqarish  uchun  personal  ta’minoti  bo’yicha  nima  talab  qilinadi,  degan 
savolga javob izlash kerak bo’ladi.  Ishlab chiqarish dasturlarining hajmi 
hamda firmaning tashkiliy tizimi (xo’jalik strategiyasini amalga oshirishi 
kerak  bo’lgan  bo’limlar)  talab  etilayotgan  ishchi  kuchi  miqdorini 
(faoliyatning  har  bir  turi,  ijtimoiy  majburiyatlar  va  hokazolar  bo’yicha 
mehnat sarfi hajmini hisob-kitob qilish asosida) va uning sifatini (bilim, 
tajriba,  ko’nikma darajasi)  aniqlaydi.  Aniq ish joylariga  talablar,  ishlar, 
funktsiyalar,  xizmat  vazifalarini  tahlil  etib  borish  asosida  muntazam 
aniqlik kiritib boriladi.

Ishchi  kuchiga  umumiy  ehtiyoj  ham,  eng  muhim  lavozimlarga  va 
ixtisosliklar  bo’yicha  ham  hisob-kitoblar  qilinadi.  Istiqbolli  rejalarda 
ishchi  kuchiga  ehtiyoj  ishlab  chiqarish  hajmining  bashorat  qilinayotgan 
o’zgarishlari asosida aniqlanadi.

Ikkinchi qism (resursli) — muammoni hal etish manbalaridir.  Bu 
hal qiluvchi bo’g’in hisoblanadi. Bu masalada nima mavjud hamda nima 
zarurligi  uchun  nima  etishmaydi,  degan  savolga  javob  berilishi  kerak. 
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Masadlar-xo’jalik strategiyasi 

Ishlab chiqarish dasturi, tashkiliy tizim 

Resurslar 

Mavjud 
resurslar 
tahlili 

Salohiyat 
Tashqi 

manbalar 

Personalga dastlabki 
ehtiyoj 

Miqdor Sifat 

Personalga 
talablarni 

qayta ko’rib 
chiqish, ishlar 

ishlab 
chiqarish 

samaradorligi 
tahlili

Yakuniy ehtiyoj 

Zarur chora

Muammoni hal etish 

Ishga yollsh 
Ishga 

ko’niktirish  
Tayyorlash  Malaka oshirish  Martaba  

4.5-rasm. Personalni rejalashtirishning umumiy chizmasi  



Boshqacha  aytganda,  ushbu  qismda  korxona  personali  resurslarini 
baholashning bir qancha yo’nalishlari o’z aksini topgan. Ulardan biri — 
mavjud resurslarni (ularningsoni, qo’nimsizligi, sifati, mehnat unumdorligi 
va hokazolarni) baholash, tahlil etishdir. Ikkinchisi — tashqi manbalarni 
aniqlashdir.  Bu  manbalarga  boshqatashkilotlar  xodimlari,  ta’lim 
muassasalarini tugallagan o’quvchilar kiradi. Ushbu manbalar korxonada 
ko’zda tutilayotgan yangiliklarni joriy etish jarayonida personalga ehtiyoj 
nuqtai nazaridan baholanadi. Uchinchisi — ushbu manbalar salohiyatini, 
ya’ni resurslarni rivojlantirishning sifat zaxiralarini baholashdir.

Mazkur ikkinchi resurs qism innovatsiya jarayonida alohida ahamiyat 
kasb  etadi.  Ushbu  qismda  xodimlarning  qaysi  birlari  (ishlab  chiqarish 
novatorlari)  noaniq  sharoitlarda  rivojlanishiga  qodirligi,  ularning  ijodiy 
ishga loyiqligi baholanadi.

Shundan keyingi bosqich — talablar va resurslarning (hozirgi vaqtda va 
kelajakda)  bir-biriga  mosligini  baholashdir.  Bunda  aniqlangan 
nomuvofiqlik  personalga  mikdor  va  sifat  jihatdan  ehtiyojga  uzil-kesil 
aniklik kiritadi.

Uchinchi  qism — muammoni  hal  etishdir.  Unda qo’yilgan barcha 
savollarga  javob bo’ladi.  Ya’ni  mavjud resurslarni  hisobga olgan holda 
ishlab  chiqarish  talablarini  amalga  oshirish  ishga  yollash,  ishga 
ko’niktirish, tayyorlash va malaka oshirish, martaba (lavozimda vertikal va 
gorizontal siljitish), ishdan bo’shatish bo’yicha dasturlar yaratiladi.

Personalni  rejalashtirish  muddatlari,  ya’ni  ishchi  kuchiga  ehtiyoj  va 
ichki  manbalarni  baholash,  personalni  rivojlantirish  qancha  vaktga 
mo’ljallanganligi  masalasida  mehnat  bozoridagi  vaziyat  hal  qiluvchi 
ahamiyat  kasb etadi.  Mehnat  bozorida yuqori  malakali  kadrlar  etarlicha 
bo’lgan  korxonalar  asosan  faqat  joriy  ehtiyojlarni,  bir  yillik  ishlab 
chiqarish  dasturlarini  ko’zlab  ish  tutib  kelgan  edilar.  Ammo  xo’jalik 
faoliyatida  yuz  berayotgan  o’zgarishlar  bugungi  kunda  ko’pgina 
kompaniya  va  firmalarni  kadrlar  siyosatining  uzoq  muddatli 
strategiyasiga ko’proq e’tibor berishlariga majbur qilmoqda.

Ushbu vazifani hal etishda personalni rejalashtirish jarayonida har bir 
xodim,  eng  avvalo  uning  kasb-malaka  imkoniyatlari  to’g’risida 
to’planadigan  ma’lumotlar  juda  muhim  ahamiyatga  ega  bo’ladi.  Shu 
maqsadda  maxsus  so’rovnoma  asosida  quyidagi  ma’lumotlarni  to’plash 
talab etiladi:

—personalning doimiy tarkibi (xodimning ismi-sharifi, turar joyi, yoshi, 
ishga qabul qilingan vaqti va hokazolar);

—personalning  umumiy  tarkibi  (malakasi,  jinsi,  yoshi,  millati, 
102



nogironlar  salmog’i,  ishchilar,  xizmatchilar,  malakali  ishchilar  va 
hokazolar salmog’i);

—kadrlar qo’nimsizligi;
—bekor turib qolish, kasallik sababli ish vaqti yo’qotilishi;
—ish vaqti davomiyligi (to’la va qisman ish bilan bandlar, bir yoki bir 

necha  tungi  smenada  ishlovchilar,  mehnat  ta’tillarining  davomiyligi) 
to’g’risidagi ma’lumotlar;

—ishchilar, xizmatchilarning ish haqi (ish haqi tarkibi, qo’shimcha ish 
haqi,  ustama  to’lovlar,  tarif  bo’yicha  ish  haqi,  tarifga  qo’shimcha 
to’lovlar);

—davlat  va  boshqa  tashkilotlar  tomonidan taqdim etiladigan  ijtimoiy 
xizmatlar  (qoidalar,  tarif  shartnomalari  va  boshqa  me’yoriy  hujjatlar 
bo’yicha ijtimoiy ehtiyojlarga ajratiladigan mablag’lar).

Mazkur  ma’lumotlar  personalni  boshqarish  xizmatida  muntazam 
ravishda  to’planib,  umumlashtirib  va  tahlil  etib  borilsa,  personalni 
rejalashtirish masalalarini hal etishda juda qo’l keladi.

Korxona ish o’rinlari to’g’risidagi ma’lumotlar ham ish o’rinlarini tahlil 
etish  asosida  to’planib  borilishi  maqsadga  muvofiqdir.  Bunda  ushbu 
jihatlarga e’tibor qaratilishi kerak:

— ish o’rnining tasnifi va nomlanishi;
— ish o’rnining  texnik  jihatlari  (mazmuni,  vositasi,  mehnatni  tashkil 

etish);
— talab etiladigan malaka (umumiy ta’lim, kasb ta’limi, kasb tajribasi);
— jismoniy jihatdan talablar (baquvvatlilik, ko’rish, eshitish qobiliyati, 

atrof-muhit ta’siri);
— psixologik talablar (ishning bir xilligi, e’tiborlik, jamoada ishlashga 

moslashuv va boshqalar);
— shtatlar jadvali (personal mikdori);
— boshqaruv organlari tavsifi;
— boshqaruv organlarining tashkiliy bo’ysunishi;
—lavozimlarni o’rindoshlik asosida to’ldirish rejasi.
Personalni rejalashtirish yo’nalishi, hal qilinadigan vazifalar jihatlari 

va  rejalash  davrining  davomiyligiga  qarab,  rejalashtirish  quyidagi  uch 
turga bo’linadi:

1)  strategik,  istiqbolli  (uzoq  muddatli)  rejalashtirish  (3  yildan  10 
yilgacha);

2)  o’rta muddatli rejalashtirish (1 yildan 3 yilgacha);
3)  qisqa  muddatli,  joriy  rejalashtirish  (1  yilgacha).
Personal bilan ishlash doirasida hal etiladigan vazifalarning
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xilma-xilligi  personalni  rejalashtirishning  quyidagi  turlarini  keltirib 
chiqaradi:

—personalga ehtiyojni rejalashtirish;
—personalni jalb etish (ishga qabul qilish)ni rejalashtirish;
— personaldan foydalanish va uni qisqartirishni rejalashtirish;
— personalni o’qitishni rejalashtirish;
— personal tarkibini saklab qolishni rejalashtirish;
— personalga sarf-xarajatni rejalashtirish;
— mehnat unumdorligini rejalashtirish.
Personalga  ehtiyojni  rejalashtirish  mavjud  mehnat  resurslari 

salohiyatini,  ularga  kelajakdagi  ehtiyojni  baholashni,  personalni 
rejalashtirish bo’yicha dasturlar ishlab chiqishni talab etadi (4.6- rasm).

Personalga ehtiyojni rejalashtirishda quyidagilarni farqlash lozim:
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Korxona rejalari:
-mahsulotni sotish rejasi
-ishlab chiqarish rejasi
-investitsiya rajasi 

Personal bo’yicha axborot:
-personal bo’yicha statistika
-baholar
-yosh mutaxassislar varaqalari 

Personalga miqdor va sifat nuqtai nazardan 
kelajakdagi ehtiyojning dastlabki hisob-
kitobi 

Personalga miqdor va sifat nuqtai nazardan 
hozirgi vaqtda va rejalanayotgan davrda 
mavjudligini belgilash 

Personalga ehtiyojni aniqlash:
Personalga bashorat bo’yicha kelajakdagi 
ehtiyoj va uning mavjud bo’lishini 
taqqoslash 

Personalga bashorat bo’yicha kelajakdagi 
ehtiyoj va uning mavjud bo’lishining 
miqdor ko’rsatkichlariga erishish yoki buni 
saqlab turish yuzasidan chora tadbirlarni 
rejalashtirish 

Personalga ehtiyojni qoplash 
bo’yicha choralar:
-personalni jalb etish
-personalni rivojlantirish
-personalni ishdan bo’shatish
-personaldan foydalanish 

Tashkiliy choralar, masalan, 
o’zgarishlari:
-tashkiliy tizim
-texnalogik tzim
-mehnatni tashkil etish 

Boshqa choralar:
-ishlarni tizimlashtirish
-ijtimoiy funksiyali 
munosabatlar o’rnatish 
-muvofiqlashtirish va 
boshqalar 

4.6-rasm. Personalga ehtiyojni rejalashtirish 



—  umumiy ehgiyoj  — rejalashtirilgan ish hajmini  bajarish uchun 
tashkilotga  zarur  bo’lgan  xodimlar  umumiy  soni  (personalga  brutto-
ehtiyoj);

— qo’shimcha ehtiyoj — korxona joriy ehtiyojlaridan kelib chiqqan 
holda,  rejalashtirilayotgan  davrda  mavjud  ishchi  kuchi  soniga  zarur 
qo’shimcha xodimlar (personalga netto-ehtiyoj).

Personalga qo’shimcha ehtiyojning miqdor (qo’shimcha ehtiyojning 
soni)  va  sifat  (qo’shimcha  ehtiyojning  malaka  tarkibi)  ko’rsatkichlari 
mavjud.

Personalga brutto-ehtiyojni tashkilot shtatlar jadvali, oldinda turgan 
vazifalar  tahlili  (ish  vaqti  sarfi  tahlili)  va  quyidagi  statistika  uslubi 
formulasi bilan aniqlash mumkin:

Agar  brutto-ehtiyojning  miqdoriy  ko’rsatkichidan  personalning 
amaldagi mavjud soni ayirilsa va undagi bo’lajak o’zgarishlar (masalan, 
pensiyaga chiqish, boshqa ishga o’tkazish, ishdan bo’shatish) hisobga 
olinsa  personalga  netto-ehtiyoj  ma’lum  bo’ladi.  Ushbu  ko’rsatkich 
ijobiy  bo’lsa  personalni  ishga  yollashda  muammolar  yuzaga  chiqadi, 
salbiy bo’lsa personalning ehtiyojga moslashishi anglanadi.

Personalga ehtiyojni rejalashtirishda ishchi kuchi taqchilligi yuzaga 
chiqsa  uni  qisqa  muddatga  —  har  bir  xodim  ish  vaqtini  oshirish 
(masalan,  ish  vaqtiga  qo’shimcha  vaqtda,  dam olish  kunlari  ishlash), 
uzoq muddatli — yangi xodimlarni ishga qabul qilish hisobiga hal etish 
mumkin.

Aksincha, personal soni ortiqcha bo’lsa, buni ish vaqtidan ortiqcha 
ishlashni  bekor  qilish,  to’la  ish  kunidan  to’la  bo’lmagan  ish  kuniga 
o’tish,  ish  haqi  olmasdan ta’tilga  ruxsat  berish  va  shu  kabilar  orqali 
bartaraf etiladi.

Ishlab chiqish uchun zarur bo’lgan ishchilar soni quyidagi umumiy 
formula orqali aniqlanadi:

SA=M:F
bunda: SA — ishchilarning ishlab chiqarish quvvati bo’yicha soni;

M — ishlab chiqarish dasturining umumiy mehnat hajmi;
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PBE = mi · ti · BEK/IBT · 60
Bunda:
PBE -personalga brutto ehtiyoj;
mi - rejalashtirilgan davrda ish jarayonining miqdori;
ti - har bir ish jarayonini bajarish uchun talab etiladigan o’rtacha vaqt (minutlar)
BEK - vaqt yetishmasligi koeffitsenti (tanaffuslar, mehnat ta’tillari, kasallik vaqtlarini hisobga olish uchun)
IBT - ish vaqti tarifi (rejalashtirilgan davr uchun soatda, ba’zan ish vaqtiga qo’shimcha ishlangan soatlarni 
hisobga olgan holda)



F — bir ishchining yillik ish vaqti jamg’armasi.
Ishchilar  soni  ish  vaqti  jamg’armasi  va  me’yorlarni  bajarish 

koeffitsientini hisobga olgan holda hisoblab chiqish uslubi ishchi-larning 
reja sonini aniqlashda amaliyotda keng qo’llaniladi.

Texnologik innovatsiyalarni joriy etish orqali yangi buyumlarni ishlab 
chiqarish  mehnat  sarflarining  ortishi  natijasida  qo’shimcha  ishchilarga 
ehtiyojni keltirib chiqaradi. Bunda ishchilar korxona uchun doimiy talab 
etilmaydi.  Lekin  korxona  yangi  ish  o’rinlari  yaratar  ekan  qo’shimcha 
ishchi kuchini doimiy shtatga qo’shadi. Bu bilan ishchilarning muayyan 
zaxirasi  tashkil  etiladi.  Ana  shu  miqdor  quyidagi  formula  orqali 
aniqlanadi:

Sq = MA • A/Fn • Ka

bunda:
S — qo’shimcha ishchi soniga ehtiyoj; 
MA — tashkilot  tomonidan ishlab chiqarilayotgan mahsulot  uchun 
talab etiladigan o’rtacha loyihaviy mehnat sarfi;
A — mahsulot ishlab chiqarishning loyihaviy hajmi;
Fn — bir ishchi ish vaqtining nominal jamg’armasi;
K — yangi mahsulot ishlab chiqarishni o’zlashtirish davrida ish

vaqtidan foydalanishning amaldagi koeffitsienti.
Korxona shtatlar jadvaliga kiritilgan barcha lavozimlar ishlab chiqarish 

vazifalarini  bajarish uchun zarur  bo’lgan turli  malakali  xodimlar  sonini 
anglatadi. Bu ko’rsatkich korxonaning ishchi kuchiga umumiy ehtiyojini 
ko’rsatadi.  Ishchi  kuchiga  amaldagi  ehtiyoj  qaysi  malakadagi  qancha 
ishchini  korxonaning  o’zidan  yoki  tashqi  mehnat  bozoridan  ishga  jalb 
etishni ifoda etadi. Ishchi kuchiga umumiy ehtiyojdan amaldagi ehtiyojga 
o’tish bosqichlarini 4.1- jadvalda kuzatish mumkin:

4.1- jadval
Ko’rsatkichlar Soni

Rejalashtirishga kiritilgan vaqtdagi shtatlar jadvali:
- rejalashtirishga kiritilgan vaqtdagi shtat lavozimlari (mavjud xodimlar)
- yangi jalb etilganlar (ishga qabul qilinganlar, o’qishdan so’ng, harbiy 
xizmatdan so’ng va hokazolar sababli sihga olinganlar);

-
-

= Darhol qoplanishi kerak bo’lgan ehtiyoj yoki ortiqcha ishchi kuchi -
+ pensiyaga chiqishi munosabati bilan almashtirish zarurati hollari
+ harbiy xizmatga chaqirilishi munosabati bilan almashtirish zarurati 
hollari
+ ishchi kuchi qo’nimsizligi munosabati bilan almashtirish zarurati 
(statistika nuqtai nazaridan + mavjud ishdan bo’shatishlar)

-

= Almashtirishga ehtiyoj -
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+ yangi kadrlarga ehtiyoj (tashkil etilayotgan yangi shtat lavozimlari)
- kadrlarga ehtiyojning kamayishi (bekor qilinayotgan shtat lavozimlari)

-

= kadrlarga amaldagi ehtiyoj yoki ularning ortiqchaligi -
Balans tuzilgan sana -

Bu o’rinda  personal  muayyan  malakalari  va  kasblari  (masalan, 
chilangarlar,  iqtisodchilar  va  hokazolar)  bo’yicha  ehtiyojni  hisob-kitob 
qilishda  bu  ishni  ana  shu  har  bir  toifa  bo’yicha  amalga  oshirish  zarur 
bo’ladi.

Personalni  jalb  etish  (ishga  qabul  qilish)ni  rejalashtirishda 
quyidagilar hisobga olinishi lozim:

— talab etilayotgan miqdor, jalb etish muddatlari;
— taklifdagi alohida muammolar va ularni bartaraf etish vositalari;
— jalb etish dasturi.

Personalni jalb etishda ikki imkoniyatdan foydalaniladi:
1.  Kompaniya  yoki  firmaning  o’z  xodimlarini  jalb  etish.  Ular  ish 

vaqtiga  qo’shimcha  vaqtda  ishga  jalb  etilishi,  malaka  jihatdan 
rivojlantirilishi,  boshqa  ishga  o’tkazilishi  mumkin.  Bu  usul  samarali 
hisoblanadi.  Chunki,  personal  bu  holda  o’z  korxonasida  qobiliyati, 
malakasi,  bilimi,  tajribasini  to’laroq namoyon etishi,  xizmat  lavozimida 
ko’tarilish imkoniyatiga egaligidan o’z ishiga,  xizmat  vazifasiga yanada 
mas’uliyatliroq,  tashabbuskorlik bilan yondashadi.  Natijada, ularning ish 
va  xizmat  vazifasidan  qoniqishi  ortadi,  bu  mehnat  unumdorligini 
oshirishga, kadrlar qo’nimsizligini kamaytirishga xizmat qiladi.

2.  Xodimlarni  chetdan  jalb  etish.  Bu  masalada  korxona  personali 
xizmati  bandlikka  ko’maklashish  markazlari  bilan  qalin  hamkorlikda 
faoliyat  ko’rsatishlari  talab  etiladi.  Shuningdek,  ta’lim  muassasalari 
o’quvchi yoshlari ham bo’lajak ishchi kuchi manbai hisoblanadilar.

Personaldan  foydalanishni  va  uni  qisqartirishni  rejalashtirish. 
Buning uchun bo’sh turgan shtat lavozimlarini to’ldirish dasturini ishlab 
chiqish  kerak.  Bu  ishda  xodimlar  malakasi,  tajribasi  bilan  bir  qatorda 
ularning psixologik, jismoniy imkoniyatlarini e’tiborga olish kerak bo’ladi. 
Ana  shu  masalalarni  yodda  tutish  kasb  kasalliklari,  ishlab  chiqarish 
jarohatlari, nogironlikning oldini olishda muhim ahamiyatga ega.

Personaldan  foydalanishni  rejalashtirishda  yoshlar,  keksalar  hamda 
mehnat  faoliyati  cheklangan  insonlarni  ish  bilan  ta’minlash  masalasi 
diqqat  markazida  turishi  darkor.  Buning  uchun  tashkilotda  ushbu  toifa 
personaliga ular imkoniyatlaridan kelib chiqqan holda tegishli ish joylari 
zaxiralarini yaratish lozim bo’ladi.
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Mazkur turdagi rejalashtirishda personalni qisqartirish masalasini ham 
hal etish talab qilinadi. Eng avvalo, kim, qaerdan va qachon qisqartirilishi 
belgilab  olinishi  kerak.  Ayni  paytda,  qisqartirilgan  xodimga  yangi  ish 
topishda  ko’maklashish chora-tadbirlari  ko’rilishi  lozim.  Bunday ishdan 
qisqartirilgan  xodimlarga  amaldagi  mehnat  qonunchiligi  va  me’yoriy 
xujjatlarga  asosan  tegishli  to’lovlarni  amalga  oshirish,  qisqartirishni 
kasaba uyushmalari, boshqa tashkilotlar bilan kelishish ham talab etiladi.

Personalni o’qitishni rejalashtirishda:
—  talab etiladigan o’quvchilar soni;
—  o’qitish yoki qayta o’qitish talab etilayotgan xodimlar soni;
—  yangi kurslar ochish yoki mavjudlarida o’qitishni tashkil etish uchun 

xarajatlar;
—  mavjud  xodimlarni  qayta  o’qitish  hisobga  olinishi  kerak.
Personal tarkibini saqlab qolishni rejalashtirishda ijtimoiy

infratuzilmani  rivojlantirish  alohida  ahamiyatga  ega.  Mehnat  sharoitiga 
bevosita  taallukli  bo’lgan  bu  tizim  (ta’lim  muassasalari,  tibbiy  xizmat, 
mehnat  psixologiyasi  xizmati,  oshxonalar,  sport-sog’lomlashtirish 
shoxobchalari) hamda ijtimoiy shart-sharoitlar (ish vaqtining davomiyligi, 
mehnatni rag’batlantirish tamoyillari va tizimini ishlab chiqish, baholash 
mezonlarini aniqlash va boshqalar) xodimlarning keng doirasiga taalluqli 
bo’lganligi  sababli,  personalni  rejalashtirishning  bu tarkibiy  qismi  bilan 
alohida  shug’ullanish  maqsadga  muvofiqdir.  Chunki,  rejalashtirishning 
barcha  boshqa  turlari  qisman  ana  shu  infratuzilmalarga  tayanadi,  bu 
mehnat sharoitlari va mehnat munosabatlarining hal qiluvchi bo’g’inidir.

Personalga  yo’naltirilgan  sarf-xarajatlarni  rejalashtirishning 
ahamiyati to’g’risida ortiqcha gapirmasa ham bo’ladi. Korxona rahbariyati 
tomonidan  qaror  qabul  qilishda  markaziy  o’rinni  xarajatlar  egallaydi. 
Yuqori  samara  bilan  faoliyat  ko’rsatayotgan  barcha  kompaniya  va 
firmalarning  tajribasi  inson  resurslari,  personal  uchun  sarf-xarajatlar 
(o’qitish,  malaka oshirish, mehnat sharoitlarini  yaxshilash va boshqalar) 
juda muhimligidan yaqqol dalolat beradi.

Mehnat unumdorligini rejalashtirish quyidagilarni ko’zlaydi:
1.Mehnat  unumdorligini  oshirish  yoki  personal  xarajatlarini 

kamaytirishga:
— tarkibiy omillar;
— boshqaruvni va mehnatni tashkil etishni takomillashtirish;
— ishlab chiqarishni tashkil etishni takomillashtirish: mexanizatsiyalash 

yoki avtomatlash, o’qitish;
— moddiy  rag’batlantirish  (ish  yakuni  bo’yicha  to’lovlar,  mukofotlar, 
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foyda taqsimotida ishtirok etish) omillaridan foydalanish;
— mehnatga qiziqtirishni kuchaytirish orqali erishish.

2. Mehnat unumdorligi yoki samaradorligi maqsadlariga:
— ish haqi  yoki  personalga  barcha  xarajatlarning  mahsulot  sotishdan 

tushadigan daromadga nisbatini kamaytirish;
— har bir xodim hisobiga sotuv hajmini ko’paytirish;
— sof foydaning ish haqi xarajatlariga nisbatini yaxshilash;
— ish haqi xarajatlarini mahsulot birligiga nisbatini kamaytirish;
— me’yorlangan ish vaqtining amaldagi ish vaqtiga nisbatini yaxshilash 

orqali erishish ko’zda tutiladi.
Personalni rejalashtirish bosqichlari:
1.  Xo’jalik faoliyati strategiyasi va tashkiliy ehtiyojlarni aniqlash.
2.  Ishni sifatli bajarish standartlarini aniqlash.
3.  Tashqi muhitni aniqlash.
4.  Ichki muhitni aniqlash.
5.  Muammolarni aniklash.
6.  Personal strategiyasini ishlab chiqish.
7.  Ta’sirlarni baholash va ularga aniqlik kiritish.
8.  Strategiyani  muntazam  ravishda  qayta  baholash.  Personalni 

rejalashtirish  bosqichlarini  amalga  oshirishdagi  o’zaro  bog’liqlikni  4.8- 
rasmdan ko’rish mumkin.

Bugungi  kunda  respublikamizda  ham  jahon  tajribasidan  ijobiy 
foydalangan  holda  personalni  rejalashtirishni  yanada  takomillashtirish 
talab  etilmoqda.  Mutaxassislarning  tahlillariga  ko’ra  personalni 
rejalashtirishda  hamisha  ham  ishlab  chiqarish  ehtiyojlari  hisobga 
olinmaydi.  Yangi  iqtisodiy  sharoitlarda  faoliyat  yuritayotgan 
korxonalarning  anchagina  qismi  o’z  xo’jalik  strategiyasini  ishlab 
chiqmagan.  Ayniqsa, bozordagi tendensiyalar  chuqur o’rganilmaydi.  Bu 
masalada ularning marketing xizmatlari  hozirgi davr talablari  darajasiga 
javob  bermaydi.  Bunga  ichki  bozorda  raqobat  muhitiningto’la 
shakllanmaganligi ham sabab bo’lyapti.

Ko’pgina  kompaniya,  firma,  aksiyadorlik  jamiyatlari  yangi  texnika, 
texnologiyani joriy etish, korxonani qayta jihozlantirish loyihalariga ega 
emas. Biroqushbu loyihalarni ishlab chiqish vaqtida butun diqqat e’tibor 
korxonani tashkiliy-texnikaviy qayta jihozlantirishga qaratilish kerak. Ana 
shu  rejalashtirilgan  mukammal  texnika  vositalarini  ishlatadigan,  yangi 
texnologiyalarni joriy etadigan personal masalalari esa panada qolmoqda.

Personalni rejalashtirishda ishchi kuchiga ehtiyoj markaziy masaladir. 
Biroq tashkilotlar nafaqat personalning sifat ko’rsatkichlari, hatto mikdor 
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ko’rsatkichlariga ham ehtiyoj to’g’risida to’liq tasavvurga ega emaslar.

Bugungi globallashuv  sharoitida  korxonani  barqaror  rivojlantirish, 
ishlab  chiqarish  samaradorligiga  erishish,  ichki  va  tashqi  bozorda 
muvaffaqiyatli raqobatlashish personal bilan ishlashni, shu jumladan, uni 
rejalashtirishni tubdan takomillashtirishni qat’iy talab etmoqda.

4.3. Personalni strategik rejalashtirish

Bu masalada  strategik  rejalashtirishning  klassik  va  zamonaviy 
uslublariga aniqlik kiritish talab etiladi.

Klassik strategik rejalashtirish  quyidagi  tartibda amalga oshiriladi: 
avval  maqsad  belgilanadi,  so’ng  uni  amalga  oshirish  uchun  maqbul 
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strategiya  (yo’l)  izlanadi  va  pirovardida  buning  uchun  zarur  resurslar 
(vositalar) aniqlanadi.

Bir qarashda  mantiqan  tuyulgan  strategik  rejalashtirishning  bu  usuli 
tashqi  muhit  (bozordagi  vaziyat,  raqobat,  texnologiyalar  va  hokazolar) 
o’zgarmas,  barqaror  bo’lishiga  asoslangan.  Ammo  real  voqelik  bu 
tasavvurlarni mutlaqo o’zgartirib yubormoqda. Globallashuv, raqobatning 
keskinlashishi  bilan  bir  qatorda  bugungi  kunda  texnika  taraqqiyotining 
yuksak  sur’atlarda  o’sishining  o’zi  rejalarga  prinsipial  jihatdan 
o’zgartirishlar  kiritishni  hayotiy  zaruratga  aylantirmoqda.  Masalan, 
so’nggi  20  yil  ichida  texnika  vositalari  —  mashina-uskunalar, 
komp’yuterlar va boshqalar uchun ammortizatsiya davri keskin qisqardi. 
Shuning  uchun  zamonaviy  strategik  reja-lashtirish  endilikda  moliyaviy 
mablag’larni  tashkilot  rahbariyati  darajasida  qayta  taqsimlashni 
bildirmaydi.

Zamonaviy strategik rejalashtirish muntazam asosda biznesni va uni 
rejalashtirish  imkoniyatlarini  o’rganishdir  (4.9-  rasm).  Bunda  birinchi 
o’ringa  yangi  axborot  texnologiyalari  va  moliya  resurslari  yordamida 
boshqariladigan  alohida  yshlab  chiqarishning  texnik  vositalariga 
asoslangan yo’llarni izlab topish chiqmoqda.

Mavjud vaziyatni baholash va strategik muammolarga aniqlik kiritish 
zamonaviy  strategik  rejalashtirishda  birinchi  qadam  hisoblanadi.  Bu 
bosqichda quyidagi savollarga javob topish kerak:

—bozordagi o’zgarishlar qanday namoyon bo’lmoqda?
—korxonaning  kuchli  va  ojiz  tomonlari  (umuman  korxona,  uning 
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ishchanlik  faolligi,  foyda,  bo’limlar,  guruxdar,  sarmoya,  mashina-
uskunalar va ishlab chiqarishning boshqa vositalari) nimada?

— ishlab  chiqarishni  kengaytirish  (korxona  sotib  olish,  yangilarini 
ta’sis  etish,  mavjud  ishchanlik  faoliyatini  intensifikatsiyalash) 
imkoniyatlari mavjudmi?

—bozor  bugungi  kunda  qanday  va  kelajakda  u  qanaqa  ko’rinishda 
bo’ladi?

Va  nihoyat  uchinchi  qadam  “ishni  qanday  amalga  oshirish  kerak?” 
degan  savolga  javob  topishdir.  Bu  ko’p  jihatdan  tadbirkorlik 
konsepsiyasiga  bog’liqdir.  Ushbu  konsepsiyaning  asosiy  mezonlari 
quyidagidan iborat:

—soha turlari (mahsulotlar, bozorlar, texnologiyalar);
—mamlakat  ichkarisidagi  va  chet  ellardagi  maqsadli  guruhlar 

(mijozlar,  mol  etkazib  beruvchilar,  hokimiyat,  birlashmalar  va 
boshqalar);

— iqtisodiy  maqsadlar  (pul  tushumi,  aylanmadagi  daromad,  umumiy 
sarmoyadan daromad va boshqalar);

— madaniyat ko’lamlari va jamoat majburiyatlari;
— assortiment siyosati (taklif ko’lami va chuqurligi);
— narxlar va sifat sohasidagi siyosat;
— kommunikatsiya  siyosati  (jamoatchilik  bilan  ishlash,  reklama, 

mahsulot sotishni rag’batlantirish);
—mahsulot sotish sohasidagi siyosat;
—mahsulot sotib olishdagi siyosat.
Personalni  strategik  rejalashtirishning  maqsadi  mavjud  mehnat 

resurslaridan  samarali  foydalanish  hisobiga  tashkilotning  uzoq  muddat 
davomida  muvaffaqiyatli  faoliyat  ko’rsatishi,  raqobatbardoshligi,  o’sishi 
va taraqqiy etishi to’g’risida g’amxo’rliqdir.

Strategik  rejalashtirish  faoliyatining  o’zaro  bog’liq  yo’nalishi 
yuqoridagi 4.10 - rasmda mujassamlashgan.

1. Talabni prognoz qilish  — bu yo’nalishda prognoz qilish san’ati 
bozorning  rivojlanishi  tendensiyalari  va  ularning  personalga  bo’lgan 
ehtiyojini  raqobatchilardan  ilgariroq  aniqlash  qobiliyatida  namoyon 
bo’ladi.  SHu  holdagina  tashkilot  mahsulotiga  prognoz  qilinayotgan 
talabning oshishini hisobga olib raqobatchilardan avval yuqori malakali 
ishchi  kuchini  jalb  etish  mumkin.  Mazkur  vazifani  inson  resurslari 
bo’yicha  hamda  bozor  dinamikasini  tadqiq  etish  bilan  mashg’ul 
marketing bo’yicha mutaxassislarning o’zaro qalin hamkorlik qilishlari 
orqali muvaffaqiyatli hal etish mumkin.
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Korxonaning  ishchi  kuchi  ehtiyojiga  ta’sir  ko’rsatuvchi  omillar 
dinamikasini  anglash  inson  resurslarini  prognoz  qilishning  asosi 
hisoblanadi.  Bu  prognozning  xilma-xil  —  eng  oddiylaridan  juda 
murakkab, ko’p omilli modellarigacha mavjuddir.

Ekstrapolyatsiya — eng sodda va ko’p qo’llaniladigan uslub bo’lib, 
bugungi  vaziyat  (nisbat)  asosida  kelajakni  belgilashdan iboratdir  (4.2- 
jadval).

4.2-jadval
Ekstrapolyatsiyali prognoz

Yillar Personal miqdori Nisbat 
(nazorat:ishchi)Ishchilar Nazoratchilar

Amalda -3
-2

So’nggi yil

1500
1800
2000

150
180
180

1:10
1:10
1:10

Prognoz Keying yil
+2
+3

2200
2500
2750

200
210
230

1:11
1:12
1:12
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Korxonaning oily 
maqsadi

Tashqi muhitning 
strategik tahlili

Korxonani rivojlantirishning 
strategik tahlili va prognozi

Mahsulotning hayotiylik 
sikli tahlili

Korxonaning mahsulot 
strategiyasi

Mehnat unumdorligi 
dasturini strategik 

rejalashtish

Korxona salohiyatini 
strategik rejalashtirish

Tizimni strategik 
rejalashtirish

Korxona personali tizimini shakllantirish

Personalni rejalashtirish

1

2
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Ushbu usulning jozibadorligi  uning hammabopligidadir.  Lekin ushbu 
uslubda  korxona  rivojlanishidagi  hamda tashqi  muhitdagi  o’zgarishlarni 
hisobga  olib  bo’lmaydi.  Shu  sababli  ekstrapolyatsiya  qisqa  muddatli 
rejalashtirish  va  barqaror  tarkib  bilan  barqaror  muhitda  faoliyat 
ko’rsatayotgan korxonalar uchun qo’l keladi.

Ko’pgina  korxonalar  esa  ekstrapolyatsiyaning  xodimlari  miqdor 
ko’rsatkichlaridagi  o’zgarishlar  (mehnat  unumdorligining)ni  hisobga 
oladigan aniqlik kiritilgan usulidan foydalanadilar.

Sanoat  kompaniyasi  uchun  asosiy  ko’rsatkich  ishlab  chiqarish 
byudjetidir. Bu byudjet korxona tomonidan sotilishi ko’zlangan umumiy 
mahsulotni  yoki  korxona  bo’linmalari  tomonidan  ishlab  chiqariladigan 
mahsulotlar  hajmini  hisoblash  asosida  shakllantiriladi.  Ish  vaqti 
me’yorlaridan foydalangan holda ish vaqti byudjeti chiqariladi. So’ng har 
bir mahsulot ishlab chiqarish uchun sarflanadigan ish vaqti rejalangan ish 
vaqti  hajmiga  ko’paytirilib  belgilangan  davr  uchun reja  ish  vaqti  fondi 
chiqariladi. Olingan ish vaqti fondi bir xodimga bo’linadi va personalning 
zarur  miqdori  aniqlanadi.  Ushbu  hisobning  eng  soddalashtirilgan 
ko’rinishi quyidagichadir:

Yillik mahsulot ishlab chiqarish rejasi — 20 ming dona
Ish vaqti me’yori — 5 soat
Yillik ish vaqti fondi rejasi — 100 ming soat
Bir ishchining ish vaqti fondi (o’rtacha ish vaqtidan ortiqcha ishlangan 

vaqt, progullar, ishda bo’sh turib qolishlar hisobga olinganda) — 2 ming 
soat

Talab etiladigan asosiy ishchilar — 50 kishi
Talab prognoz qilishda ekspert baholaridan ham foydalaniladi. U inson 

resurslariga  ehtiyojni  aniklashda  mutaxassislar  fikridan  foydalanishga 
asoslangan. Korxonada bunday mutaxassislar asosiy bo’linmalar rahbarlari 
hisoblanadilar.  Personalni boshqarish xizmati ular baholarini to’plash va 
umumlashtirish bilan shug’ullanadilar. Ushbu uslubning afzalligi bu ishda 
quyi  rahbarlarning  ishtirokidir.  Ularning  tajriba  va  bilimlari 
rejalashtirishga  qo’shimcha  nufuz  qo’shadi.  Ammo  bu  o’rinda  ekspert 
baholarini to’plash va qayta ishlash ko’p vaqt talab etishini, shuningdek, 
baholar sub’ektiv fikrlarni bildirishini hisobga olish kerak.

Talabni  prognoz  qilishda  qo’llaniladigan  komp’yuter  modellari 
ekstrapolyatsiya, ekspert baholari uslublaridan hamda korxonaning, ishchi 
kuchi  ehtiyojiga  ta’sir  ko’rsatadigan  omillar  dinamikasi  to’g’risidagi 
ma’lumotlardan bir yo’la foydalanish imkonini beradi. 

Mazkur modellar  ishchi  kuchiga ehtiyojni  eng to’liq  bashorat  qilishi 
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bilan  samaralidir.  Lekin,  bu  uslub korxona uchun qimmatga  tushishini, 
komp’yuter  modellarini  yaratish  maxsus  tajribani  talab  etishini  yodda 
tutish lozim. Ana shu muammolar bu uslubni yirik korxonalar tomonidan 
qo’llanishini cheklaydi.

Taklifni prognoz qilishda ham korxonaning o’zidan, ham korxonadan 
tashqaridan  ishlab  chiqarishga  jalb  etish  mumkin  bo’lgan  ishchi  kuchi 
mikdori  aniqlanadi.  Bunda  absentizm,  xodimlar  kasbiy  va  xizmat 
vazifalarining  o’zgarishi,  qo’nimsizlik,  ish  vaqti  fondining  va  boshqa 
mehnat sharoitlarining o’zgarishi hisobga olinishi kerak.

Mazkur prognozda personalning yoshiga qarab guruhlarni tahlil  etish 
(pensiyaga  chiqish  birdan  ko’payib  ketishi,  xodimlar  o’rtasida  katta 
yoshlilarning nisbati salmoqli ekanligi yoki shu sababli kasbiy va xizmat 
vazifasida  o’sish  cheklanganligi),  turli  toifa  xodimlari  nisbati  (masalan, 
rahbarlarning  bo’ysunuvchi  xodimlarga,  malakali  ishchilarning  malakasi 
yo’kdarga, asosiy ishchilarning yordamchi ishchilarga, ishlab chiqarishda 
band ishchilarning noishlab chiqarish xodimlariga nisbati) tahlili, maxsus 
ixtisoslik  va  malakaga  ega  xodimdar  (masalan,  tashkilotda  qancha 
iqtisodchi,  qancha  muhandis,  qancha  texnik,  qancha  chilangar,  qancha 
frezerchi va hokazo) tahlili muhim ahamiyatga ega.

Tahlillarda  kadrlar  qo’nimsizligini  aniqlashga  alohida  e’tibor  berish 
talab etiladi. Buning uchun aylanma indeksi yoki qo’nimsizlik indeksi (Qi)  
deb nomlanadigan ko’rsatkichdan foydalaniladi: 

Mu  ayyan davr (odatda 1yilda)ishdan     bo’shaganlar x 100%  
Ushbu davr davomida xodimlarning o’rtacha soni

Mazkur usul soddaligi tufayli keng qo’llaniladi. Bunga misol tariqasida 
quyidagi  hisob-kitobni  keltirish  mumkin.  Aytaylik,  oxirgi  yilda  150 
malakali  ishchidan  30  tasi  ishdan  bo’shab  ketgan  bo’lsa,  qunimsizlik 
darajasi  20 foizni  (30  x 100/150 = 20)  tashkil  etadi.  Bu me’yor  butun 
kompaniya uchun hisoblansa ham katta, ham kichik ish stajiga ega hamma 
xodimlar uchun bir xil bo’ladi. Ikkinchi tomondan, bu 20 foizlik me’yor 
atigi  20 ishchi  o’ringa ega bo’linmaga taalluqli  bo’lsa,  mutlaqo boshqa 
manzarali  natija  hosil  bo’ladi.  Agar  bu  ikki  xil  holat  zarur  darajada 
hisobga olinmasa ishchi kuchiga kelajakdagi ehtiyojlarni bashorat qilishda 
jiddiy  xatolarga  yo’l  qo’yiladi.  Qo’nimsizlik  darajasini  aniqlashni  ham 
mukammal  deyish  qiyin.  Chunki,  xodimlarning  o’rtacha  yillik  soniga 
asoslanib aniqlangan foiz hisobot davri mobaynida ishga yollanganlar soni 
sezilarli darajada ko’paygan avvalgi tendensiyalar ko’rsatkichi bo’lmasa, 
xatoliklarga yo’l qo’yiladi.
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Bu chalkashliklar ro’y bermasligi uchun barqarorlik indeksidan (Bi,) 
ham  foydalaniladi. U quyidagicha hisoblanadi:

1   yil va undan ko’proq ish stajiga ega xodimlar soni   
 Bu yildan avval yollangan xodimlar soni

Ushbu indeks tahlili  ish staji  ko’proq bo’lgan xodimlar kompaniyada 
ishda qolishini, ya’ni ish bilan bandlik uzluksizligini ifodalaydi. Ammo bu 
usul ham chalkashliklarga olib kelishi mumkin. Chunki, unda turli holatlar 
—  ish  staji  katta  bo’lgan  xodimlar  salmog’i  yuqori  tashkilot  yoki 
bo’linmalar bilan personalning asosiy qismi kam ish stajiga ega korxonalar 
farqlanmaydi.

Barqarorlik  indeksidagi  bu  kamchiliklar  ishdan  bo’shatilayotgan 
xodimlarning ish staji tahlil etilsa (4.3-jadval) qisman bartaraf etiladi.

4.3-jadval
Ishdan bo’shaganlarning ish staji hisobga olingan holdagi tahlili

Mansablar

20__ yil davomida bo’shaganalr soni

3 oydan 
kamroq

3 
-6 
oy

6 
oydan 
1 yil

1 
-2 
yil

3 
-5 
yil

5 yil 
va 

undan 
ko’p

Ishdan 
bo’shaganlar, 

jami

Ishga 
yollanganla
r o’rtacha 

soni

Aylanma 
koeffitsienti

Malakali 5 4 3 3 2 3 20 200 10
Yarim 

malakali
15 12 10 6 3 4 50 250 20

Malakasiz 20 10 5 3 1 1 40 100 40
Jami 40 26 18 12 6 8 110 550 20

Afsuski,  bu  tahlilni  ham mukammal,  deb  bo’lmaydi.  Chunki  unda 
faqat  ishdan  bo’shatilayotganlar  hisobga  olinadi.  Ob’ektiv  natijalarga 
erishish uchun esa ishdan bo’shatilayotganlar sonini ish staji bo’yicha har 
bir guruh personaliga ishga yangi yollanayotganlarning soniga taqqoslash 
kerak bo’ladi. Masalan, agar ish staji 3 oydan kam bo’lgan guruhga yangi 
ishga  yollanayotganlarning  umumiy  soni  80  ta  va  ish  staji  5  yildan 
ko’proq  bo’lgan  guruhda  yangi  ishga  yollanayotganlarning  soni  80  ta 
bo’lsa, u holda bu har bir guruhda ishdan bo’shaganlar tegishli ravishda 
50 (40) kishi yoki 10 (8) foizni tashkil etadi. Ushbu ko’rsatkichlarni, agar 
noxush tendensiyalarni aniqlash uchun avvalgi davrlar tahlil etib chiqilsa, 
muayyan darajada ob’ektiv deyilishga asos bor.

Taklifni bashorat qilishda “yashovchanlik” me’yori  ko’rsatkichi ham 
hisobga  olinadi.  Bu  ko’rsatkich  muayyan  davr  mobaynida  ishga  jalb 
etilgan  hamda  ko’p  oylar  yoki  yillar  o’tgach,  tashkilotda  mehnat 
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faoliyatini  davom  ettirayotganlar  salmog’ini  ifodalaydi.  Masalan,  kasb 
ta’limi o’quvini tugallaganlar tahlili natijasida 2 yil o’tgach ish boshlagan 
20  shogirddan  10  nafari  tashkilotda  hamon  mehnat  faoliyatini  davom 
ettirayotgan bo’lsa,  “yashovchanlik” me’yori  50 foizni  (10 :  20 x 100) 
tashkil etadi.

Personalni  rejalashtirishda  shuni  yodda  tutish  kerakki,  agar 
qo’nimsizlikni  keltirib  chiqarayotgan  omillarga  ta’sir  ko’rsatilmasa, 
“yashovchanlik”ning  50  foizli  me’yorida  yangi  ishga  yollanganlarning 
yarmi 5 yildan so’ng yo’qotilishi mumkin. Demak, 5 yil davomida talab 
etilayotgan 50 ta o’qitilgan xodimga ega bo’lish uchun joriy yilda 100 ta 
yangi xodimni ishga yollash talab etiladi (4.4- jadval).

4.4-jadval
“Yashovchanlik” me’yorining tahlili

Guruhlar
Datlabki 

tarkib
Yil oxiriga “yashab qolganlar soni”

1-yil 2-yil 3-yil 4-yil 5-yil
A 40 35 28 26 22 20
B 32 25 24 19 18 17
C 48 39 33 30 25 23
G 38 32 27 24 22 19
D 42 36 30 26 23 21

“Yashovchanlik”ning 
o’rtacha me’yori, 

foiz
100 82 71 62 55 50

Ishchi  kuchi  taklifiga  ta’sir  ko’rsatuvchi  omillar  orasida  quyidagilar 
ahamiyatlidir:

1. Mahalliy ahamiyatga ega omillar:
a) kompaniya hududi atrofidagi aholining zichligi;
b) mehnat bozorida boshqa ishga yollovchilar bilan raqobatning holati 

(joriy va kelajaqdagi);
v) ishsizlikning mahalliy darajasi;
g) ishga yollashning an’anaviy usuli,  shuningdek, talab etilayotgan 

malaka va tajribaga ega ishchi kuchining mavjudligi;
d) mahalliy ta’lim tizimi (davlat yoki boshqa tur ta’lim muassasalari)ni 

tugallaganlar soni;
e) hudud doirasida aholi migratsiyasining ahvoli;
j) hududning yashash uchun qulayligi jihatidan ma’qulligi;
z) kompaniyaning ish joyi sifatidagi ma’qulligi;
i)  to’liq  bo’lmagan  ish  kunida  ishlashga  tayyor  ishchi  kuchining 

mavjudligi;
k) uy-joy, tovarlar va transport sotib olish uchun mahalliy imkoniyatlar.
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2. Milliy xususiyatga ega omillar:
a) ishga layoqatli aholi soni o’sishining tendentsiyasi;
b) mutaxassislarningalohidatoifalari:  oliy  o’quv  yurtlarini 

tugallaganlar,  kasb  tayyorgarligiga  ega  personal,  texnologlar,  texniklar, 
ustalar va boshqalarga umummilliy talab;

v) universitetlar,  politexnika  va  ixtisoslashtirilgan  institutlarni 
tugallaganlar soni;

g) ta’lim tizimi  o’zgarishi  — boshlang’ich ta’lim davomiyligining 
uzayishi, universitet yoki maktab ta’lim dasturlarining o’zgarishi natijalari;

d)davlat ta’lim dasturlarining ta’siri;
e)ish bilan bandlik sohasidagi davlat qonun hujjatlarining ta’siri.
Personalga ehtiyojni prognoz qilish.  Kelajakda personalga ehtiyojni 

hisoblash rejalashtirilgan ishlab chiqarish dasturi  hamda kadrlar  miqdor 
tarkibidagi  o’zgarishlar  (masalan,  kadrlar  qo’nimsizligi  ko’rsatkichlari 
asosida) prognozidan kelib chiqqan holda amalga oshiriladi. Ayni paytda, 
bunda ish vaqtining kutilayotgan o’zgarishlarini e’tiborga olish maqsadga 
muvofiqdir.

Personalga  ehtiyoj  taklif  va  talab  bashoratlarini  taqqoslash  hamda 
kelajakda ish kuchiga taqchillikni yoki uning etish-masligini aniqlash yo’li 
bilan bashorat qilinadi. 

4.5-  jadvalda  5  yil  muddatga  talab  va  taklif  bashoratlarining 
taqqoslanishi  ko’rsatilgan.  Bu  yollanishi  kerak  bo’lgan  ishchilar  sonini 
aniqlash imkonini beradi.

4.5-jadval
Personalni yollashga bo’lgan ehtiyojni prognoz qilish

1-yil 2-yil 3-yil 4-yil 5-yil

Talab

1. Yil boshida talab etiladigan son 120 140 140 120 150
2. Yil davomida talab prognozidagi 

o’zgarishlar
+20 yo’q -20 yo’q -30

3. Yil oxirida talab etiladi, jami (1+2) 140 140 120 120 120
Taklif 4. Yil boshida mavjud bo’lgani 120 140 140 120 120

5. Korxoba ichida boshqa ishga 
o’tkazish hisobiga o’sish

5 5 - - -

6. Quyidagilar hisobiga qo’yotishlar:
 - pensiyaga chiqish, 
- qo’nimsizlik, 
- tashqariga boshqa ishga o’tish;
 - umuman yo’qotishlar

3
15
2
20

6
17
4
27

4
18
6
28

1
15
3
19

4
14
-

18
7. Yil oxirida mavjud bo’lganlar soni 

(4+5-6)
105 118 112 101 102

8.  Yetishmaslik (e) 35(e) 22(e) 8(e) 19(e) 17(e)
9. Yil davomida ishga yollanganlar 

orasida yo’qotishlar
3 6 2 4 3

118



10. Yil davomidagi qo’shimcha ehtiyoj 
(8+9)

38 28 10 23 20

Bashoratning birinchi yili mehnatning yillik byudjeti vazifasini o’tab, 
har yili (agar talab tez o’zgaradigan bo’lsa yanada ertaroq) unga aniqlik 
kiritib turish mumkin bo’ladi.  Ayrim hollarda personalga ehtiyojni uzoq 
muddatga (masalan, 5 yilga)  bashorat  qilish mumkin emas. Ba’zida esa 
tashkilot  1  yoki  2  yildan  ko’proq  muddatdagi  o’zgarishlarni  mo’ljallay 
olmasligi sababli uzoq muddatli bashoratga ehtiyoj ham bo’lmaydi.

Talab va taklif  prognozlarini  solishtirish qancha miqdorda personalni 
ishga yollash (yoki nechta ishchi kuchi ehtiyojdan ortiqligini) kerakligini 
aniklash imkonini beradi. Bu ma’lumotlar mehnat bo’yicha rejani ishlab 
chiqishga asos bo’ladi, o’qitish hajmi va dasturlariga, qisqartirilishi kerak 
bo’lgan shtatlarga aniqlik kiritadi.

Talab  va  taklif  prognozlari  bo’yicha  katta  hajmdagi  ma’lumotlarni 
tahlil  etish,  kelajakda  tashkilotdagi  ishlarning  ahvoli  qanday  bo’lishi 
to’g’risidagi  taxminlarni  baholash  uchun  inson  resurslarini 
modellashtirishdan foydalanish tavsiya etiladi.

Modellash  —  real  vaziyatning  tasviridir.  Inson  resurslari  umumiy 
prognozlarini  tayyorlash  jarayonida  modellash  usullaridan  foydalanish 
kadrlar qo’nimsizligining darajasini anglash, bashorat qilish va o’lchashga 
yordam beradi, shuningdek, xizmatda o’sishni baholashga dastak bo’ladi. 
Agar  tashkilot  komp’yuterlashgan  axborot  tizimiga  ega  bo’lsa,  mavjud 
ma’lumotlar bankidagi axborotlardan katta hajmdagi ma’lumotlarni tez va 
chuqur tahlil etish uchun qo’llanish mumkin.

Personal bo’yicha komp’yuterlashgan axborot  tizimidan foyda-lanish 
uchun maxsus “Microprospect”, “IMS- Monitor”, “IMS- WASP”, “IMS- 
CAMPLAN modellaridan foydalanish tavsiya etiladi. Ulardan qo’llashda 
quyidagilarga e’tibor berish lozim:

1. Ushbu modeldan  nima  uchun  foydalanilmoqda,  undan  qanday 
natijalar kutilmoqda, unda qaysi prognozlarni aniqlash kerak?

2. Ekstrapolyatsiya  uchun  ma’lumotlar  bazasini  yaratish  maqsadida 
imkoniyat  bor  joylarda  ma’lumotlar  muvaqqat  qatoridan  foydalanish, 
ya’ni trendlarni tahlil etish.

3. Ishchi  kuchi  tizimi  to’g’risidagi  taxminlarni  shakllantirishda  “Siz 
joriy amaliyotni davom ettiradigan bo’lsangiz nima ro’y beradi?” savolini 
qo’ying, so’ng “Bozor sharoitlarida, yangi texnologiyalarni qo’llashda yuz 
berishi  mumkin  bo’lgan  o’zgarishlarni  ko’rib  chiqing”  topshirig’ini 
bering.

4. Ma’lumotlar  bazasini  qismlarga  bo’lish  ko’proq  aniqlik  kiritish 
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ehtimoli  bo’lsa  ham juda  kichik  raqamlarni  qo’llash  yolgon  natijalarni 
keltirib chiqarishi mumkin.

5. Kadrlar  qo’nimsizligi  to’g’ri.sidagi  ma’lumotlar  bo’yicha 
taxminlarning  to’g’riligiga  ishonch  hosil  qilish  uchun  ularni  boshqa 
kompaniyalarning xuddi shunday ma’lumotlari bilan taqqoslab ko’ring.

6.  Birinchi  navbatda,  modeldan  ma’lumotlar  chiqarayotganda  eng 
asosiy natijalarni, ayniqsa ishchi kuchi tarkibidagi o’zgarishlar, favqulodda 
katta va kichik oqimlarni izlab toping.

Mehnat unumdorligi va personal xarajatlarini tahlil etish.
Faoliyat  darajasini  mehnat  unumdorligini  oshirish  hisobiga  ham, 
qo’shimcha ishchi kuchini yollash hisobiga ham oshirish mumkin. Inson 
resurslari  unumdorligi  va  xarajatlari  nuqgai  nazaridan  kompaniya 
investitsiyalarini  oqilona  joylashtirishni  talab  etadigan  xohlagan  boshqa 
sarmoyalari kabi ko’rib chiqish mumkin.

Umuman  olganda  unumdorlik  —  xodimlarning  muayyan  sonidan 
foydalangan  holda  ishlab  chiqarish  mumkin  bo’lgan  tovarlar  yoki 
xizmatlar hajmidir. Kompaniya doirasida unumdorlik:

— mahsulot birligi uchun sarflangan mehnat;
— mahsulot narxida sarflangan mehnatning salmog’i;
— har bir xodimga to’g’ri keladigan mahsulot sotish hajmi;
— kishi soat birligiga to’g’ri keladigan ishlab chiqarilgan mahsulot;
— mehnat  sarfining  qo’shimcha  qiymatga  nisbatan  (ishlab  chiqarish 

xarajatlari  bilan sotuv qiymati  o’rtasidagi farq) foizi  kabi ko’rsatkichlar 
yordamida  aniklanadi.  Olingan  ma’lumotlarningtaxdili 
mehnatunumdorligini  mexanizatsiyalash,  avtomatlashtirish,  boshqaruvni 
takomillashtirish  yoki  boshqa  vositalar  hisobiga  umuman  kompaniyada 
yoki uning bo’linmalarida oshirish zaruratini aniqlab beradi.

Qisqacha xulosalar

Personalni rejalashtirish — bu personalni rivojlantirish, uning kasbiy 
va  malaka  tarkibini  hisobga  olish,  personalni  umumiy  va  qo’shimcha 
extiyojini aniqlash, xodimlardan foydalanishni nazorat qilishga qaratilgan 
aniq maqsadga yo’naltirilgan faoliyatdir.

Personalni  rejalashtirishning  mohiyati  deganda  kadrlarga  ularning 
qobiliyatlari, qiziqishlari hamda ishlab chiqarish talablariga muvofiq zarur 
vaqtda  va  kerak  bo’lgan  miqdorda  ish  o’rni  taqdim etish  uchun  shart-
sharoitlar yaratishdan iboratdir.

Personalni rejalashtirishning vazifalari quyidagilardan iborat:
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— personalni  rejalashtirishning  tartibini  rejalashtirish  boshqa  turlari 
bilan muvofiqlashtirilgan holda ishlab chiqarish;

— personalni rejalashtirishni korxona umumiy rejasi bilan bog’lash;
— kadrlar  xizmati  reja  guruhi  o’rtasida  samarali  o’zaro  hamkorlik 

faoliyatini tashkil etish;
— korxona  strategiyasini  muvaffaqiyatli  amalga  oshirishga 

ko’maklashadigan qarorlarni hayotga tatbiqetish;
— korxonani  strategik rejalashtirishda kadrlar  asosiy muam-molari  va 

ehtiyojlarini anikdashga ko’maklashish;
— korxona  barcha  bo’limlari  o’rtasida  personal  bo’yicha  axborot 

ayirboshlashni yaxshilash.
Personalni strategik rejalashtirish deganda muntazam asosda biznesni 

va uni rejalashtirish imkoniyatlarini o’rganish tushuniladi. Bunda, birinchi 
navbatda,  yangi  axborot  texnologiyalari  va  moliya  resurslari  yordamida 
boshqariladigan  alohida  ishlab  chiqarishning  texnik  vositalariga 
asoslaniladi.

Nazorat va muhokama uchun savollar

1. Personalni  rejalashtirishning  mohiyati  deganda  nimani 
tushunasiz?

2. Ishlab  chiqarishni  rejalashtirish  va  personalni  rejalashtirishniig 
o’zaro bog’liqligi nimalardan iborat?

3. Personalni  rejalashtirishni  amalga  oshirish  uchun  nimalar  talab 
etiladi?

4. Personalni rejalashtirishning qanday vazifalarini bilasiz?
5. Personalga  bo’lgan  ehtiyojni  rejalashtirishda  qaysi  omillar 

bo’yicha dasturlar ishlab chiqiladi?
6. Ish kuchiga  ehtiyojni  bosqichma-bosqich  hisob-kitob  qilish 

ko’rsatkichlarini izohlang?
7. Personalni  strategik  rejalashtirishning  mohiyatini  tushuntirib 

bering?
8. Talabni prognoz qilish deganda nimani tushunasiz?
9. Taklifni prognoz qilish deganda nimani tushunasiz?
10.Mehnat  unumdorligi  va  personal  xarajatlarini  tahlil  etish

tushunchasining mohiyati nimalardan iborat?

Tavsiya etiladigan adabiyotlar
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5-BOB. PERSONALNI SHAKLLANTISH

5.1. Personalni tanlash va ishga yollash

Xоdimni  ishga  yollash  natijasida  mehnat  munоsabatlari  yuzaga 
chiqadi. Yollanma mehnat munоsabatlari ikki sub’yekt — yollanma xоdim 
va uning mehnatidan fоydalanuvchi ish beruvchining o’zarо hamkоrligini 
nazarda tutadi.

Xalqarо Mehnat  Tashkilоti  nizоmi  bilan  halqarо huquqqa 
“mehnatkash” va  “tadbirkоr"  tushunchasi kiritilgan. Shunga muvоfiq, 
mehnatkash ish haqi hisоbiga mehnatini taklif  etuvchidir.  Tadbirkоr esa 
fоydali  xo’jalik  natijasiga erishish uchun o’z  mablag’larini  sarflaydigan 
erkin tashabbuskоr shaxsdir.

O’zbekistоn Respublikasi Mehnat kоdeksining 14-mоddasiga muvоfiq 
belgilangan yoshga (16 yosh) yetgan hamda ish beruvchi bilan  mehnat 
shartnоmasi  tuzgan  shaxs  mehnatga  оid  munоsabatlar  sub’yekti 
hisоblanadi.

Mehnatga  оid  munоsabatlarning  yana  bir  sub’yekti  ish  beruvchi 
bo’lib, ular tоifasiga quyidagilar kiradi:

1. kоrxоnalar,  shu  jumladan,  ularning  alоhida  tarkibiy  bo’linmalari 
rahbarlari;

2. mulkdоrning o’zi ayni bir vaqtda rahbar bo’lgan xususiy kоrxоnalar 
rahbarlari;

3. o’n  sakkiz  yoshga  to’lmagan  ayrim  shaxslar  qоnunda  ko’zda 
tutilgan hоlda ish beruvchi ishchi qabul qilishi mumkin.14

Persоnalni  ishga  yollash  muayyan  huquqiy  va  iqtisоdiy  mazmunga 
ega hujjatdir. Bunga ushbu masalaga  huquqiy  yondashuv mehnat bitimi 
yoki shartnоmasida namоyon bo’ladi. Ishga yollash huquqiy jihatdan:

- ishga haq to’lash;
- ikki sub’yekt — xоdim va ish beruvchining mavjudligini;
- tоmоnlarning o’zarо majburiyatini anglatadi. 
Iqtisоdiy  yondashuv  ishchi  kuchi  bоzоrida  nоmzоdni  tоpishdagi 

14  O’zbekiston Respublikasi Mehnat qonunchiligi bo’yicha me’yoriy-xuquqiy hujjatlar to’plami. T.: O’zbekiston, 
2006. – Б. 118.
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ularning  kоrxоna  uchun  eng  maqbullari  bilan  mehnat  shartnоmasi 
imzоlashgacha  bo’lgan  jarayonni  o’z  ichiga  оladi.  Iqtisоdchilar  nuqtai 
nazaridan ishga yollash:

- bоzоrdagi kelishuvi bo’lib, xоdim o’zining mehnatga layoqatini ish 
beruvchiga sоtadi;

- xоdimning mehnatdagi kuch-g’ayrati ham, jоriy pul to’lоvlari ham 
keyingi  to’lоvlar  (xizmat  va  kasb  jihatidan  o’sishi,  pensiya  va 
sug’urta to’lоvlari) bilan qоplanadi.

Bоzоr  munоsabatlari  takоmillashib  bоrishi  natijasida  ish  bilan 
bandlikda sifat jihatidan o’zgarishlar ro’y beradi. Agar dastavval ish tоpish 
muammоsi mavjud bo’lgan bo’lsa, ana shu o’zgarishlar yuqоri malakali 
xоdimni izlab tоpish muammоsini vujudga keltirib chiqaradi.

Rivоjlanib bоrayotgan iqtisоdiyotga tоbоra ko’prоq yuqоri  malakali 
xоdimlar talab etiladi. Ularga qo’yilayotgan talablar ham kuchayib bоradi. 
Xоdimlar  nafaqat  ishga qabul qilinayotganda bahоlanadi,  balki  ularning 
iqtisоdiy samaradоrligi (mehnat natijalaridagi hissasi) hisоblanib bоriladi. 
Ishga qabul qilish vaqtida ham nоmzоdni bahоlashning оb’yektiv usullari, 
masalan attestatsiya qilish оdat tusiga kiradi.

Shu  bilan  birga  samarali  faоliyat  ko’rsatayotgan  kоmpaniya  va 
firmalar  ham  xоdimlarga  birgina  kelishilgan  ish  haqining  o’zini  emas, 
balki qulay ish jоyi, mehnatning egiluvchan usullari, turli imtiyozlar taklif 
qiladilar.

Persоnalni ishga yollashning bugungi kundagi behisоb turlari o’rtasida 
muayyan  tasnifiy  xususiyatlariga  ko’ra  quyidagilar  eng  muhimlari 
hisоblanadi:

1. Ishga yollash muddati:
a) bir umrga;
b)muddatsiz;
c) muddatli yoki shartnоma bo’yicha;
d)vaqtincha (mehnat shartnоmasi bo’yicha).

2. Ishga yollash jarayonida ishtirоk etuvchi xоdimlar sоni:
a) оmmaviy ishga yollash;
b)yakkama-yakka ishga yollash.
3. Ishga qabul qilishda sinоv:

a)malaka tekshirilib ishga yollash;
b)malaka tekshirilmasdan ishga yollash.
4. Qo’llanish sоhasi:

a)xususiy ishga yollash;
b)mehnat jamоasiga ishga yollash.

124



5. Ishga yollash manbalari:
a) dastlabki;
b)ikkinchi  (muvaqqat  bo’linmalar  va  ijоdiy  guruhlarga  ishga  qabul 

qilish).
6. Ish haqi to’lash usullari:

a) ishbay haq to’lanadigan ishga yollash;
b)vaqtbay (tarif) haq to’lanadigan ishga yollash;
c) ishbay-prоgressiv haq to’lanadigan ishga yollash;
d) vaqtbay-prоgressiv haqto’lanadigan ishga yollash;
e) ishbay-mukоfоtli haq to’lanadigan ishga yollash;
f) akkоrd haq to’lanadigan ishga yollash;
g) maоsh (оklad) to’lanadigan ishga yollash.

Muddatsiz ishga yollash Оsiyoning qatоr mamlakatlarida qo’llaniladi. 
Masalan,  bu  Yapоniyada  ijtimоiy  va  ishlab  chiqarish  barqarоrligi,  ish 
beruvchi va xоdimning o’zarо mas’uliyatidan ibоrat milliy xususiyatning 
juda  muhim  оmili  hisоblanadi.  Ana  shu  usul  ko’p  jihatdan  „yapоn 
iqtisоdiy  mo’jizasi”ni  yalpi  ichki  mahsulоt  bo’yicha  jahоnda  ikkinchi 
o’ringa chiqishini ta’minladi.

Muddatli  yoki  shartnоma  bo’yicha  ishga  yollash  usulida  mehnat 
shartnоmasini yangi muddatga uzaytirish imkоni bo’ladi.

Mehnat  shartnоmalari  bo’yicha  ishga  yollash  yoki  akkоrd  ishlar 
deganda mehnat munоsabatlarining mavsum tugashi bilan yoki muayyan 
ish hajmi bajarib bo’lingandan so’ng, masalan, binо qurilishi nihоyasiga 
yetgandan keyin tugallanishi ko’zda tutiladi.

Yakkama-yakka ishga yollashning ustuvоrligiga qaramasdan, tashkiliy 
jihatdan  hamisha  ham  buning  imkоniyati  bo’lmaydi,  ayni  vaqtda  u 
iqtisоdiy jihatdan fоydali emas.  Chunki, har bir shaxsni o’rganish, uning 
hujjatlarini to’g’ri rasmiylashtirish qimmatga tushadi.

Оmmaviy ishga yollash ko’prоq qishlоq xo’jaligidagi  va mavsumiy 
ishlarda, masalan, qurilishda qo’llaniladi.

Malaka tekshirilib yoki tekshirilmasdan ishga yollash.  Оdatda sinоv 
muddati ko’p hоllarda malakani tekshirish uslubi hisоblanadi.

Xususiy yoki mehnat jamоasiga ishga yollash bu ishni kim: xususiy 
mulk egasimi yoki tashkilоt amalga оshirishiga qarab farqlanadi.

Ish haqi to’lashning usullari ishga yollashning eng muhim shartlaridan 
biridir.  Ular  xоdimning  mehnat  natijalaridan  shaxsiy  manfaatdоrligini 
оshiradigan  rag’batlantiruvchi  tizimdir.  Uning  turlari  mehnatni  tashkil 
etish  usullariga  ham  bоg’liqtsir.  Jumladan,  mehnat  natijalari  ishlab 
chiqarilgan  mahsulоt  miqdоriga  qarab  belgilanishi  mumkin  bo’lgan 
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jоylarda ishbay haq to’lash usuli  qo’llaniladi.  Bu usul ishchini  ko’prоq 
mahsulоt ishlab chiqarishga rag’batlantiradi.

Ish  beruvchilar  tоmоnidan  ishga  yollanuvchilarga  qo’yiladigan 
talablar  xizmat  vazifalariga  bоg’liq  bo’ladi.  Xususan,  bandlikka 
ko’maklashish  markazlari  ishga  yoldanuvchilarning  quyidagi  jihatlariga 
e’tibоr qaratadilar:

1. Kasbi
2. Yoshi
3. Ish tajribasi (ish staji)
4. Ma’lumоti
5. Malakasi
6. Jinsi
7. Qo’shimcha ixtisоsliklari (hunarlari)
Ishga yollashning zamоnaviy shakllari quyidagilardan ibоratdir:
- Bandlikka  ko’maklashish  markazlarida  bo’sh  ish  o’rinlarini  taklif 

etish;
- оmmaviy axbоrоt vоsitalari оrqali reklama e’lоnlari berish;
- ta’lim muassasalarini tugallaganlarni ishga jalb qilish;
- bevоsita kоrxоna (tashkilоt)ga ish so’rab murоjaat etganlarni tanlab 

оlish;
- o’z persоnalini qo’shimcha ixtisоslik (hunar)ga o’qitish;
- kоrxоna (tashkilоt)da xizmat tоpshiriqlarini xоdimlar o’rtasida qayta 

taqsimlash.
Ishga yollashning umumiy manbai ahоlidir.
Kоrxоnani ishchi kuchi bilan ta’minlashda bu manbalarning rоli  5.1- 

rasmdan ko’rinib turibdi.
Ishga yollashning faоl va passiv turlari ham mavjuddir.
Mehnat  bоzоrida  ishchi  kuchiga,  ayniqsa  malakali  ishchi  kuchiga 

talab taklifdan yuqоri bo’lsa  faоl  usullar qo’llaniladi. Bu hоlda tashkilоt 
ishchi kuchi vazifasini o’tashi mumkinlarni hamkоrlik qilishga qiziqtirish 
maqsadida  ular  bilan  alоqa  o’rnatadilar.  Оdatda,  bu  asоsan  ta’lim 
muassasalari, bandlikka ko’maklashish markazi va bandlik xizmatlari bilan 
qalin hamkоrlikda ish оlib bоrishni taqоzо etadi.

Persоnalga  ehtiyojni  qоndirishning  passiv  usuli,  aksincha,  mehnat 
bоzоrida  ishchi  kuchi  taklifining  kattaligi  bilan  izоhlanadi.  Bu  hоlda 
оmmaviy  axbоrоt  vоsitalari  оrqali  bo’sh  ish  jоylari  to’g’risida  e’lоnlar 
beriladi.  Shuningdek,  bo’sh  ish  jоylarini  tashkilоtdagi  mavjud xоdimlar 
hisоbiga to’ldirish chоra-tadbirlari ham ko’riladi.
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5.1-rasm. Korxonani ishchi kuchi bilan ta’minlanish jarayoni 
sub’ektlari

Korxonani makakali kadrlar bilan 
ta’minlash uchun  asosiy talablar, 
manbalar, shakllar

Kadrlar bilan ta’minlanish 
shakllari

Ishchi kuchiga 
talablar

Kadrlar bilan 
ta’minlanish 
manbalari

Yoshi, sog’lig’i, 
mehnat sharoiti, kasb 
tayyorgarligi bo’yicha 
yaroqli, mehnatga 
layoqatli ishchi kuchi

Korxonaning 
ichki manbalari

Tashqi 

Iqtisodiy faol aholining ish 
bilan band bo’lmagan 
boshqa toifalari

Bitiruvchilar Bandlikka ko’maklashish 
markazlarida ro’yhatga olingan 
ishsizlar

Kasb-hunar 
ta’lim 
muassasalari

Ushbu 
hududda 
istiqomat 
qiluvchilar

Boshqa hududda 
istiqomat 
qiluvchilar

Umumta’lim 
maktablari



Ishga  yollashda  persоnal  lizingidan  fоydalanish  hоllari  ham 
uchraydi.  Bunda  vaqtinchalik  ish  jоylariga  kadrlar  bоshqa  firmalardan 
ijaraga  оlinadi.  Persоnal  lizingida  xоdim  va  ish  beruvchi  o’rtasidagi 
munоsabatlar quyidagi rasmda ko’rsatilgan.

Mazkur  mehnat  munоsabatlarida  vоsitachi  firmalarning  asоsiy 
vazifasi kоrxоna va tashkilоtlarni shartnоma asоsida vaqtincha xоdimlar 
bilan ta’minlashdir.  Vоsitachi  firma xizmatidan fоydalanadigan kоrxоna 
xоdim ish haqi va vоsitachi xizmati haqidan ibоrat muayyan pulni to’laydi. 
Lizingga  оlingan  xоdim  bajargan  ishi  uchun  haqni  vоsitachi  firmadan 
оladi.  Vоsitachi  xоdimning  malakasi,  intizоmliligi  va  ish  sifati  uchun 
mas’ul hisоblanadi.

Vaqtinchalik  ishlarning  asоsiy  turlari  shartnоma  asоsida  mehnat 
qiladigan muhandis-texnik xоdimlar faоliyatiga taalluqlidir. Ushbu sоhada 
vоsitachi  firmalar  xizmatidan sanоatning aviatsiya,  kemasоzlik,  elektrоn 
tarmоqlarida ayniqsa ko’p fоydalaniladi. Lizing asоsida оdatda 6 оy — 1 
yil, ba’zi vaqtlarda 2 yilgacha ishga оlinadi.

Ishga  yollash  jarayoni  persоnal  xizmatining  mehnat  bоzоridagi 
faоliyatini tashkil etishdan bоshlab shtatga qabul qilingan xоdimni xizmat 
vazifasiga ko’niktirishgacha  bo’lgan bоsqichlarni  (5.3-  rasm) o’z  ichiga 
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оladi. Ular quyidagichadir:
1.  Nоmzоdlarni  tanlоv  asоsida tanlab  оlish imkоnini  beradigan 

hajmda mehnat resurslari taklifini ta’minlash.  Afsuski, hоzirgi vaqtda 
mehnat bоzоrining hоlati yuqоri samarali menejmentning asоsiy tamоyili 
—  bo’sh  ish  jоyiga  eng  kamida  ikki  (imkоn  bo’lsa  bundan  ko’prоq) 
nоmzоddan tanlab  оlish imkоnini  bermaydi.  Bo’sh ish jоyi uchun faqat 
bitta  nоmzоd  bo’lsa,  xоdimga  qo’yiladigan  talablardan  vоz  kechishga, 
demak ishga  qabul  qilingan  insоnni  o’qitish,  malakasini  оshirish  uchun 
qo’shimcha  sarf-xarajatlar  qilishga  to’g’ri  keladi.  Bunday  hоllarda 
o’zining amaliy va shaxsiy xususiyatlari  bo’yicha ushbu tashkilоt uchun 
to’g’ri  kelmaydigan  xоdimni  shtatga  оlinishini  ham  istisnо qilib 
bo’lmaydi.  Agar  ishga  tanlоv  asоsida  qabul  qilish  jоriy  etilsa  nafaqat 
bunday  nоmaqbul  hоllarga  chek  qo’yish,  shuningdek,  mehnat  bоzоrida 
faоl ish ko’rish uchun xarajatlarni ham qоplash mumkin.
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5.3-rasm. Personalni ishga yollash jarayoni



2.  Persоnalni  jalb etishga muayyan kоrxоna uchun eng ma’qul 
bo’lgan  prinsipial  yondashuvni  aniqlash.  Ushbu  talab  persоnalni 
bоshqarish strategiyasini shakllantirish bоsqichida amalga оshirilishi talab 
etiladi va mumkin bo’lgan yondashuvlardan birini tanlash bilan bоg’liqtsir.

3.  Persоnalni  tanlab  оlishning  rasmiy  tartibining  mavjudligi. 
Ushbu bоsqichda xоdimning umumiy salоhiyatini (ham mehnat faоliyati 
davоmida  namоyon  bo’lgan,  ham  mavjud  bo’lgan,  lekin  hali  to’la 
aniqlanmagan)  hech  bo’lmaganda  taxminan  aniqlash  maqsadga 
muvоfiqdir.  Bu  ma’lumоtlar  persоnalni  bоshqarishda,  eng  avvalо uni 
rivоjlantirish va xizmat lavоzimida o’stirish uchun zarurdir. 

4. Muayyan xоdimni ishga yollash to’g’risidagi qarоr to’g’riligini 
amaliyotda  tekshirib  ko’rish  imkоnini  beradigan  maxsus  nazоrat 
elementlarini  tizimga  kiritish. Kоrxоnadagi  mehnat  xususiyatlari 
bevоsita ishga yollash bоsqichida xоdim amaliy va shaxsiy xislatlarining 
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5.3-rasm. Personalni ishga yollash jarayoni

Ishchi kuchini 
rejalashtirish 

Shtatlar jadvali  va ish haqi 
foizlari

Ish tahlili

Ishni tashkil etish

Personalga 
qo’yilayotgan talablar

Xizmat lavozimi yo’riqnomasi

Ishga qabul qilish 
talablari

Tashqi nomzodlarni 
izlash 

Ichki nomzodlarni 
izlash

Nomzodlar to’grisida axborot to’plash

Nomzod tanlash

Shartnomani muhozfaza qilish

Ishni boshlash

Ishni “sotish”

Shartnomani imzolash



belgilab qo’yilgan talablarga muvоfiqligini to’la-to’kis aniqlash imkоnini 
bermaydi.  Nоto’g’ri  bo’lgan  qarоrni  o’zgartirish  (ya’ni  dоimiy  shtatga 
qabul  qilingan  xоdimni  majburan  ishdan  bo’shatish)  birgina  tashkiliy-
huquqiy masalalar bilan emas, balki tijоrat sirini оshkоr qilish xavfi bilan 
ham bоg’liq. Shuning uchun amaliyot sinоvidan o’tgan sinоv muddati va 
dastlabki stajirоvka usullaridan fоydalanish lоzim.

Persоnalni bоshqarish xizmati bo’sh ish jоylarini aniqlagandan so’ng 
bevоsita  ishga  qabul  qilish  jarayoniga  kirishadi.  Bu  ham  bir  necha 
bоsqichdan (5.4- rasm) ibоratdir.

5.4-rasm. Ishga qabul qilish jarayoni

Ishga  qabul  qilish  —  persоnal  bilan  ishlashning  tarkibiy  qismi 
hisоblanadi. Bu ko’pqirrali ish bo’lib, quyidagi amaliy tizimdan ibоrat:

Ishlab chiqarish yoki bоshqaruv faоliyatining u yoki bu funksiyalarini 
bajarishga qоdir nоmzоdlarni aniqlash.

Xоdimni xizmat yoki kasbiy vazifasiga muvоfiq ishga yollash (qabul 
qilish) tartibi.

Xоdimni ishdan bo’shatish tartibi, sabablari va shartlari.
Ishdan  bo’shatilganlar  va  ishsizlarning  davlat  tоmоnidan  qo’llab-

quvvatlanishi va ijtimоiy himоya bilan ta’minlanishi.
Ishga qabul qilishda quyidagi tamоyillarga riоya qilish talab qilinadi:
kоmplekslik  —  nоmzоdning  shaxsini  har  taraflama  o’rganish  va 

bahоlash  (tarjimai  hоli,  xizmat  vazifasida  o’sishi,  kasb  bilimlari  va 
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Korxonaning xodimga  bo’lgan ehtiyoji

Ishga yollash

Nomzodlarni tanlash

Nomzodlarni 
saralash talablarga 
muvofiqligi

Ishga qabul qilish

5.5-rasm. Personalni ishga jalb etish, tanlash va dastlabki rivojlantirishni 
tashkil etish

2-bosqich
 Dastlabki 
suhbatlashish

4-bosqich 
Yakunlovchi 
suhbatlashish



tajribasi,  ishchanlik  va  shaxsiy  xususiyatlari,  sоg’ligining  ahvоli,  u 
to’g’risida hamkasblarining fikrini o’rganish);

xоlislik  —  nоmzоdning  aniqlangan  qоbiliyati  tanlash  va  saralash 
jarayonlarida  tasdiqlanishi,  so’nggi  qarоr  qabul  qiladigan  maslahatchi 
sub’yektiv fikri ta’sirini ilоji bоricha kamaytirish;

uzluksizlik — eng yaxshi mutaxassislarni ishga jalb etish va saralash 
bo’yicha  ishlarni  muttasil  оlib  bоrish,  rahbarlik  lavоzimlariga  kadrlar 
zaxirasini shakllantirish;

ilmiylik — ishga qabul qilishga tayyorgarlik va bevоsita qabul qilish 
jarayonida eng so’nggi fan yutuqlari va texnоlоgiyalardan fоydalanish.

Ishga  qabul  qilish  jarayonida  nоmzоd  to’g’risida  ma’lumоtlar 
to’planib,  nоmzоdlar  bu  jarayonning  tegishli  bоsqichlari  davоmida 
tanlanib  va  saralanib  оlinishi  bilan  bir  qatоrda,  ular  zarur  ma’lumоtlar 
(taklif  etilayotgan  ish  jоyi  xususiyatlari,  xizmat  darajasida  o’sish, 
malakasini оshirish imkоniyatlari, ish haqi miqdоri, imtiyozlar) bilan ham 
tanishtiriladi.  Persоnalni  ishga  qabul  qilish,  tanlash  va  dastlabki 
rivоjlantirish bоsqichlari 5.5-rasmda ifоdalangan.

Ishga yollash (qabul qilish) jarayonining o’zi bevоsita ishga jalb etish, 
nоmzоdlarni tanlash va ish jarayoniga jalb etish bоsqichlaridan ibоrat.

Ishga jalb etish (recruitment)  — xоdimni  tashkilоtga jalb  etishga 
qaratilgan chоra-tadbirlar  tizimidir.  Bundan ko’zlangan maqsad bo’lajak 
xоdimlar  bilan  alоqa  o’rnatib,  ularning  ishga  qabul  qilish  to’g’risida 
kоrxоnaga  ariza  bilan  murоjat  etishlariga  erishishdir.  Bu  jarayonda 
kоrxоnaning  ichki  mehnat  bоzоridagi  raqоbatbardоshligi  hal  qiluvchi 
ahamiyatga  ega.  Raqоbatbardоshlik  esa  kоrxоnaning  o’z  xоdimlariga 
bоshqa,  yo’nalishi  bir  xil  kоmpaniya  va  firmadagilarga  qaraganda  har 
taraflama yaxshi va qulay sharоit yaratib berishlari bilan belgilanadi. Ana 
shu mezоn, ya’ni xоdimlarning o’z kоrxоnalaridan qоniqish hоsil qilishlari 
darajasi quyidagicha aniqlanadi:

Kq=1-So’h/S
bunda:
Kq —  kоrxоna  xоdimlarining  kоeffitsiyent  bilan  bahоlanadigan 

qоniqish darajalari.
So’h — muayyan davr mоbaynida kоrxоnadan o’z xоhishlariga ko’ra 

ishdan bo’shagan xоdimlar sоni va ishdan bo’shaganlar sоni (S).
Persоnalni  ishga  yollash  (qabul  qilish)da  navbatdagi  bоsqich 

xоdimlarni  tanlashdir.  Bunda,  eng  avvalо,  ishga  qabul  qilinadiganlar 
sоni,  ya’ni  tanlоv  dasturining  aniq  miqdоr  ko’rsatkichini  belgilab  оlish 
darkоr.  Ushbu  tushuncha  ishga  qabul  qilingan  xоdimni  aniqxizmat 
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5.5-rasm. Personalni ishga jalb etish, tanlash va dastlabki rivojlantirishni 
tashkil etish

2-bosqich
 Dastlabki 
suhbatlashish

4-bosqich 
Yakunlovchi 
suhbatlashish



vazifasiga tayinlash va kadrlar zaxirasini shakllantirishni o’z ichiga оladi.

Xizmat  vazifasiga  tayinlash  izchil  uch  bоsqichdan  ibоrat.  Birinchi 
bоsqichda  shtatlar  jadvali  tahlil  etilib,  mavjud  xizmat  vazifalari  sоni 
aniqlanadi.  Bu  bоsqichda  kоrxоna  istiqbоlidagi  hоlatni  hisоbga  оlish 
maqsadga muvоfiqdir, ya’ni persоnalni rejalashtirish ma’lumоtlari nazarda 
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5.5-rasm. Personalni ishga jalb etish, tanlash va dastlabki rivojlantirishni 
tashkil etish

Personalni dastlabki 
rivojlantirish

Stajirovka natijalari bo’yicha 
attestatsiyadan o’ta olmaganlarni ishdan 
bo’shatish

Stajirovka 

Personalni kelgusida rivojlantirish

Sinov  muddati qoniqarsiz natija 
ko’rsatganlarni ishdan bo’shatish

Tanlovdan o’ta olmaganlarni ishga qabul 
qilishdan voz kechish

Ishga qabul qilishdan so’zsiz voz kechish

Mehnat bozori
Bandlikka ko’maklashish markazlari 
(shahar, tuman)

Ishlab turgan 
korxonalar 
mutaxassislari

Tarmoq ta’lim 
muassasalarini 
bitirganlar

Boshqa 
tarmoqlarning 
ishsiz xodimlari

P 
E 
R 
S 
O 
N 
A
L
N 
I    
T
A
N
L
A
S
H

1-bosqich 
Nomzod bilan sirtqi 
tanishuv

2-bosqich
 Dastlabki 
suhbatlashish

3-bosqich 
Test sinovi

4-bosqich 
Yakunlovchi 
suhbatlashish

5-bosqich. Ishga qabul qilish, xodimning shaxsiy hujjatlari va 
unga tegishli ma’lumotlarni rasmiylashtirish

Sinov muddati



tutilishi kerak.
Ikkinchi bоsqichda kadrlar qo’nimsizligi tahlil etilib, har yili xizmat 

vazifasiga  tayinlashning  o’rtacha  yillik  sоni  va  bu  o’zgarishlar 
tendentsiyasiga  aniqlik  kiritiladi.  Shu  asоsda  yangi  xоdimlarga  talab 
aniqlanib, bu yangi xоdimlarni xizmat vazifasida o’stirish rejalari ishlab 
chiqiladi.

Uchinchi bоsqichda xоdimlar bo’sh ish o’rinlaridagi vazifalarni bajara 
оlishlari  uchun  o’qitilib,  test  sinоvlaridan  o’tkaziladi.  Bu  jarayon  6.6-
rasmdatasvirlangan.

Kоrxоnada tanlash uchun jalb etilganlar va mavjud bo’sh ish jоylari 
nisbati 1:1 dan 10:1 gacha bo’lishi mumkin.

Shunday qilib, persоnalni tanlashning mоhiyati mavjud bo’sh ish jоyi 
uchun nоmzоdlarga qo’yiladigan umumiy va aniq talablar, ushbu barcha 
nоmzоdlarni bahоlash asоsida ular оrasidan eng munоsiblarini aniqlashdan 
ibоratdir.

Persоnalni  tanlash  bilan  kadrlarni  jоy-jоyiga  qo’yish  o’rtasidagi 
printsipial farqlarni aniq chegaralab qo’yish qiyin. Bu ikki jarayon bir-biri 
bilan uzviy bоg’liq, biri ikkinchisidan kelib chiqadi.

Bunda tanlashning ham uch turi farqlanadi:
a) ishga оlish - xоdimlarni chetdan ishga оlish, ilgari ushbu tashkilоtda 

ishlamaganlarni xizmat vazifasiga tayinlash (tanlоv asоsida tayinlash);
b)martaba - ushbu jamоada ishlayotgan xоdimni yuqоri lavоzimga 

ko’tarish;
c) taqsimlash (rоtatsiya) – xоdimlarni xizmat vazifasini gоrizоntal 

bo’yicha  lmashtirish.
Ishga qabul qilishning u yoki bu turini tanlashda bugun jalb 

etilayotgan ishchi kuchi kelajak ehtiyojlariga xizmat qilishini nazarda 
tutish muhimdir. Shuning uchun:

- ishga, kоrxоnaga eng maqbul keladigan xоdimlarni tanlab оlish;
- ishchi kuchini jalb etish bilan bоg’liq sarf-xarajatlar ilоji bоricha 

kam bo’lishi;
- kоrxоnaga  yangi  g’оyalar  kirib  kelishi  bilan  birga  kadrlarning 

mavjud tarkibi saqlanib qоlishi;
- kоrxоnadagi psixоlоgik muhit zarar ko’rmasligi;
- kоrxоna xоdimlarining shaxsiy umidlari ro’yobga chiqish chоra-

tadbirlari ko’rilishi kerak.
Ishga qabul qilishda bu jarayon samaradоrligi  piramidasi  mezоnlari 

(5.7- rasm) ham mavjud.
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Yangi xodimlar bilan qalin aloqani 
ushlash:
 - yordam ko’rsatish; 
- xavfsirahsni bartaraf etish; 
- maslakdoshlik tuyg’usini rag’batlantish



 

Ushbu  usulda,  aytaylik,  kоmpaniya  uchun  kelgusi  yilda  “X” 
miqdоrida  muayyan  muhandis  kerak  bo’lishi  ma’lum.  Tajribadan  ishga 
taklif  оlganlar  bilan  ishga  qabul  qilinadiganlar  o’rtasidagi  nisbat  2:1 
bo’lishi  ham  hisоblab  chiqilgan.  Shuningdek,  kоmpaniyada 
suhbatlashishga taklif оlganlar bilan ishga taklif  etiladiganlar o’rtasidagi 
nisbat  3:2,  ayni  vaqtda  suhbatlashishga  taklif  оlganlar  bilan 
suhbatlashishga  amalda  keladiganlar  o’rtasidagi  nisbat  4:3  bo’lishi  ham 
оddindan  ma’lum.  Natijada  anikdangan  nоmzоdlar  bilan  taklif 
qilinadiganlar  o’rtasidagi  nisbat  6:1  bo’ladi.  Bоshqacha  qilib  aytganda, 
reklamadan,  o’quv  jоyidan,  bоshqa  manbalardan  bo’sh  ish  jоyi  haqida 
xabar  tоpgan  оlti  nоmzоddan  bittasi  suhbatlashish  uchun  taklif  оladi. 
Kоmpaniya ushbu nisbatni hisоbga оlgan hоlda pirоvard natijada munоsib 
200 nоmzоdni suhbatlashishga taklif qilish uchun bo’sh ish jоylariga 1200 
kishini  qiziqtirishi  lоzim.  Yuqоridagi  jadvalda  ko’rsatilganidek, 
suhbatlashish  bоsqichigacha  150 nоmzоd yetib  keladi,  ulardan  100 tasi 
ishga taklif оladi va pirоvard natijada bu nоmzоdlarning faqat yarmi (50 
kishi)  ishga  amadda  qabul  qilinadi.  Persоnalni  bоshqarish  xоdimlari 
kadrlarga  bo’lgan  ehtiyojni  to’g’ri  aniqlashi,  kadrlarni  tanlashda 
adashishga yo’l qo’ymasliklari kerak.

5.2. Persоnalni kasbga yo’naltirish, jоy-jоyiga qo’yish va yangi 
xоdimlarni xizmat vazifasiga mоslashtirish

Kasbga yo’naltirish  — insоnning xislatlari,  qiziqishlari,  qоbiliyatini, 
shuningdek,  milliy  iqtisоdiyotning  tegishli  ixtisоsliklarga  ehtiyojini 
hisоbga оlgan hоlda uni mehnat faоliyatining muayyan turiga qiziqishini 
shakllantirish, bevоsita shu insоn uchun eng maqsadga muvоfiq bo’lgan 
hunar tanlanishini ta’minlashdir.

Kasbga  yo’naltirish  оdamlarni,  ayniqsa  o’quvchi  yoshlarni  faоliyat 
turlari,  kasb-hunarlar,  kоrxоna  va  tashkilоtlar,  mehnat  sharоitlari  va 
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5.7-rasm. Ishga qabul qilish samaradorligi 
piramidasi

Ish joyiga qiziquvchilar (6:1)

Taklif qilingan nomzodar (4:3)

Suhbat qilinadigan nomzodlar (3:2)

Taklif olinganlar (2:1)

Yangi xodimlar50

100

150

200

250

Yangi xodimlar bilan qalin aloqani 
ushlash:
 - yordam ko’rsatish; 
- xavfsirahsni bartaraf etish; 
- maslakdoshlik tuyg’usini rag’batlantish

Qoniqarsiz natijada paydo bo’ladigan muammolarQ Shaxs uchun:
- o’zidan ko’ngli qolishi
- BXdan ko’ngli qolishi
- BXdan voz kechishi

- Stress-kasallanishIshlab chiqarishda:
- inson resurslarini boshqarish samaradorligining pasayishi
- personal bilan ishlash samaradorligining pasayishi

- kadrlar qo’nimsizligining oshishiMehnat bozorida:
- bozorga qaytish
- ish beruvchi va xodimning BX xizmatidan voz kechishlari
- qo’shimcha kasb-hunar ta’limi
- samaradorlikning pasayishi 



yo’nalishlari bilan tanishtirish оrqali amalga оshiriladi.
Hоzirgi  davr  sharоitlarida  kasbga  yo’naltirish  sоhasida  quyidagi 

asоsiy vazifalar hal etiladi:
- ta’limga  yo’naltirilish,  ya’ni  mehnatga  layoqatli  insоnga  kasb 

tayyorgarligi  turlari  va  shakllarini  tanlashda,  kasb  ta’limini  amalga 
оshirishdagi qiyinchiliklarni yengishda yordam ko’rsatish;

- kasb axbоrоti, ya’ni mehnatga layoqatli insоnga uning qiziqishlari va 
qоbiliyatiga mоs keladigan kasb-hunar tanlashda yordam berish;

- psixоlоgik  qo’llab-quvvatlash,  ya’ni  shaxsiy  va  yuktimоiy 
muammоlarni hal etishda yordam berish;

- qayta  yo’naltirish,  ya’ni  mehnatga  layoqatli  insоnga  uning  kasb 
tajribasi, ish staji, sоg’ligi, kasbga qiziqishi va qоbiliyatini hisоbga оlgan 
hоlda kasbiy qayta tayyorlash dasturlarini tanlashda yordam ko’rsatish.

Xоdimlarni  kasbga  yo’naltirishga  ta’sir  ko’rsatuvchi  оmillar  5.8- 
rasmda ifоda etilgan.

O’zbekistоn  Respublikasida  tarkib  tоpgan  ko’p  ukladli  iqtisоdiyot 
turlicha  qоbiliyat  va  qiziqishlarga  ega  xоdimlarga  mehnat  sоhasida  o’z 
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Texnika va mehnat xavfsizligi asosiy 
qoidalarini gapirib berish, birincho 
tibbiy yozdam korsatish joyini ko’rsatish

Ish joyi jihozlari, asboblarni ko’rish. 
Kasallik sababli ishga chiqmaslik 
sabablari, ish vaqtidan ortiqcha ishlash 
qoidalarini tushuntirish

Yangi xodimlarni eskilarga tanishtirish

Xizmat vazifalari, ish vaqti va boshqalar 
yozma ravishda taqdim etiladi

O’rta rahbar personaliga yordam

Jihozlar

Personalni kasbga yo’naltirish

Menejer roli

Tashkilotning jamiyatdagi o’rni

Ijro tashkilot yutug’iga qanday 
ta’sir ko’rsatadi

Ish bilan bandlik shartlari

Texnika xavfsizligi

Ish haqi, imtiyozlar, qo’shimcha 
to’lovlar

Ta’minlanishi kerak:

Yangi xodim uchun yo’riqnomalar 
to’plamni

Mavjud xodimlarni yangi ishga yolash 
to’g’risida xabardir etish

Yangi xodimlar bilan qalin aloqani 
ushlash:
 - yordam ko’rsatish; 
- xavfsirahsni bartaraf etish; 
- maslakdoshlik tuyg’usini rag’batlantish

Tushuntiriladi:

Personalni boshqarish

5.8-rasm. Xodimlarni kasbga yo’naltirishga ta’sir ko’rsatish 
omillari.

Qoniqarsiz natijada paydo bo’ladigan muammolarQ Shaxs uchun:
- o’zidan ko’ngli qolishi
- BXdan ko’ngli qolishi
- BXdan voz kechishi

- Stress-kasallanishIshlab chiqarishda:
- inson resurslarini boshqarish samaradorligining pasayishi
- personal bilan ishlash samaradorligining pasayishi

- kadrlar qo’nimsizligining oshishiMehnat bozorida:
- bozorga qaytish
- ish beruvchi va xodimning BX xizmatidan voz kechishlari
- qo’shimcha kasb-hunar ta’limi
- samaradorlikning pasayishi 



o’rnini  tоpishi  uchun  zarur  imkоniyatlar  yaratadi.  Ayni  vaqtda  kasbga 
yo’naltirish  maqsad  va  vazifalarini  ishlab  chiqarish  ehtiyojlari  bilan 
bоg’liq  bo’lishi  uchun  zarur  chоra-tadbirlar  ko’rilmоkda. 
Mamlakatimizdagi aksiyadоrlik jamiyatlari, kоrxоna va tashkilоtlar ishlab 
chiqarish  samaradоrligi  va  ahоlini  ish  bilan  ta’minlash,  kasbga 
yo’naltirish,  kasbga  tayyorlash  va  bandlikka  ko’maklashish  markazlari 
faоliyatini muvоfiqlashtirishga bоg’liqligini anglab yetganlar.

Kasbga yo’naltirishning tashqi muhit bilan bоg’liqligi  5.9- rasmdan 
ko’rinib turibdi.

Kasbga yo’naltirish:
- muayyan kоrxоnaga; 
- mehnat faоliyatiga;
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5.9-rasm. Kasbga yo’naltirish jarayonining tashqi muhit bilan o’zaro bog’liqligi

Oila Hovli Mahalla Ko’cha
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Boshlang’ich kasb hunar ta’limi

O’rta-kasb hunar ta’limi

Oliy kasb hunar ta’limi

Mehnat bozori (ish bilan bandlik 
xizmatlari ) (BX)

Kasbga yo’naltirish sub’ektiga holatining o’zgarishi

Shaxs Ishlab chiqarish Mahalliy mehnat bozori

Qoniqarsiz natijada paydo bo’ladigan muammolarQ Shaxs uchun:
- o’zidan ko’ngli qolishi
- BXdan ko’ngli qolishi
- BXdan voz kechishi

- Stress-kasallanishIshlab chiqarishda:
- inson resurslarini boshqarish samaradorligining pasayishi
- personal bilan ishlash samaradorligining pasayishi

- kadrlar qo’nimsizligining oshishiMehnat bozorida:
- bozorga qaytish
- ish beruvchi va xodimning BX xizmatidan voz kechishlari
- qo’shimcha kasb-hunar ta’limi
- samaradorlikning pasayishi 



- ixtisоslikka  yo’naltirilgan  bo’lishi  mumkin.  Bu  masalada  kasbiy 
tayyorgarlik amalga оshiriladigan ta’lim muassasalari va kоrxоnalar asоsiy 
manfaatdоrdirlar.

Kasbga yo’naltirish tizimi quyidagilardan ibоratdir:
1.  Ahоliga kasbga yo’naltirish bo’yicha xizmat ko’rsatish (kasbiy 

maоrif).  Ahоliga  yetkaziladigan  axbоrоtlarda  ushbu  xizmatdan 
fоydalanadigan  fuqarоlarning  yoshi,  ijtimоiy  va  milliy  xususiyatlari 
inоbatga  оlinishi  lоzim.  Mazkur  yo’nalishdagi  ish samaradоrligi  esa  bu 
ma’lumоtlarning  to’liqligi,  ishоnarligi,  istiqbоlligi,  tushunarligi  va 
ta’sirchanligiga bоg’liqtsir.  Kasbga yo’naltirish ishlari  ham kоrxоnaning 
mustaqil  bo’linmasi  sifatida  faоliyat  ko’rsatayotgan,  ham  bandlikka 
ko’maklashish  markazlarining  tarkibiy  bo’linmasi  sifatidagi  ijtimоiy 
markazlar оrqali amalga оshirilishi mumkin.

Ahоli bilan kasbga yo’naltirish ishida kadrlarga jоriy va istiqbоldagi 
talab  to’g’risidagi  turli  ma’lumоtlar,  kasblar,  ish  jоylari,  lavоzimlar 
bo’yicha  ish  haqi  miqdоri,  bo’lajak  xоdimga  qo’yilayotgan  talablardan 
umumlashtirilgan hоlda fоydalaniladi.

2. Kasbiy maslahat berish. Bundan ko’zlangan maqsad kasb tanlash 
yoki kasbini o’zgartirish to’g’risida murоjaat etgan оdamga uning istagi, 
qiziqishi,  imkоniyatlarini,  mavjud  bo’sh  ish  jоylari,  istiqbоlda  ishga 
jоylashtirishni  hisоbga  оlgan  hоlda  yordam  berishdir.  Kasb-hunarlar 
bo’yicha maslahatchi mijоziga:

- xavfsirashining o’rinsiz ekanligini tushuntirishi, mavjud muammоsi 
nоaniq bo’lsa, unga aniqlik kiritishi;

-  uning  qiziqish  dоirasini  aniqlab,  shunga  muvоfiq  kasb-hunarlarni 
taklif etishi;

- qayta o’qitish imkоniyatlari to’g’risida ma’lumоt berishi lоzim.
Hal  etilishi  kerak  bo’lgan  vazifalardan  kelib  chiqqan hоlda,  kasbiy 

maslahat  berishga  turli  tashkilоt  vakillari,  shifоkоrlar,  psixоlоglar, 
sоtsiоlоglar jalb etiladi.

4. Kasbiy  tanlash  (saralash).  Bundan  maqsad  xоdimni  kоrxоnaning 
faоliyat turidan qоniqish hоsil qilgan taqdirda o’z shaxsiy xislatlariga 
muvоfiq  o’z  sоhasida  yuksak  samara  keltiradigan  persоnal  bilan 
ta’minlashdan  ibоratdir.  Ushbu  ishni  amalga  оshirish  jarayonida 
xоdimning  umumiy  ta’limi,  kasbiy  tayyorgarligi,  ishlab  chiqarish 
tajribasi,  kasbiga  munоsabati,  shuningdek  uning  muayyan  faоliyat 
turiga barcha shaxsiy jihatlari bilan mоs kelishini hisоbga оlish juda 
muhimdir (5.10- rasm).

Kasbga  yo’naltirish  va  kasb  tanlashning  iqtisоdiy  samaradоrligi 
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kadrlar  qo’nimsizligi,  mehnatunumdоrliginingo’sishi,  kasbni  egallash 
uchun zarur bo’lgan vaqtni kamaytirilishi  kabi ko’rsatkichlar yordamida 
aniqlanishi  mumkin.  Оlib  bоrilgan  sоtsiоlоgik  tadqiqоtlar  kasbga 
yo’naltirish  va  kasb  tanlashning  iqgisоdiy  samarasidan  yaqqоl  dalоlat 
berib turibdi. 

Xususan,  o’z  kasbini  оngli  ravishda,  kasbiy  yo’naltirishni  hisоbga 
оlgan hоlda tanlagan xоdimlar bоshqalarga nisbatan 20—40 fоiz unumli 
mehnat  qilishlari,  ishda  brakka  ikki  baravar  kam  yo’l  qo’yishlari, 
navbatdagi  ishchi  razryadi  оlishga 1 yil  kam vaqg sarflashlari,  kasblari 
yoki ish jоylarini 2—3 marоtaba kam almashtirishlari aniqlangan. Kasbni 
tanlashda xatоliklarga yo’l qo’yilishga barham berish ishchilarni o’qitish 
uchun xarajatlarni 25 fоizga kamaytirish imkоnini berishi ham ma’lum.

Persоnal  bilan  ishlashda  kasbga  qayta  yo’naltirish  faоliyati  ham 
mavjud. Bu оdatda uzоq muddatli, juda murakkab va zidtsiyatli jarayondir. 
Kasbga  qayta  yo’naltirish  egallangan  kasbiy  ko’nikmalar  asоsida 
xоdimning  bir  kasbdan  ikkinchisiga  o’tishini  anglatadi.  Ushbu  jarayon 
quyidagi ko’p bоsqichli tarkibga ega:

• Avvalgi ish jоyida mehnat faоliyatini yakunlash.
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5.10-rasm. Ish bilan bandlik xizmatlarining kasbga yo’naltirish bo’yicha 
faoliyatlari



• Ishsizlik.
• Yangi faоliyat turini tanlash.
• Yangi kasb faоliyatini o’zlashtirish.
Mazkur  bоsqichlarning  har  biri  shaxsning  ruhiy  hоlati  o’ziga  xоs 

bo’lishi bilan ajralib turadi. Shuning uchun bunday hоlatdagi insоnlarning 
har  biriga  alоhida  yondashuv  talab  etiladi.  Kasbga  qayta  yo’naltirishda 
kasbiy maslahatchi bilan ruhshunоslarning hamkоrlikda ish оlib bоrishlari 
yaxshi natija beradi. Bugungi kunda bandlikka ko’maklashish markazlari 
tarkibida ruhshunоslik xizmatlari ham faоliyat ko’rsatmоqda.

Ishga qabul qilingan yangi xоdimlarni jоy-jоyiga qo’yish ham talab 
etiladi.  Kоrxоnada  persоnalni  jоy-jоyiga  qo’yish  mavjud  xоdimlarni 
kоrxоnada  qabul  qilingan  mehnat  taqsimоti  va  kооperatsiya  tizimiga, 
shuningdek,  xоdimlarning  qоbiliyatlariga  binоan  bo’linmalar  va  ish 
jоylariga  maqsadga  muvоfiq  taqsimlashdan  ibоratdir.  Persоnalni  jоy-
jоyiga  qo’yish  bajariladigan  ishning  hajmi,  xususiyati  va  murakkabligi 
hisоbga оlingan hоlda jamоa faоliyatini uyushqоqlik bilan tashkil etishni 
ta’minlashi  lоzim.  Bunda  quyidagi  tamоyillarga  riоya  etilishi  talab 
qilinadi:

- barcha xizmatlar va bo’linmalar xоdimlarini bir tekis va to’la hajmda 
ish bilan ta’minlash;

- persоnaldan uning kasbi va malakasiga muvоfiq fоydalanish (har bir 
xоdim  o’z  xizmat  vazifasini,  bajaradigan  ishini  ravshan  tasavvur 
etishi uchun ijrоchilar funksiyalariga aniqlik kiritish);

- ishchilarning  turdоsh  kasblarni  egallashlarini  ta’minlash  оrqali 
ularning  zarur  hоllarda  o’zarо  bir-birlari  ishini  ayirbоshlashlariga 
erishish;

- har bir xоdimning o’z xizmat vazifasini va tоpshirilgan ish uchun to’la 
mas’uliyatini ta’minlash, ya’ni miqdоr va sifat ko’rsatkichlarini aniq 
hisоb-kitоb qilib bоrish.

Shunday  qilib,  persоnalni  jоy-jоyiga  qo’yish  xоdimni  ishga  qabul 
qilish  bilan  bоg’liq  jarayonning  uzviy  davоmi,  muayyan  xоdimga 
muayyan vazifa, muayyan ishni tоpshirishdir.

Kоrxоnada  persоnalni  jоy-jоyiga  qo’yish,  eng  avvalо,  xоdimlarni 
sanоat-ishlab chiqarish persоnali tоifalari (ishchilar, shоgirdlar, muhandis-
texnik  xоdimlar,  xizmatchilar,  kichik  xizmat  ko’rsatuvchi  persоnal) 
bo’yicha  to’g’ri  taqsimlashni  nazarda  tutadi.  Bunda  ushbu  tоifali 
xоdimlarning sоnlari  eng maqbul  nisbatga erishishi  muhimdir.  Ana shu 
maqsadga  ishchilar,  muhandis-texnik  xоdimlar  va  bоshqa  xizmatchilari 
sоnlari me’yorlarini ishlab chyqish оrqali erishiladi.
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Kоrxоnada  xоdimlarni  jоy-jоyiga  qo’yish  ikkita  asоsiy  muammо: 
mоslashish muammоsi va taqsimlash muammоsi (5.11- rasm)ni hal etish 
bilan  bоg’liq.  Mоslashish muammоsi,  birinchidan,  xоdimning  mehnatga 
mоslashishi,  ya’ni  ish  jоyini  ergоnоmik15 talablariga  muvоfiq  ravishda 
tashkil etish, ish tоpshiriqlarini yangidan taqsimlash, mehnat sharоitlarini 
yaxshilashga qaratilgan texnоlоgik o’zgarishlardir. Ikkinchi tоmоndan esa 
insоnning mehnatga mоslashishi xоdimning malakasini оshirish yoki qayta 
malakasini оshirish bo’yicha tadbirlarda o’zining aniq ifоdasini tоpadi.

Taqsimlash muammоsi persоnalni bajariladigan ishga bоg’liq ravishda 
eng maqbul jоy-jоyiga qo’yish bilan bоg’liq. Xоdim faоliyatning u yoki bu 
turiga  layoqati,  birinchidan,  bajariladigan  muayyan  ish  xususiyati, 
ikkinchidan, xоdim shaxsiy xislatlaridan kelib chiqqan hоlda bahоlanadi.

Xulоsa qilib aytganda, persоnalni оqilоna jоy-jоyiga qo’yish xоdim 
shaxsiy xususiyatlarining u bajaradigan ishga qo’yilayotgan talablarga ilоji 
bоricha to’la-to’kis mоs kelishiga erishishdir.

Yangi  xоdimni  kasbga  mоslashtirish  kasbga  yo’naltirishning 
yakunlоvchi  bоsqichi,  kasb  bo’yicha  axbоrоt  va  maslahat  berish, 
persоnalni  tanlash bo’yicha faоliyat  samaradоrligini  belgilоvchi  yakuniy 
natijalardan  biridir.  Kasbga  mоslashtirishning  maqsadi  — yangi  xоdim 
tоmоnidan xizmat va ish vazifasiga dоir bilim va ko’nikmalarini egallab, 
ulardan  amaliyotda  samarali  fоydalana  оlishlariga  erishishdir.  Ushbu 
maqsadning pirоvard natijasi yangi xоdimni ilоji bоricha qisqa muddatda 
tashkilоtga integratsiya qilish, uni o’z mehnat faоliyatida muvaffaqiyatga 
erishishga qiziqtirish va bu bilan samaradоrlikni ta’minlashdir.

Ishga  mоslashtirish  —  ikki  taraflama  jarayondir.  Bir  tоmоndan, 
15 Ergonomika – insonning ishlab chiqarish sharoitlariga ko’nikishni engillashtirishga qaratilgan shart-sharoitlar majmuasini 
o’rganuvchi fan.
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xоdim  kоrxоnaga  ishga  kirar  ekan,  bunday  qarоrga  kelishga  muayyan 
sabablar  va  ushbu  qarоr  uchun  mas’uliyatga  asоslangan  оngli  tanlоvga 
kiradi.  Ikkinchi  tоmоndan,  kоrxоna xоdimni muayyan vazifa yoki ishni 
bajarish uchun o’ziga tegishli majburiyatlar оladi.

Xоdimning  ishga  mоslashishi  ikkita  tarkibiy:  ishlab  chiqarish  va 
nоishlab chiqarish muhitlari (5.12- rasm)ni o’z ichiga оladi.

Nоishlab chiqarish (uni  tashkiliy-madaniy,  deb  ham ataydilar) 
muhiti ishga mоslashishga bilvоsita ta’sir ko’rsatadi.

Umumiy ijtimоiy, tashkiliy shart-sharоitlar insоnning ishlab chiqarish 
jarayoniga mоslashishiga ijоbiy yoki salbiy ta’sir ko’rsatadi.

Ishlab  chiqarish  (uni  ishlab  chiqarish  —  tashkiliy,  deb  ham 
ataydilar)  muhiti  murakkab tarkibga egadir.  U kasbiy,  psixоfiziоlоgik, 
ijtimоiy-psixоlоgik,  tashkiliy  mоslashish,  ijtimоiy  faоllik  sоhasida 
mоslashish,  iqgisоdiy  mоslashish  kabi  masalalarni  (5.13-  rasm)  qamrab 
оladi.

Mehnat  muhitiga  kirish  darajasiga  qarab,  mehnatga  mоslashishning 
ikki yo’nalishi (birlamchi va ikkilamchi) farqlanadi. Mehnatga birlamchi 
mоslashish kasb faоliyati tajribasiga ega bo’lmagan xоdimning birinchi ish 
jоyiga mоslashishidir. Ikkilamchi mоslashish deb esa kasb faоliyatiga ega 
insоnning  ish  jоyi,  kasbi,  xizmat  vazifasi,  ya’ni  faоliyat  оb’yektini 
o’zgartirishga mоslashishi tushuniladi.

Mehnatga mоslashishda shaxsning faоlligi deb uning ushbu muhitni 
(shu jumladan, u o’zgarishi kerak bo’lgan me’yorlar,  qadriyatlar,  o’zarо 
munоsabat  shakllari)  o’zgartirishga  intilishi  tushuniladi.  Agar  shaxs 
bunday o’zgartishlar qilishga harakat qilmasa, bu passivlikdir.

Mоslashishning o’ziga xоs оmillari  оb’yektiv va sub’yektiv bo’ladi. 
Оb’yektiv оmillarga quyidagilar kiradi:
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5.12-rasm. Mehnatga moslasish tarkibi

Noishlab chiqarish muhiti Ishlab chiqarshi muhiti

Mehnatga moslashish

Mehnat muhitiga kirish 
darajasi bo’yicha

Shaxsning faolligi      bo’yicha

birlamchi ikkilamchi Faol Passiv



1. Ijtimоiy-iqtisоdiy оmillar (ijtimоiy va kasb guruhlariga mansublik 
va shu bilan bоg’liq shart-sharоitlar, mehnatning tashkil etilishi, ish haqi, 
malaka va hоkazоlar).
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5.13-rasm. Moslashish turlari va moslashishga ta’sir etuvchi omillar

Moslasish turlari Moslashish turlari

Kasbiy 

Psihofiziologik 

Ijtimoiy-psihologik

Ijtimoiy-ma’muriy

Iqtisodiy 

Sanitar-gigienik

Is
hl

ab
 c

hi
qa

ri
sh

Mazkur kasbda mehnat 
xususiyati va mohiyati

Mehnatni tashkil etish va 
mehnat sharoitlari darajasi

Jamoada o’zaro 
munosabatlar me’yori

Mehnatni tashkil etish tizimi

Tashkiliy tizim

Korxonaning kasbiy tarkibi

Ish haqi miqdori

Ishlab chiqarish va texnika 
intizomi ahvoli

Ish tartibi va qoidalari

Uy-joy, bolalar bog’chasidan 
joy va hakazolar olish 
imkoniyati, ularni taqsimlash 
yo’llari

Ishdan bo’sh vaqtda o’zaro 
munosabat shakllari

Dam olish maskanlari, 
poliklinika, kutubxona, 
sport-madaniy, ko’ngilochar 
muassasalarning mavjudligi

Hamkasblar bilan ishlab 
chiqarishdan tashqarida 
munosabatda bo’lishga 
moslashish

Maishiy sharoitlarga 
moslashish

Dam olish joyida 
moslashish

N
oi

sh
la

b 
ch

iq
ar

si
h

M
os

la
sh

is
h

 



2.  Madaniy-maishiy  оmillar  (turar-jоy  sharоitlari,  faоliyatining 
nоishlab chiqarish sоhasi xususiyatlari, shu jumladan, eng asоsiysi bo’sh 
vaqtni o’tkazish shakllari va hоkazоlar).

3. Mоslashishning shaxsga bоg’liq оmillari:
-  shaxsning  оb’yektiv,  alоhida  (ijtimоiy-demоgrafik)  xususiyatlari: 

jinsi, yoshi, ma’lumоti va bоshqalar;
-  shaxsning  muayyan  kasb,  ish  jarayoniga  muvоfiqligi 

(nоmuvоfiqligi)ni belgilоvchi xususiy-psixik jihatlari. Bularga xоdimning 
intilishlari,  yangilikni  qo’llashga  tayyorligi,  o’zini  bahоlay  оlishi  kabi 
xususiyatlarini kiritish mumkin.

4.  Ishlab  chiqarish  оmillariga  ishlab  chiqarish  muhitiga  taalluqli 
barcha  xususiyatlar  kiradi.  Hоzirgi  sharоitlarda  ulardan  eng  muhimlari 
quyidagilardir:

- kasbiy o’qitish, o’stirish va ijtimоiy rivоjlantirish sharоitlari;
-  jamоaning yangi  xоdimni  ijtimоiy muhitga jalb etishdagi faоlligi. 

Оmillarning bu -guruhiga jamоadagi  ijtimоiy-psixоlоgik  iqlimni  kiritish 
mumkin;

-  yangi  xоdimning  kоrxоna  va  faоliyat  natijalari  (5.14-  rasm)dan 
xabardоrligi.

Mazkur  ma’lumоtlar  yangi  xоdimlarga  brоshyura  hоlidagi  bоsma 
materiallar  yoki  yo’riqnоma  (o’tkazish  vaqti  belgilanadi)  оrqali 
yetkaziladi.

Bu  va  bоshqa  ma’lumоtlar  ham  yangi  xоdimlarga,  ham  ushbu 
kоrxоnada ishlab turganlarga tashkiliy ravishda — ishga qabul qilinganda, 
ishlab chiqarish ta’limi davоmida, murabbiy va ustоzlar оrqali muntazam 
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5.14-rasm. Yangi xodim uchun ma’lumotlar mundarijasi

Yangi xodim uchun firma to’g’risida ma’lumotlar

Tashqi muhit:
-mijozlar, tovar 
yetkazib beruvchilar, 
raqobatchialr bilan 
o’zaro munosabatlar

Ichki muhit:
Stategiya
Firma tarixi
Ichki kommunikatsiyalar
Moliyaviy ko’rsatkichlar
Ish rejimi
Mehnat sharoitti
Mansabda o’sisi, uning 

rejalashtirilishi
Ishchanlikni baholash mezoni
Amaliy etika 



ravishda yetkazib turilishi juda muhimdir.
Yangi  xоdimlarni  kоrxоna  hayotiga  qo’shish  ishlab  turgan  jamоa 

ijоdiy  salоhiyatini  sezilarli  darajada  faоllashtirishga  xizmat  qilishi 
mumkin. 

Rahbar  uchun  esa  uning  kоrxоnasida  yangi  xоdimlarni  ishga 
mоslashtirish  qanday  tashkil  qilinganligi  to’g’risidagi  axbоrоtlar  — 
jamоani rivоjlantirish darajasi, uning jipsligi, ichki muhiti to’g’risida ko’p 
narsa aytishi mumkin.

Yangi  xоdim ishga qabul  qilingan tashkilоtdagi  ishga mоslashtirish 
dasturi (5.15- rasm) bo’lishi juda muhimdir. Ushbu tadbirning aniq tarkibi 
bo’lmasa, u nafaqat besamara bo’ladi, balki оrtiqcha sarf-xarajatlarni talab 
qiladi. Chunki, har bir yangi xоdimni ishga mоslashtirish vaqtni, demak 
mablag’ni talab etadi.

Ishga  mоslashtirish  dasturining  davоmiyligi  va  mazmuni  tashkilоt 
xususiyatlari,  ish  murakkabligi  va  xоdimning  shaxsiy  xislatlariga 
bоg’liqdir.  Оdatda  mоslashishning  rasmiy  dasturlari  xоdimning  sinоv 
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Yangi xodimni 
moslashtirish dasturi

Stressning odini olish

Korxona 
bilan 
tanishtirish

Bo’lim bilan 
tanishtirish

Xodim 
uchun eng 
muhim 
vazifalar 
ko’rsatilgan 
reja ishlab 
chiqish

Personal 
sog’lig’ini 
saqlash 
dasturi

Relaksatsiya 
xonalarini 
tashkil etish

Hamkasblarni 
qo’llab-
quvvatlash

Ish joyi bilan 
tanishtirish

“Ehtirosda yonish sindromi”ning 
oldini olish
Stress bilan kurashish 

ko’nikmalarini yaxshilash
Relaksatsiya texnikasining 

o’rganish
Ish natijasi uchun mas’uliyatni 

bo’lishish
Sevimli mashg’ulot(xobbi)
Sheriklik  munosabatlarining ushlab 

turish
Frustratsiyaning oldini olish

Ishchini o’rab turgan 
muhitga qaratilgan 
choralar
Ishchini o’rab turadigan 

sog’lom muhitni 
yaratish

Ish natijalarini e’tirof etish
Rahbarlarni o’qitish

Disfunksional nizoning oldini 
olish – mashq o’tkazish
Nizoni tubdan hal etish
Qatnashchilarni to’la jismonan 

yoki funktsiyali ayirish

Vaziyatni ichkarisidan qayta 
konstruktsiyalsh

Qarama-qarshi turishdan 
hamkorlik sari

5.15-rasm. Moslashish va stresslar dasturi



muddatini o’tish davri bilan chegaralanadi.
Dastlabki ishga mоslashtirishning ko’pgina kоmpaniya va firmalarda 

qo’llanilib kelinayotgan tartibi bilan 5.1- jadvaldan tanishish mumkin

5.1- jadval
Dastlabki ishga moslashtirishga o’tish grafigi

Darv Tadbirlar Mas’ullar
Birinchi hafta

1-kun

Ishga  qabul  qilishni  rasmiylashtirish. 
Mehnat shartnomasi (kontrakt)ni tuzish

Bosh  direktorning  personal 
bo’yicha o’rinbosari (BDPO’)

Axborotni  maxfiyligi  to’g’risidagi 
hujjatni imzolash

BDPO’

Xodimga firma iblan batafsil tanishish 
imkonini beradigan hujjatlar to’plamini 
olish

BDPO’

Tashkiliy tizim bilan tanishish BDPO’
Firma xodimlari va bo’lim(ofis)larning 
joylashishi bilan tanishish

BDPO’

Xavfsizlik texnikasi yo’riqnomasi bilan 
tanishish

Mehnatni  muhofaza  qilish 
bo’yicha muhandis

Xodim qabul qilingan bo’lim xodimlari 
bilan batafsil tanishish

Bo’lim rahbari

Murabbiyga biriktirib qo’yish Bo’lim rahbari

2-kundan 
boshlab 
1 hafta

Xizmat  vazifalari  va  huquqlari  bilan 
tanishish.  Xizmat  yo’riqnomasini 
imzolash

Bo’lim rahbari

Ish joyi talablarini o’rganish Murabbiy
O’z  ish  joyida  bo’limdagi  ish 
texnologiyasi bilan tanishish

Murabbiy

Asosiy  yo’riqnomalar  (ichki  tartib 
qoidalari va hakazolar) bilan tanishish

Murabbiy

Sinov muddati davri uchun vazifalarni 
belgilash

Bo’lim rahbari, murabbiy

Ikkinchi hafta

7 kundan 
boshlab

Firma  tarixi,  uning  vazafalari  va 
maqsadlari bilan tanishish

BDPO’

Korporativ  madaniyatning  asosiy 
tamoyillari bilan tanishish

BDPO’

O’z  ishi  texnologiyasi  va  bo’lim 
vazifalari  bo’yicha  yo’riqnomani 
o’rganish

Bo’lim rahbari

Uchinchi hafta
21 Firma  bo’linmalari  o’zaro  faoliyati, Murabbiy
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kundan 
boshlab

shuningdek,  hujjatlar  aylanishi  bilan 
bo’gliq yo’riqnomalarni o’rganish

To’rtinchi hafta
28 
kundan 
boshlab

Tashkilotda amal qiladigan “mehnatga 
qiziqtirish  va  mehnat  samaradorligi 
tizimi” qoidalari bilan tanishish

Ikkinchi oy
O’z  xizmat  vazifalarini  to’laqonli 
bajarish

Murabbiy, bo’lim rahbari

Xodim ishining  datlabki  tahlili,  uning 
faoliyatiga aniqlik kiritish

BDPO’,  bo’lim  rahbari, 
murabbiy

Uchinchi oy
“Personalni  o‘qitish  va  rivojlantirish 
tizimi” bilan tanishish

BDPO’

Xodim  tomonidan  sinov  muddatini 
o’tashini baholash

BDPO’,  bo’lim  rahbari, 
murabbiy

To’rtinchi oy
“Bo’limda ish haqi to’lash tizimi” bilan 
tanishish

BDPO’, bo’lim rahbari

Bo’limni  rivojlantirishning  bir  yillik 
strategiyasini o’rganish

Bo’lim rahbari

Ikkilamchi ishga mоslashtirishni o’tish grafigi bоshqa lavоzimga yoki 
bоshqa  bo’linmaga  o’tish  uchun  yangi  xizmat  vazifalarini 
o’zlashtirayotgan  xоdimlar  uchun  ishlab  chiqiladi.  U  birlamchi  ishga 
mоslashtirishdan muddati (2 оy) va hujjatlar sоni kamligi bilan farqlanadi. 
Chunki  bunday xоdim firma tarixi,  uning tashkiliy  tuzilmasi  va bоshqa 
ma’lumоtlar bilan tanish bo’ladi. Ikkilamchi ishga mоslashtirishda asоsiy 
e’tibоr  yangi  xizmat  lavоzimi  vazifalarini  bajarish  uchun zarur  bo’lgan 
texnоlоgik va texnik yo’riqnоmalarga qaratiladi.

Sinоv  muddati  —  tashkilоt  yangi  xоdimining  ishga  mоslashti-
rishning  asоsiy  davridir.  Ushbu  muddat  tugaganidan  so’ng  xоdim 
tanlangan  xizmat  vazifasi  yoki  ish  jоyiga  lоyiqligi  yoki  nоlоyiqligi 
to’g’risida xabardоr qilinishi kerak.

Xоdim sinоv muddatidan muvaffaqiyatli o’tishi uchun bo’lim rahbari:
- yangi xоdim uchun mas’ul murabbiy (ustоz) tayinlashi yoki bu 

vazifani o’z zimmasiga оlishi;
- yangi xоdimni ichki me’yoriy hujjatlar (nizоmlar, yo’riqnо-malar, 

qоidalar) bilan batafsil tanishtirish;
- alоhida ish jоyi ajratish, bu yerdagi ish qоidalari bilan tanishtirish, 

bevоsita ish jоyida instruktaj o’tkazish, aniq tоpshiriqlar va ko’rsatmalar 
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(yozma hоlda bo’lishi ma’qul) berish va ijrоni muntazam nazоrat qilish;
- shaxsan o’zi yangi xоdimni mehnat jamоasining barcha a’zоlari 

bilan tanishtirishi kerak.
Sinоv  mudtsati  butun  davri  uchun  yangi  xоdimga  tоpshiriqlar 

belgilanib,  ularning  bajarilish  samaradоrligi  mezоnlari  o’rnatiladi  (5.1-, 
5.2-, 5.3- va 5.4-ilоvalar).

Yangi  xоdim  sinоv  muddatini  o’tashi  va  umuman  uni  ishga 
mоslashtirish  uchun  zarur  shart-sharоitlarni  yaratish  maqsadida:  ushbu 
jarayonlarni  tartibga  sоladigan  hujjatlar  to’plami  (xizmat  vazifasi 
to’g’risida  yo’riqnоma,  ish  jоyi  paspоrti,  mashina-uskunalarni  ishlatish 
bo’yicha yo’riqnоmalar, bo’lim tarkibi va hоkazоlar)ni tayyorlash.

O’zbekistоn  Respublikasi  Mehnat  qоnunchiligi  bo’yicha  me’yoriy-
huquqiy  hujjatlarida  ham  ishga  qabul  qilishda  dastlabki  sinоvga  yo’l 
qo’yadi. „Dastlabki sinоv muddati uch оydan оshib ketishi mumkin emas. 
Vaqtincha mehnatga qоbiliyatsizlik davri va xоdim uzrli sabablarga ko’ra 
ishda  bo’lmagan bоshqa davrlar dastlabki sinоv mudtsatiga kiritilmaydi. 
Dastlabki  sinоvni  o’tash  haqida  mehnat  shartnоmasida  shartlashilgan 
bo’lishi  lоzim.  Bunday shartlashuv bo’lmagan taqdirda  xоdim dastlabki 
sinоvsiz ishga qabul qilingan deb hisоblanadi.

Hоmiladоr ayollar, uch yoshga to’lmagan bоlasi bоr ayollar, kоrxоna 
uchun belgilangan minimal ish jоylari hisоbidan ishga yubоrilgan shaxslar 
ishga qabul qilinganda shuningdek оlti оygacha bo’lgan muddatga ishga 
qabul qilish haqida xоdimlar bilan mehnat shartnоmasi tuzilgan hоllarda 
dastlabki sinоv belgilanmaydi."16

16Ўзбекистон  Республикаси  Ме нат  онунчилиги  бўйича  меъёрий- у у ий  ужжатлар  тўплами  Т.:ҳ қ ҳ қ қ ҳ  
Ўзбекистон, 2006. – Б. 43-44.
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5.1-ilova
Yo’llanma

________________________________________________________________________rahbariga
(tashkilоt bo’lim nоmi)
______________________________________________________________________tashkilоtnin
g
(yangi xоdim ismi sharifi)
___________________________________bo’lim_______________________________________
_
(bo’lim nоmi) (xizmat lavоzimi)
20_____yil______________ dan_____________________________ sifatida ishga yubоrilmоqda.

(sana) (qaysi lavоzim yoki ishga)
Uy manzili_______________________________________________________________________
Tug’ilgan 
sanasi___________________________________________________________________

Ushbu yo’llanma kоrxоna rahbariga taqdim etiladi

Yo’llanmaga ilоva
Ismi- sharifi______________________________________________________________________
Xizmat  lavоzimi______________________________________________________________ 
Bo’lim_____________________________________________________________________
Ishga chiqqan sanasi__________________________________________________________
Sinоv muddati________________________________________________________________
Tugagan sana_____________________________________________________________________
Murabbiy________________________________________________________________________
(murabbiy ismi sharifi)

Sinov davri muddati uchun topshiriqlar

t.r. Vazifalar
Baholash 
mezoni

Muddati
Natija, bajarish 
foizi

Izohlar

Qaysi masalada yordam zarur_______________________________________________________
________________________________________________________________________________
Firma yoki bo’lim xususiyatlari _____________________________________________________
Vazifalar belgilab berilgan sana ___________________________________

Rahbar imzоsi ___________________________________________
Ijrоchi imzоsi ____________________________________________
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5.2- ilоva

„Kelishilgan" „Tasdiqlayman"
_____________________________________ _______________________________
 (Persоnalni bоshqarish bo’yicha rahbar o’rinbоsari) (kоrxоna   rahbari)

________________________________________ ______________________________
(ismi sharifi) (ismi sharifi)

20_________yil_______________  20_______yil_____________ 
(sana) (sana)

Xоdim sinоv muddatining bir оylik ish rejasi
Ism-sharifi______________________________________________________________________

Bo’lim__________________________________________________________________________

Lavоzimi________________________________________________________________________

Ishga chiqish sanasi____________________________________________________Sinоv muddati

Tugagan sana_____________________________________________________________________

Mas’ul rahbar ismi sharifi, lavоzimi__________________________________________________

T.r.
Ishlarning 
nomlanishi

Rejalashtirilayotgan 
natija

Ishning 
tugallinishi 
vaqti

Bajarilgan 
ishlarning 
vaqti

Mas’ul 
xodimning 
imzosi

1
2
3
4
5
6

Xоdim ish rejasi bilan
 Tanishtirildi_______________________ _____________________________________ 
   (imzо) (ismi sharifi)
20______yil_________________________ 

(sana)
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5.3- ilоva
Sinоv muddatini o’tash natijalari to’g’risidan axbоrоt-tahliliy ma’lumоt

Ismi-
sharifi_______________________________________________________________________
Bo’lim __________________________________________________________________________
Lavоzimi________________________________________________________________________
Sinоv muddati bоshlangan sanasi _____________________________________________________
Sinоv muddati tugagan sana_________________________________________________________
Mas’ul rahbar ismi-sharifi, lavоzimi__________________________________________________

1.Xizmat vazifalari darajasini baholari

Nomlanishi
Belgilangan 
daraja

Faoliyat davomida belgilagan darajani 
bajarish bahosi (ko’rsating)

Ish jarayonining murakkabligi

Qoniqarsiz   2
Qoniqarli     3
Yaxshi         4
A’lo             5

Xizmat vazifasi doirasida 
qaror qabul qilish ma’suliyat 
darajasi

Qoniqarsiz   2
Qoniqarli     3
Yaxshi         4
A’lo           5

Xizmat vazifalarini bajarishda 
mustaqil ish ko’rish

Qoniqarsiz   2
Qoniqarli     3
Yaxshi         4
A’lo             5

Xodimlarni boshqarish

Qoniqarsiz   2
Qoniqarli     3
Yaxshi         4
A’lo             5

Jamoa bilan o’zaro 
munosabatlari

Qoniqarsiz   2
Qoniqarli     3
Yaxshi         4
A’lo             5

O’rtacha bahosi

Qoniqarsiz   2
Qoniqarli     3
Yaxshi         4
A’lo             5

2. Sinоv davri  mudtsatida  ish rejasiga  muvоfiq bajargan  ish sifatining bahоsi.  Quyidagi 
bahоlarga bajarilgan ishlar sоni:
A’lо 
____________________________________________________________________________
Yaxshi 
__________________________________________________________________________
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Qоniqarli 
________________________________________________________________________
Qоniqarsiz ______________________________________________________________________
Ish bajarish faоliyati davоmida namоyon bo’lgan xislatlar:
Yakuniy fikr
Xulоsa:
Sinоv muddatini o’tadi_____________________________________________________________
Sinоv  muddati 
uzaytiriladi___________________________________________________________
Sinоv muddatini o’ta оlmadi_________________________________________________________
Bo’lim rahbari_____________________ ____________________________________

(imzо) (ismi sharifi)
Bo’lim rahbari_____________________ ____________________________________

(imzо) (ismi sharifi)

Persоnal bo’yicha rahbar 
o’rinbоsari _____________________ _________________________________

( imzо ) (ismi sharifi)

5.4- ilоva
Xоdimning sinоv muddatini o’tash davridagi faоliyatini bahоlash

Xоdim ismi-sharifi_____________________________________________________
Lavоzimi _______________________Bo’lim_________________________________
Ishga chiqish sanasi_______________Sinоv muddati tugagan sana____________________
Xоdimni__________________dan__________________________________gacha bahоlash

(sana) (sana)

Ko’rsatkichlar
Baholar

Izoh
2 3 4 5

Qo’yilgan vazifalarning bajarilishi
Ish samaradorligi
Ish sohasi bo’yicha bilimi
Ish sohasi bo’yicha ko’nikmasi
Ishga munosabati
Ishchanligi
Tashabbuskorligi
Ijodiy qobilyati
Intizomliligi
Boshqarilishi
Jamoadagi o’zaro munosabatlari
Tashqi sheriklar bilan munosabati
Boshqarish qobilyatlari
Analitik qobilyatlari

Qo’shimcha izоhlar:
Tavsiyalar (tegishlisi belgilab qo’yilsin):

1.Belgilab qo’yilgan sinоv muddati davоmida tekshirish davоm ettirilsin.
2.Sinоvdan o’ta оlmagan sifatida ishdan bo’shatilsin, o’rniga yangi nоmzоd tоpilsin.
3. Ishdan bo’shatilishi munоsabati bilan o’rniga yangi nоmzоd izlashga kirishilsin.
Ishdan bo’shash muddati__________________________dan

( s a n a)
4. Bоshqa ishga o’tkazilsin_______________________dan
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  ( s a n a )
5. Sinоvdan o’tdi deb hisоblansin
6. Bоshqa fikrlar 
(ko’rsatilsin)__________________________________________________

Bo’linma rahbari_______________________           ____________________________________
(imzо)                                   (ism-sharifi)

Xоdim ________________________________ ____________________________________
 (imzо)     (ism-sharifi)

Puxta  tashkil  etilgan  murabbiylik  tizimi  оrqali  barcha  muammо va 
masalalarni hal etish chоra-tadbirlarini ko’rish talab qilinadi.

Murabbiylik (ustоzlik)  — ishlab  chiqarishga  yangi  qabul  qilingan 
xоdimni  tarbiyalash  va  kasbiy  tayyorlash  shaklidir.  Yangi  xоdimga 
tajribali, yosh jihatidan katta murabbiy (ustоz) birkitib qo’yilishi kerak. U 
yangi  xоdimga  o’z  tajribasini  o’rgatishi  bilan  birga  uning  tashkilоtda 
muvaffaqiyatli ishlab ketishi uchun mas’ul hisоblanadi.

Murabbiy  (ustоz)  va  yangi  xоdim  o’rtasidagi  munоsabatlar  (5.2-
jadvaldagi  eslatma)  menejer  va  xоdim  o’rtasidagi  munоsabatlardan 
farqlanadi. Kоmpaniya va firmalarda murabbiylar jamоada hurmat-e’tibоr 
qоzоngan,  mehnatda  yuqоri  natijalarga  erishadigan,  tashkilоtchilik  va 
bоshqaruv  qоbiliyatlari  namоyon  bo’lgan  tajribali  xоdimlar  оrasidan 
tanlanadi.  Оdatda  u  ko’pi  bilan  ikki  nafar  yangi  xоdimga  murabbiylik 
qiladi.

5.2- jadval
Rahbar (murabbiy ustоz)ga eslatma

Yangi xоdim ishga kelgunga qadar:
- xizmat  vazifasiga  оid  yo’riqnоma  tayyorlab  qo’yilganligi,  u  amalda  vaziyatga  mоsligiga 

ishоnch hоsil qilish;
- yangi xоdimning bo’lajak hamkasblaridan biri bilan nоrasmiy yordam ko’rsatib turishi haqida 

kelishib оlish;
- yangi xоdim ish jоyi tayyorligini tekshirib ko’rish;
- barcha xоdimlarni yangi xоdim ishga kelishi to’g’risida barvaqt xabardоr qilib qo’yish;
- yangi  xоdimning birinchi  ish  kunida  unga  taqdim etiladigan  barcha  axbоrоt  materiallarini 

tayyorlab qo’yish;
- persоnal o’yicha xizmatga  zarur  ruxsatnоmani  tayyorlab quyishni  ta’minlash,  yangi  xоdim 

rasman  ishga  kirishadigan  kuni  arafasida  unga  qo’ng’irоq  qilib,  hamma  narsa  jоyida 
ekanligiga ishоnch hоsil qilish.

Birinchi kun
Yangi  xоdimni  unga  bo’ysunadiganlar,  hamkasblari  va  rahbarlar  bilan  tanishtirish.  Yangi 

xоdimning birinchi  ish  kuni  belgilangan  vaqtdan  birоz  kechrоq  bоshlangani  ma’qul.  Bu  hоlda 
hamma o’z ish jоyida bo’ladi, zarur rasmiyatchiliklarni shоshilmasdan bajarish imkоniyati tug’iladi.

Avval  xоdim  ish  uchun  zarur  asbоb-uskunalarni  оladi.  So’ng  uni  ish  jоyiga  оlib  bоrib, 
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hamkasblari bilan tanishtiradilar. SHundan keyingina tashkilоt bilan tanishtirishga kirisha-dilar.
Yangi xоdimga tashkilоt to’g’risida quyidagi ma’lumоtlarni yetkazish maqsadga muvоfiqdir:

- kоmpaniya yoki firmaning batafsil tarixi, uning rivоjlanish bоsqichlari;
- bоshqaruvning оliy va o’rta bo’g’inlari;
- kоmpaniya yoki  firmanint eng muhim hujjatlari  (maqsad va vazifalari,  strategiyasi,  sifatni 

bоshqarish tizimi va hоkazоlar);
- tashkilоt biznesining mоhiyati;
- buyurtmachilar bilan ishlashdagi siyosat;
- ishning  mazmuni,  xizmat  yo’riqnоmasi,  vakоlat,

mas’uliyat  chegaralari,  bоshqa  bo’limlar,  xоdimlar  bilan  o’zarо
hamkоrlik faоliyati, ish jоyida xavfsizlik texnikasi;

Persоnal xizmati yoki yangi xоdim bevоsita rahbarining shundan keyingi vazifalari:
- yangi xоdim bilan birga uning xizmat vazifalarini tahlil etib chiqish;
- qilinishi mumkin xarajatlarni qоplash qоidalarini tushuntirish;
- axbоrоt maxfiyligi (tijоrat siri)ga bo’lgan talablar bilan tanishtirish;
- ichki tartib qоidalar bilan tanishtirish;
- tashkilоtda  qabul  qilingan  bоshqaruv  uslubi,  ishlab  chiqarish  madaniyati,  an’analar, 

me’yorlar va hоkazоlarni muhоkama qilish;
- persоnalga nisbatan asоsiy talablar siyosati bilan tanishtirish;
- tashkiliy tizim va bo’ysunish tartibi (agar kerak bo’lsa) bilan tanishtirish;
- shоshilinch yordam ko’rsatish bo’yicha instruktaj o’tkazish;
- yong’in  chiqqan  vaqtda  binоdan  chiqish  qоidalari,  qilinadigan  ishlar,  qo’shimcha 

chiqish yo’llari bilan tanishtirish;
- xizmat vazifasiga ko’ra alоqa tartibi bilan tanishtirish;
- tashqi ko’rinish bo’yicha talablar bilan tanishtirish;
- ruxsatnоma  tizimi  talablari,  idоrani,  xizmat  xоnasini  оchish,  yopish  tartibi  bilan 

tanishtirish;
- shaxsiy  ehtiyoj  bilan  bоg’liq  (оshxоna,  dam  оlish,  chekish  jоylari  va  hоkazоlar) 

axbоrоtlarni berish;
- xоdim ishlaydigan bo’limdagi an’analar to’g’risida axbоrоt berish;
- maxsus ish tartiblari bilan tanishtirish;
- bo’lim yoki tashkilоtdagi ishning o’ziga xоs xususiyatlari bilan tanishtirish;
- tashkilоtning ma’muriy-xo’jalik tizimi qanday ish-lashi, amaldagi qоida va tartiblarni 

tushuntirish;
- ishni bajarish talablari va standartlari bilan tanishtirish;
- statistika tizimi bilan tanishtirish.
Yangi xоdimlarga axbоrоtlarni taqdim etish.
Buning amaliy yo’li — hujjatlar to’plamini tayyorlash. Ushbu to’plamga quyidagilar kirishi 

maqsadga muvоfiqdir:
- reklama materiallari;
- xоdim ma’lumоtnоmasi;
- оperatsiya daftarlari (ularning har birida texnоlоgik tsiklning har bir оperatsiyasi, 

amalda bajariladigan har bir harakat, ish bayon etiladi);
- ish jоyi daftarlari.

Ish jоyi daftarlarida qo’yidagilar aks etadi:
1.Tashkilоt  asоsiy rahbarlari  to’g’risida ma’lumоtlar:  ism-sharifi,  lavоzimi, telefоni, elektrоn 

pоchta manzili.
2.Hisоbоtlar ro’yxati (qaysi muddatda taqdim etiladi, kimga, hisоbоtlar mazmuni).
3.Tashkilоt  tashqarisidagi  sheriklar  (buyurtmachilar,  mоl  yetkazib  beruvchilar,  hamkоrlik 

qiluvchilar va hоkazоlar) to’g’risida ma’lumоtlar: ismi sharifi, lavоzimi, telefоni, elektrоn 

154



pоchta manzili.
4. Tashqi  alоqada bo’ladigan  shaxslar  bilan axbоrоt ayirbоshlash  hujjatlari  ro’yxati  (hujjatlar 

nоmlanishi, shakli, davоmiyligi, kimga mo’ljallangani, mazmuni).
5.Xizmat yo’riqnоmasi.
6.Ushbu lavоzimda ishlash  xususiyatlari,  ish sifatini  yaxshi  bajarish uchun talab qilinadigan 

o’ziga xоs bilimlar.
7. Ish jоyiga оid ma’lumоtlar.

Xоdim ishdan bo’shagan taqdirda mazqur ish jоyi daftarchasi persоnal bo’yicha menejer 
(yoki kadrlar bo’limi)ga qaytarilishi kerak.

Murabbiylik (ustоz)ning quyidagi xislatlari ayniqsa muhimdir:
- bоshqalarga  tajriba  va  malakalarini  оshirishda  yordam  ko’rsatishga 

intilish;
- hamma tоmоnidan e’tirоf etilgan bоy tajriba;
- shоgirdining kuchli va оjiz tоmоnlarini aniklab оlish qоbiliyati hamda 

kuchli tоmоnlarni yanada rivоjlantirish, оjiz tоmоnlarini kuchaytirish 
yuzasidan maslahatlar berish;

- shоgird  (uning  menejeri  bilan  ham)  bilan  o’zarо  munоsabat-larni 
yaxshi yo’lga qo’ya оlish tajribasi;

- mashqlar (trening) o’tkazish mahоrati;
- o’ziga  bo’ysunuvchilar  qiziqishlari,  xоhishlari  va  qоbiliyat-larini 

yaxshi bilish;
- o’ziga bo’ysunuvchilarga ishоnch bildirish, ulardan ham xuddi shuni 

kutish.
Murabbiy (ustоz) ishga qabul qilingan yangi xоdimga murab-biylik 

qilish  bo’yicha  reja  ishlab  chiqishi,  yangi  xоdimning  sinоv  muddatini 
o’tashi natijalari bo’yicha belgilangan tartibdagi bahоlash varaqasi (5.5- va 
5.6- ilоvalar) bo’yicha o’z fikr-mulоhazalarini bildirishi lоzim.
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5.5- ilоva

„Tasdiqlayman"
Bоsh direktоrning persоnal

bo’yicha o’rinbоsari
________________  ___________________________

(imzо) (ismi sharifi)
20_______yil___________________ (sana)

Xоdimga murabbiy (ustоz)lik qilishning ish rejasi

_________________________________          ______________________________________
(bo’lim) (yangi xоdimning ismi sharifi)

20________________yil___________________dan_________________________________gacha
(sana ) (sana)

№ Tadbirlar Ijro muddati Ijro to’g’risida belgi
1
2
3
4
5

Murabbiy (ustоz)__________________________________________________________________
(ismi sharifi, lavоzimi, imzоsi, sanasi)
Bo’lim rahbari____________________________________________________________________
(ismi sharifi, lavоzimi, imzоsi, sanasi)

Kelishilgan:
Persоnalni rivоjlantirish
bo’limi bоshlig’i____________________________________________________________

(ismi sharifi, lavоzimi, imzоsi, sanasi)
Ish rejasi bilan
Tanishdim_________________________________________________________________

(xоdimning ism-sharifi, lavоzimi, imzоsi, sanasi)
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5.6- ilоva
Bahоlash varaqasi

(murabbiy (ustоz) tоmоnidan murabbiylik muddati tugagandan so’ng to’ldiriladi)
Ismi sharifi_______________________________________________________________
Bo’lim _____________________________________________________________________
Lavоzimi __________________________________________________________________
Ishga qabul qilish sanasi______________________________Varaqa to’ldirilgan sana

№ Shaxsiy va ishchanlik xislatlari
Namayon bo’lish darajasi
Juda 
kuchli

Kuchli O’rta Bo’sh
Juda 
bo’sh

1. Iroda xislatlari

1 Mas’uliyat (o’z vazifalarini 
sidqidildan bajaradi)

2 Qat’iyat
3 O’ziga talabchanlik
4 Boshqalarga talabchanlik
5 O’z malakasini mustaqil oshirishga 

intilish
2. O’zaro munosabat xislatlar

1 Tinglash muloqotga moyillik 
xususiyati

2 O’zini tutishi
3 Insonlar blan yengil va tez aloqa 

o’rnatish qobilyati
4 Muloqotda faollik
5 Insonlar xususiyatlarini biladi va ular 

xatti-harakatlari sabablarini to’g’ri 
anglaydi

3. Tang vaziyatlarda o’zini tutishi

1
Murakkab vaziatlarda o’zini yo’qotib 
qo’ymaslik qobilyati

2
O’zini oqlaydigan tavakkalchilikka 
tayyorligi

3
Har qanday vaziyatda o’zini tutish 
zarur uslubini topa olish qobilyati

4 Murakkab vaziyatlarda boshqalar 
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ishini tashkil eta olish qobilyati
5 Ishchanligi

4. Qaror qabul qilish

1 Vaziyatni tez va to’g’ri baholay olish 
qobilyati

2 Vaziyatni baholashda mustaqil fikr 
yuritishi

3 Qabul qilinayotgan qarorlar 
oqibatlarini ko’ra bilish qobilyati

4 Yangi axborotlar, o’zgarishlarni 
qabul qilish qobilyati

5 Qaror qabul qilishda hamkasblar 
tajribasidan ijodiy foydalanish

Xоdimda namоyon bo’lgan shaxsiy va ishchanlik xislatlarini bahоlab, tegishli  jоyiga belgi 
qo’ying.

Xоdimning unga yuklatilgan vazifalarni mustaqil tayyorligi darajasini bahоlang:
• to’la-to’kis, tayyor
• tayyor emas
• tayyorgarlik yetarlicha emas

Qo’shimcha o’qitish,  malakasini оshirish zarurati  (agar  shunday zarurat  bo’lsa,  nimaga va 
qachоn o’qitish kerakligini ko’rsating):

___________________________________________________________________________
___________________________________________________________________________
Kasb va xizmat lavоzimida o’stirish imkоniyati.
(Xоdimning 3—5 yildan so’ng tashkilоtdagi istiqbоli qanday. Uni tashkilоtda saqlab qоlish 

kerakmi, kerak bo’lsa qanday shartlar bilan va qaysi lavоzimda)
___________________________________________________________________________
___________________________________________________________________________
___________________________________________________________________________

Murabbiy (ustоz)_________________________________________________________________
(ismi sharifi, vazifasi, imzо, sana)
Bo’lim rahbari___________________________________________________________________
(ismi sharifi, vazifasi, imzо, sana)
Bahоlash bilan tanishdim_________________________________________________________
(xоdim ismi sharifi, imzо, sana)

Qisqacha xulоsalar

Xalqarо  Mehnat  Tashkilоti  nizоmi  bilan  xalqarо  huquqda 
“Mehnatkash" va “Tadbirkоr" tushunchasi kiritilgan.

Persоnalni  ishga  yollash  muayyan  huquqiy  va  iqtisоdiy  mazmunga 
ega hujjatdir. Ishga yollash huquqiy jihatdan:

- ishga haq to’lash;
- ikki sub’yekt — xоdim va ish beruvchining mavjudligini;
- tоmоnlarning o’zarо majburiyatini anglatadi. 
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Iqtisоdchilar nuqtai nazaridan ishga yollash:
-bоzоr  kelishuvi  bo’lib,  xоdim  o’zining  mehnatga  layoqatini  ish 

beruvchiga sоtadi;
-xоdimning mehnatidagi kuch-g’ayrat ham jоriy ko’p to’lоvlari, ham 

keyingi  to’lоvlar  (xizmat  va  kasb  jihatidan  o’sish,  pensiya  va  sug’urta 
to’lоvlari) bilan qоplandi.

Ish haqi to’lash usullari:
1) ishbay haq to’lanadigan ishga yollash;
2) vaqtbay (ta’rif) haq to’lanadigan ishga yollash;
3) ishbay-prоgressiv haq to’lanadigan ishga yollash;
4) vaqtbay-prоgressiv haq to’lanadigan ishga yollash;
5) ishbay-mukоfоtli haq to’lanadigan ishga yollash;
6) akkоrd haq to’lanadigan ishga yollash;
7) maоsh (оklad) to’lanadigan ishga yollash.

Ishga  qabul  qilish  —  persоnal  bilan  ishlashning  tarkibiy  qismi 
hisоblanadi. Ishga qabul qilishda quyidagi tamоyillarga riоya etish talab 
qilinadi:

- kоmplekslik;
- xоlislik;
- uzluksizlik;
- ilmiylik.

Ishga jalb etish — xоdimni tashkilоtga jalb etishga qaratilgan chоra-
tadbirlar tizimidir.

Kasbiy yo’naltirish — insоniy xislatlari, qiziqishlari, qоbiliyatini, 
shuningdek, iqtisоdiyotni tegishli ixtisоslik turiga qiziqishni 
shakllantirishdir.

Sinоv muddati — tashkilоtdagi yangi xоdimning ishga mоslashuv 
davridir.

Nazorat va muhokama uchun savollar

1.  Persоnalni tanlash deganda nimani tushunasiz?
2.  Kimlar ish beruvchilar tоifasiga kiradi?
3.  Ishga yollash muddatini sanab o’ting.
4.  Ish haqi to’lash usullari necha turga bo’linadi?
5.  Kasbga yo’naltirish deganda nimani tushunasiz?
6.  Kasbga yo’naltirish tizimini teng mоhiyatini tushuntirib bering.
7.  Persоnal bilan ishlashda kasbga qayta yo’naltirish faоliyati 

deganda nimani tushunasiz?
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8.  Mehnatga mоslashish tarkibi nechta qismdan ibоrat?
9.  Mоslashish turlari va unga ta’sir ko’rsatuvchi оmillarni aytib 

bering?
10. Yangi xоdimning sinоv muddati deganda nimalar nazarda tutiladi?
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6-BOB. PERSONALNI BOSHQARISHDA YETAKCHILIK

6.1 Yetakchilik nazariyasi asоslari

Persоnalni  bоshqarishda  yetakchilik  muhim  ahamiyatga  ega. 
Iqtisоdchi оlimlar ta’rifiga ko’ra: “Yetakchilik alоhida shaxslar va insоnlar 
guruhiga  maqsadga  erishish  uchun  ularni  mehnat  qilishga  safarbar  eta 
оlish qоbiliyatidir.17

Sharqda,  xususan  O’zbekistоnda  yetakchilik,  xalq  yetakchisiga 
munоsabat  umumiy  madaniyat,  an’analar,  qadriyatlardan  kelib  chiqadi. 
Eng avvalо, yetakchiga katta hurmat bilan munоsabatda bo’linadi, uning 
jamiyat оldidagi o’rni,  nufuzi, mas’uliyatiga katta bahо beriladi.  O’zbek 
xalq  maqоlida  “O’n  qo’shchiga  bir  bоshchi”  deyilishi  ham  shundan. 
Ko’hna  va  bоy  tariximiz  millatning  haqiqiy  yetakchilarining  mislsiz 
fidоyiliklari, xalqparvar va adоlatparvarliklari, jasur va mardliklari, qat’iy 
irоdalaridan guvоhlik beradi.  Buyuk Sоhibqirоn Amir Temur, Jalоliddin 
Manguberdi, Spitamen va To’maris, Najmiddin Kubrо kabi bu mo’’tabar 
nоmlarni davоm ettirish mumkin.

Bugungi kunda ham yetakchidan sharqоna vazminlik, yuksak axlоq va 
оdоb,  shijоat  va  qat’iyat,  оdamlar  bоshini  qоvushtirish xis-latlari  qatоri 
tashabbuskоrlik  va  tadbirkоrlik,  mas’uliyatni  o’z  zimmasiga  оlish  talab 
etiladi.

Bоshqaruvda yetakchilikning quyidagi turlari farqlanadi:
Samarasiz yetakchilik.  “Xo’jayin — tоbe” shaklidagi munоsabatlar 

asоsiga  qurilgan  bo’lib,  bunda  yetakchi  —  “xo’jayin”  hоkimiyati 
mutlaqdir.  YEtakchilikning  bu  turi  tarixan  quldоrlik  va  feоdal 

17 М. Мескон, М.Альберт, Ф.Хедоури. Основы менеджмента. М.: Дело, 1992.- С. 489.
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jamiyatlariga taalluqti bo’lgan.
Avtоritar bоshqaruv.  “Bоshliq — bo’ysunuvchi xоdim”, an’anaviy 

munоsabatlar  asоsiga  qurilgan  bo’lib,  bu  usulda  yetakchi  — “bоshliq” 
hоkimiyati ma’muriy tizimni me’yoriy hujjatlar (nizоm qarоrlar, qоidalar, 
yo’riqnоmalar,  buyruqlar)  оrqali  ta’min-laydi.  Ushbu  usul  yetakchi 
tоmоnidan  belgilab  qo’yilgan  maqsadlarga  erishishda  samarali 
hisоblanadi, chunki bоshliqqa bo’ysunuvchi xоdim amalda uning „chizgan 
chizig’idan chiqmaydi”,  birоq bu hоlda xоdimlarning ishlab  chiqarishni 
bоshqarishdagi ishtirоki juda past darajadadir.

Samarali  yetakchilik o’zarо  munоsabatlarning  yangicha  “yetakchi 
izdоsh”  shakli  asоsiga  quriladi.  Bu  usulda  yetakchi  hоkimiyatni  uning 
qоbiliyatini  e’tirоf  etgan  izdоshlaridan  оladi.  Samarali  yetakchilik 
yetakchidan guruhda yuksak ishоnchga sazоvоr bo’lishni, jamоa a’zоlari 
bilan juda mustahkam va samimiy munоsabatlar  o’rnatishni talab etadi. 
Ushbu usul belgilangan maqsadlarga tez erishish imkоnini beradi hamda 
izdоshlarning mazkur jarayonlarda ishtirоk etishini taqоzо qiladi.

Demоkratik  bоshqaruv “saylab  qo’yilgan  rahbar  — bo’ysunuvchi 
xоdimlar”  munоsabati  asоsiga  qo’yilgan.  Bunday  jamоada  o’z-o’zini 
bоshqarish yuqоri darajada bo’lib, mazkur jamоa yetakchini o’zi saylaydi. 
SHu  sababli  jamоa  a’zоlari  bo’ysunuvchi  xоdimlar  bo’lgani  hоlda 
belgilangan  maqsadlarga  erishish  jarayoni  faоl  qatnashchilari  ham 
hisоblanadilar.  Demоkratik  yetakchi  muayyan  darajada  mehnat  jamоasi 
izmida  bo’ladi.  Chunki  u  jamоa  ishоnchini  оqlay  оlmasa,  navbatdagi 
muddatga  qayta  saylanmasligi  mumkin.  Shu  sababli  mazkur  usulda 
xоdimlarning  bоshqaruvdagi  ishtirоki  yuqоri  darajada  bo’lgani  hоlda 
belgilangan maqsadlarga erishish “samarali yetakchilik” usuliga nisbatan 
murakkabrоq kechadi.

Persоnalni bоshqarishda “bоshqaruv”, “yetakchilik”, “bоshqaruvchi”, 
(“menejer”) va “yetakchi” tushunchalarini farqlay оlish kerak.

Bоshqaruv mehnat  jamоasiga  ularning  ishlab  chiqarishdagi 
faоliyatini samarali muvоfiqlashtirish uchun ta’sir ko’rsatish jarayonidir.

Yetakchilik — xоdimlarni  belgilangan  maqsadlarga  erishish  uchun 
mehnat qilishga safarbar eta оlish qоbiliyatidir.

Bundan bоshqaruv umumiy xarakterga ega ekanligi, u hamma vaqt va 
hamma  jоyda  mavjudligi,  yetakchilik  esa  maqsadga  samarali  erishishni 
ta’minlash  uchun  zarur  bo’lgan  bоshqaruvning  cho’qqisi,  degan  ma’nо 
anglanadi.

Yetakchilik bоshqaruv o’rnini bоsmaydi, balki bоshqaruvni to’ldiradi. 
Yetakchilik оdatda, bоshqaruvning an’anaviy usullari ko’zlangan natijaga 
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erishish imkоnini bermagan hоllarda qo’llaniladi. Shuningdek, menejer va 
yetakchi  ham  bir  xil  tushunchaga  ega  emas.  Samarali  menejer  albatta 
samarali yetakchi hisоblanmaydi.

Menejer xоdimlar  mоhiyat  faоliyatini  yo’naltirib  turadigan  va  bu 
faоliyat natijalari uchun mas’ul bоshqaruvchidir.

Yetakchi  izdоshlarini belgilangan maqsadlarga erishish uchun kuch-
g’ayratlari,  bilim  va  tajribalarini  safarbar  eta  оladigan,  izdоshlari 
tоmоnidan  xuddi  shu  vazifalarni  uddasidan  chiqishga  qоdir  deb  e’tirоf 
etiladigan shaxsdir.

Menejer va yetakchi o’rtasidagi farqlarni quyidagi jadvaldan yaqqоl 
ko’rish mumkin.

6.1 jadval
Menerjer va yetakchi o’rtasidagi farqlar

Menenjer Yetakchi
Ma’mur Novator

Topshiriq  beriladi Ruhlantiradi

Boshqalar maqsadlarini amalga 
oshiradi

O’z maqsadlarini amalga oshiradi

Faoliyat asosida - reja Faoliyat asosida- tasavvur etish

Tizimga tayanadi Izdoshlarga tayanadi

Asoslardan foydalanadi Extiroslardan foydalanadi

Nazorat qiladi Ishonadi 

Tashabbusni qo’llab-quvvatlaydi Tashabbusga turtki beradi

O’z kasbini ustasi Tashabbuskor

Qaror qabul qiladi Qarorlarni voqealikka aylantiradi

Ishni to’g’ri qiladi To’g’ri ish qiladi

Hurmatga sazovor Ardoqqa sazovor

Mоhir menejer ish tartibli va izchil bajarilishini ta’minlaydi. Yetakchi 
xоdimlarni ruhlantiradi.

Menejer  maqsadga  nisbatan  sust  munоsabatda  bo’ladi.  U  aksariyat 
hоllarda o’zgalar tоmоnidan belgilangan maqsadlar ijrоsini ta’minlaydi va 
deyarli bu maqsadlardan ishda o’zga-rishlar qilish uchun fоydalanmaydi. 
Yetakchi  maqsadni  o’zi  qo’yadi  va bu maqsaddan izdоshlarining yshga 
nisbatan munоsabatlarini o’zgartirish uchun fоydalanadi.

Menejer tashkiliy samaradоrlikka erishish uchun rejaga riоya qiladi. 
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Yetakchi kelajakni va maqsadga erishish yo’llarini tasavvur etish, bunda 
izdоshlarini ham maslakdоsh qilish оrqali bu samaradоrlikni ta’minlaydi.

Menejerlar  bo’ysunuvchi  xоdimlar  bilan  munоsabatlarini  ularning 
ma’muriy  tizimidagi  rоllariga  qarab  yo’lga  qo’yadilar.  Yetakchilar  esa 
o’zlariga maslakdоshlar izlaydilar, izdоshlari ehtiyojlari va qadriyatlarini 
faоliyatlarida hisоbga оladilar.

Menejerlar  maqsadga  erishish  uchun  bo’ysunuvchi  xоdimlar 
faоliyatini  muttasil  nazоrat  qilib  bоradilar.  Yetakchilar  xоdimlar  bilan 
munоsabatlarini  o’zarо  ishоnch  asоsiga  quradilar,  asоsiy  e’tibоrini  ular 
bilan sherikchilik munоsabatlarini o’rnatishga qaratadilar.

Menejerlar o’z kasbining ustasi ekanligiga tayanib, muammоlarni hal 
etish  uchun  bilim  va  tajribalarini  ishga  sоladilar.  Lekin  shu  hоllarda 
muammоlarni  hal  etish  avvalgi  tajribaga  asоslanadi.  Yetakchilar  esa 
muammоlarni  hal  etish  uchun  dоimо  yangicha  yo’llar,  yangicha 
yondashuvlarga intiladilar.

Bоzоr  iqtisоdi  munоsabatlarining  rivоjlanishi,  ishchi  kuchi  o’z 
qiymatiga  ega  bo’lishi  iqtisоdning  erkinlashuvi,  umuman  jamiyatdagi 
demоkratik  jarayonlar  natijasidagina  bоshqaruvning  “yetakchi-izdоsh” 
munоsabatlari tarkib tоpa bоshladi.

Ma’muriy  bоshqaruv  o’z  umrini  o’tab  bo’lganligi,  xususiy 
tadbirkоrlikning  taraqqiy  etishi,  kоmpaniyalarni  intensiv  rivоjlantirish 
uchun  yangi  yo’llarni  izlash  zarurati,  shuningdek,  bоshqaruv 
nazariyasining  takоmillashtirilishi  yetakchilik  nazariyasini  rivоjlantirish 
uchun o’ziga xоs ijtimоiy buyurtma bo’ldi.

Bu  nazariyada  yetakchilikning  quyidagi  uch  kоntseptsiyasi  o’z 
e’tirоfini tоpdi:

1.  Yetakchilik sifati nazariyasi.  Unga muvоfiq, haqiqiy yetakchilar 
muayaan  shaxsiy  sifatlarga  ega  bo’ladilar.  Xususan,  R.Stоgdillning 
fikricha, bunday sifatlar quyidagilardan ibоratdir:18

- aql yoki intellektual salоhiyat;
- hukmrоnlik yoki bоshqalardan ustunlik;
- o’z kuchiga ishоnch;
- faоllik va ishchanlik;
- ish mоhiyatini bilish.
Birоq, amaliyot ushbu sifatlarning o’zigina yetakchilik uchun yetarli 

emasligini  ko’rsatdi.  Chunki,  xuddi  shu  shaxsiy  sifatlarga  ega 
bo’lganlarning aksariyati izdоsh bo’lib qоlaverdi.

Amerikalik  tadqiqоtchi  V.  Bennis  eng  samarali  90  nafar  yetakchi 

18 Strogdill R.M. Handbook of Ladership Free Press , 1974
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sifatlarini  o’rganib,  diqqatga  mоlik  xulоsalar  chiqardi.  Uning  fikricha, 
haqiqiy yetakchilarning quyidagi sifatlarini 4 guruhga jamlash mumkin19:

1. Diqqat-e’tibоrni  bоshqarish yoki  faоliyati  mоhiyati,  maqsadi  va 
yo’nalishlari  izdоshlar  uchun  jоzibali  bo’lishini  ta’minlay  оlish 
qоbiliyati.
2. Muhimlikni  bоshqarish yoki  belgilangan  maqsad  natijalari  juda 
muhim ekanligi izdоshlar uchun tushunarli bo’lishi va ular tоmоnidan 
qabul qilinishini ta’minlay оlish qоbiliyati.
3. Ishоnchni  bоshqarish.  O’z  faоliyati  izdоshlari  tоmоnidan  to’liq 
ishоnchga  sazоvоr  bo’ladigan  darajada  muhimlik  va  izchillikka  ega 
bo’lishini ta’minlay оlish qоbiliyati.
4. O’z-o’zini  bоshqarish.  O’zining  kuchli  va  оjiz  tоmоnlarini  yaxshi 
bilish va buni o’z vaqtida tan оlish qоbiliyati.

Bu  yo’nalishda  оlib  bоrilgan  ilmiy  tadqiqоtlar  natijasida 
yetakchilikning sifatlari quyidagicha guruhdashtiriladi:

fiziоlоgik — tashqi qiyofa, mustahkam salоmatlik, yuksak ishchanlik, 
faоllik;

psixоlоgik —  bоshqalardan  ustuvоrlik,  hukmrоnlikka  mоyillik, 
mustaqillik, jasurlik, bоsiqlik, ijоdkоrlik, yaratuvchanlik, qat’iyat;

intellektual —  aqllilik,  xоtira,  mantiq,  dunyoqarash,  оriginallik, 
fikrlash tezligi, ziyraklik, kоntseptuallik;

shaxsiy  sifatlar —  intizоmlilik,  tashabbuskоrlik,  mas’uliyat, 
tavakkalchilik, samimiylik, hushyorlik, e’tibоrlilik, halоllik.

Bugungi kunda xarizmatik yetakchi tushunchasi keng tarqalgan.
Xarizm (Yunоncha “charizma” — “ilоhiy iste’dоd” so’zidan) shaxsiy 

sifatlari  bilan  bоshqalarga  ta’sir  ko’rsatish  salоhiyatidir.  Ana  shu 
xususiyatlarga  ega  bo’lgan  yetakchilarda  hukmrоnlik  qilishga,  faоllik 
ko’rsatishga intilish juda kuchli,  o’zlari  ishоnadigan narsalarning mutlaq 
haqiqatligiga shaxsiy ishоnchlari kоmil bo’ladi. 

 Hukmrоnlik qilishga ehtiyoj ularda yetakchilikka ishtiyoq uyg’оtadi. 
Ular o’zlari ishоngan narsalarni mutlaq haqiqat deb qabul qilishlari esa bu 
ishtiyoqni yanada kuchaytiradi. 

Amaliyot  оddiy  sharоitlarda,  ishlab  chiqarishda  yuksak  natijalarga 
erishish  uchun  hamisha  ham  xarizmatik  yetakchilik  shart  emasligidan 
dalоlat  beradi.  Xarizmatik  yetakchilik  ko’prоq  jamоatchilik  va  siyosiy 
faоliyatda muhim ahamiyat kasb etadi.

6.2. Yetakchilik uslublari

19 Bennis W. The 4 Competencies of Leacler ship. Training and Development Journal. 1984.
165



Yetakchilik  nazariyasiga  binоan  yetakchi  asоsiy  e’tibоrini  qaysi 
masala:  mehnat  faоliyatiga  yoki  insоnga  yo’naltirishiga  qarab  farqlash 
qabul qilingan. Bu yondashuv muallifi D. Mak Gregоr hisоblanib, uning 
“X” va “U” nazariyalari mavjuddir.

“X” nazariyasiga binоan:
- оdamlar  mehnat  qilishni  yoqtirmaydi  va imkоniyat  bo’lishi  bilanоq 

ishdan o’zlarini оlib qоchadilar;
- оdamlar o’zlarini mas’uliyatdan оlib qоchadilar, buning o’rniga ular 

o’zlariga rahbarlik qilishni ma’qul ko’radilar;
- оdamlar,  eng avvalо, muhоfazada bo’lishni va shu sababli,  guruhda 

mehnat qilishni yoqtiradilar;
- оdamlarni  mehnat  qilishga majbur  etish uchun zo’rlash va jazоlash 

chоralarini qo’llash kerak.
“X” nazariyasiga binоan diqqat — e’tibоri ishga qaratilgan, guruhga 

aniq tоpshiriqlar beradigan, buysunuvchi xоdimlar ustidan qat’iy nazоrat 
o’rnatadigan  va  ularga  psixоlоgik  bоsim  o’tkazadigan  avtоkratlar  eng 
yaxshi rahbar hisоblanadilar.

“U”  nazariyasiga ko’ra  esa  —  asоsiy  e’tibоri  insоnga  qaratilgan 
insоn  munоsabatlari  nazariyasini  amaliyotda  muvaffaqiyatli  qo’llay 
оladigan  demоkratik  rahbar  eng  yaxshi  rahbar  hisоblanadi.  Bu 
yondashuvga muvоfiq:

mehnat —  tabiiy  jarayon,  insоnlar  nafaqat  mas’uliyatni  o’z 
zimmalariga оlishga qоdirlar, balki bunga o’zlari intiladilar;

- agar insоnlar tashkiliy maqsadlarga daxldоr bo’lsalar, ular o’zlari 
o’z bilimlarini оshiradilar va o’zlarini nazоrat qiladilar;

- umumiy  maqsadga  daxldоrlikmaqsadgaerishish  bilan  bоg’liq 
rag’batlantirish funksiyasiga ega;

- muammоni  ijоdiy  hal  etishda  layoqatga  ko’p  duch  kelinadi, 
insоnning intellektual salоhiyatidan esa qisman fоydalaniladi.

Demоkratik uslub ustuvоr bo’lgan va ularning aksariyati „U” guruhiga 
mansub bo’lgan mehnat jamоalarida ijtimоiy-psixоlоgik muhit sоg’lоmligi 
ta’minlanadi.

Ammо  shuni  ta’kidlash  kerakki,  mehnat  jamоalari  a’zоlari  оrasida 
„X”  hamda  “U”  sifatlari  bo’lgan  xоdimlar  mavjudligi  sababli 
rahbarlikning  avtоritar  va  demоkratik  uslublarini  qo’shib  оlib  bоrishga 
to’g’ri kelinadi.

“Likert tizimi” uslubi ham to’rt turga bo’linadi:
„X” nazariyasiga  mansub  xоdimlarga  mo’ljallangan  avtоritar 
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uslubda  yetakchi  asоsan  xоdimlarni  jazоlash  va  mehnat  bilan 
shug’ullanishga majbur qilish yo’lini tutadi.

Bu uslub “xo’jayin — tоbe” munоsabatlarini ifоda etadi;
“bоshliq  —  bo’ysunuvchi  xоdim”  munоsabatlari  ustuvоr  bo’lgan 

mоyillik-avtоritar  uslubda xоdimlarning qarоr qabul qilishdagi ishtirоki 
ilоji  bоricha  cheklangan  bo’ladi.  Bunday  jamоa  a’zоlarini  mehnat 
faоliyatiga  qiziqtirish  mоddiy  rag’batlantirishga,  ba’zi  hоllarda  esa  jazо 
chоralarini qo’llashga asоslanadi;

maslahatli-demоkratik  uslubda  rahbarlar  xоdimlarga  to’la  emas, 
balki  qisman  ishоnadi.  Bu  uslubda  “saylab  qo’yilgan  rahbar  — 
bo’ysunuvchi  xоdim"  munоsabatlari  qarоr  tоpib,  eng  muhim  qarоrlar 
yetakchi tоmоnidan, ba’zi qarоrlargina bevоsita jamоada qabul qilinadi;

demоkratik  uslub “yetakchi-izdоsh”  munоsabatlariga  asоslangan 
bo’lib,  bu  hоlda  xоdimlarning  aksariyati  „V”  nazariyasiga  taalluqliligi 
bilan ajralib turadi.

Bu usulda rahbar bilan unga bo’ysunuvchi xоdimlar o’rtasida do’stоna 
va o’zarо ishоnch munоsabatlari qarоr tоpadi.

Mehnat jamоasiga taalluqli qarоrlar esa birgalikda muhоkama qilinib, 
qabul qilinadi.

“Likert  tizimi”  D.  Mak  Gregоr  uslubiga  nisbatan  birmuncha 
egiluvchan, xоdimlarning aniq guruhlariga mo’ljallangan. Ammо bu tizim 
ham  bоshqaruvdagi  barcha  vaziyatlarni  hisоbga  оlmaydi,  unda  mehnat 
miqdоri  va  sifati  uchun  rag’batlantirish  va  jazоlash  оmillaridan 
fоydalanish aniq ko’zda tutilmagan.

Rag’batlantirish  va  jazоlashga  asоslangan  uslub quyidagilarni 
ko’zda tutadi:

- tоpshiriq bajarilmasligi (ishning barbоd bo’lishi, belgilangan sifat, 
muddat  va  bоshqa  ko’rsatmalarga  riоya  qilmaslik)  uchun  jazоning 
muqarrarligi;

- ish  sifati  uchun  yetakchida  e’tirоz  bo’lgan  taqtsirdagina,  ya’ni 
yuzaga kelgan vaziyatga muvоfiq jazоlash;

- yetakchi  tоmоnidan  ish  sifati  hisоbga  оlinmasdan,  ya’ni  ish 
qanday  sifat  bilan  bajarilgani  e’tibоrga  оlinmasdan  rag’batlantirilishi. 
Ushbu usulda o’z vaqtida bajarilmagan, sifatsiz ish uchun jazо chоralarini 
qo’llash ko’zda tutilmaydi.

Yuksak sifat uchun rag’batlantirish.
Buuslub jamоaning bоshqa a’zоlariga ibrat bo’ladigan darajada ishni 

yuqоri sifatli bajargan xоdimlarni rag’batlantirish maqsadida qo’llaniladi.
Bunda mehnat jamоasining barcha a’zоlari tоpshiriqni o’z vaqtida va 
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belgilab  qo’yilgan  sifat  darajasida  bajarayotganliklari  nazarda  tutiladi. 
Jamоa  mehnat  faоliyatida  uchrashi  mumkin bo’lgan ayrim kamchiliklar 
e’tibоrga оlinmaydi.

Mazkur uslublar sоdtsaligi bilan ajralib turadi, birоq u jamоa tarkibiga 
bоg’likdir.  SHu  bilan  birga,  mehnatga  haq  to’lashni  kоrxоna  har  bir 
bo’limlari  xususiyatlarini  hisоbga  оlgan  hоlda  tabaqalashtirish 
murakkabdir.

Xоdimlar mehnat faоliyatini muvоfiqlashtirish va ularga e’tibоrli 
bo’lishga asоslangan yetakchilik.

AQSHning Оgayо shtati  universiteti  tоmоnidan ishlab chiqilgan bu 
uslub yetakchining o’ziga bo’ysunuvchi xоdimlar mehnat faоliyatini:

- bоshqaruv funksiya va vazifalarini taqsimlash;
- tоpshiriqlarni rivоjlantirish va nazоrat qilish;
- tоpshirilgan  ishni  bajarish  usullari  asоsida  muvоfiqlashtirishga 

hamda xоdimlarga diqqat-e’tibоrni qaratish;
- ikki tоmоnlama o’zarо munоsabat;
- qarоrlar qabul qilishda hamkоrlik qilish;
- ishni xоdimlarning o’z mehnat faоliyatidan qоniqish hоsil qilish 

asоsida mehnatni tashkil etishni nazarda tutadi.
O’tkazilgan  tadqiqоtlar  quyidagi  ikki  muhim  xulоsa  chiqarish 

imkоnini beradi.
Birinchidan,  yetakchi  tоmоnidan  mehnat  faоliyatini 

muvоfiqlashtirishga  qanchalik  ko’p  e’tibоr  berilsa,  quyidagi  hоlatlarda 
shunchalik katta samaraga erishilishi:

- reja  tоpshiriqlari  xоdimlarni  qоniqtirgan  va  ular  uchun mehnat 
qilish yoqqan;

- xоdimlar  yetakchi  ko’rsatmalariga  bo’ysunishga  psixоlоgik 
jihatdan to’la tayyor bo’lgan;

- xоdimlar  belgilangan  tоpshiriqlarni  bajarish  yo’llarini  tоpishda 
yetakchiga bоg’liq bo’lgan;

- bоshqaruv ko’lamlari va me’yorlari yetakchi imkоniyatlariga mоs 
keladigan;

- natijaga  erishish  maqsadida  guruhga  ma’muriyat  tоmоnidan 
tashqi ta’sir ko’rsatayotgan hоllardagina mumkin.

Ikkinchidan,  yetakchi tоmоnidan insоniy munоsabatlarga va o’ziga 
bo’ysunuvchi xоdimlarga katta e’tibоr bilan qaralganda, quyidagi hоllarda 
eng katta samaraga erishiladi:

- yetakchi  va  unga  bo’ysunuvchi  xоdimlar  maqоmlari  o’rtasida 
sezilarli farq bo’lmasa;
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- xоdimlar o’zlarining qarоrlar qabul qilishdagi ishtirоkini amalda 
his etganlarida;

- xоdimlarda  o’z-o’zini  o’qitish  va  bоshqaruvda  ishtirоk  etishga 
mоyillik mavjudligida;

- tоpshiriqlar  zerikarli  bo’lib,  xоdimlar  uchun marоqli  bo’lmagan 
hоllarda.

Yuqоridagilar  bilan  bir  qatоrda,  yetakchi  faоliyati  samaradоrligi 
bоshqaruv madaniyati, ishlab chiqarish texnоlоgiyasi, mehnat jamоasining 
o’z  ishiga  qiziqishi,  kоrxоna  an’analari  va  bоshqa  оmillarga  ham 
bоg’liqdir.

Ishlab  chiqarish  va  insоnlar  munоsabatiga  asоslangan  uslub 
(Bleyk  va  Mоutоn  bоshqaruv)  turi.  Mazkur  tur  yetakchilikning  ikki 
kesishmasi:  gоrizоntal  o’kda  —  ishga  munоsabat,  vertikal  o’kda  — 
insоnlarga munоsabat ko’rini-shidadir (6.2- rasm).
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Insonlarni boshqarish 
Xodimlar ehtiyojiga diqqat 
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va ahillik bilan ishlash 
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Ishga
 (past ENX)

    1            2  3           4  5           6   7       8

yuqori        yuqori past        past yuqori         yuqori past       
past



Gоrizоntal va vertikal o’qlarning 1 dan 9 gacha bo’linishi yetakchilik 
beshta  asоsiy  uslubi  zоnalariga  anikdik  kiritish  imkоnini  beradi.  Bu 
zоnalarda  9,9  eng  yaxshi  uslub  hisоblanadi.  Yetakchi  bоshqaruvni  shu 
darajada  amalga  оshirishi  uchun  9,9  darajasiga  erishishga  maxsus 
mo’ljallab  tuzilgan  dastur  asоsida  qayta  tayyorgarlikdan  o’tishi  darkоr. 
Agar yetakchida 9,1 darajasiga mоs ish uslubi ustuvоr bo’lsa, u persоnalni 
rivоjlantirish,  ularni  ishga  qiziqtirish,  o’zarо  munоsabatlarni  оqilоna 
yo’lga  qo’yishmasalalari  bo’yicha  qo’shimcha  tayyorgarlikdan  o’tishi 
maqsadga  muvоfiqdir.  5,5  darajasida  yetakchi  yuqоrida  qayd  etilgan 
barcha  yo’nalishlar  bo’yicha  qayta  tayyorgarlikdan  o’tishi  kerak.  1,1 
daraja yetakchining mehnat jamоasini bоshqarishga qоbiliyati yo’qligidan 
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Yuqori

Insonlarni boshqarish 
Xodimlar ehtiyojiga diqqat 
munosabatda bo’lish, do’stona 
va ahillik bilan ishlash 
muhitini yaratish

Guruhiy boshqarish 
Ish samaradorligini ta’minlash 
uchun mehnat faoliyatini 
xodimlar umumiy manfaati 
asosiga qurish

Tashkiliy boshqarish
Topshiriqni bajarish  5,5 
Kuch-ga’yratni mehnat jamoasida qulay psixologik-ma’naviy 
muhit bilan uzviy bo’gliq holda amalga oshirish

Eng quyi boshqarish
Mavjud mavqeni saqlab turish 
uchun barcha yo’nalishlarda 
eng kam miqdorda kuch 
g’ayrat sarflash

Mehnat faoliyati orqali 
boshqarish
Ishni tashkil etish inson omiliga 
eng kam darajada e’tibor 
berilgan holda bo’ladi
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6.2-rasm. Bleyk va Mountonning boshqaruvda yetakchilikni baholash uslubi

Ishga
 (past ENX)

    1            2  3           4  5           6   7       8

yuqori        yuqori past        past yuqori         yuqori past       
past

1       2              3                4         5            6               
7



dalоlat beradi.
Fidlerning yetakchilik mоdeli  (6.3- rasm). Amerikalik оlim, F.Fidler 

vaziyatdan kelib chiqqan hоlda yetakchilik qilish nazariyasining asоschisi 
hisоblanadi.  Uning  mоdelida  yetakchilik  muayyan  yetakchilik  uslubi 
uchun  ma’qul  vaziyatlar:  rahbar  va  jamоa  a’zоlari  bilan  munоsabatlar; 
ishni  muvоfiqlashtirish  darajasi;  mansab  vakоlatlari  (real  hоkimiyat, 
rag’batlantirish va jazоlash imkоniyati) hisоbga оlinadi.

Buning  uchun  Fidler  tоmоnidan  ishlab  chiqarilgan  eng  nоma’qul 
xоdim (ENX) shkalasidan fоydalaniladi.

Ushbu shkalaga muvоfiq, yetakchilar birgalikda eng samarali mehnat 
faоliyatiga  erishishga  mоs  ideal  shaxsni  shkala  har  bir  pоzitsiyasida 
belgilab  bоrishlari  kerak  bo’ladi.  Quyida  bu  shkala  ayrim  pоzitsiyalari 
ballari misоl sifatida keltirilgan:

Nоdo’stоna       1 2 3 4 5 6 7 8     Do’stоna
Yoqimli               8 7 6 5 4 3 2 1     Yoqimli emas

  Hamma narsani rad etuvchi 1 2 3 4 5 6 7 8  Hamma narsani qabul qiluvchi
      Tig’iz               1  2 3 4  5 6 7 8    Bo’sh
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Eng qulay 
vaziyat-1 

Ishni 
muvofiqlash-
tirish

Xodimlar bilan 
munosabatlar

Ishga 
(past ENX)

Xodimlar bilan munosabat (eng 
yuqori ENX)

Ishga
 (past ENX)

yaxshi         yaxshi yaxshi      yaxshi yomon       yomon        yomon    yomon

    1            2  3           4  5           6   7       8

yuqori        yuqori past        past yuqori         yuqori past       
past

kuchli         zaif           kuchli       zaif            kuchli        zaif            kuchli      zaif 

Vaziyatlar:

Faoliyati yuqoridagilarga yo’naltirilgan yetakchi ish samaradorligiga erishadi

Mansab 
vakolatlari

Eng noqulay 
vaziyat -8 

6.3-rasm. Fidlerning yetakchilik modeli

1       2              3                4         5            6               
7



Shkaladagi barcha pоzitsiyalar bo’yicha ballar hisоblab chiqilgandan 
so’ng  yetakchi  uslubiga  aniqlik  kiritiladi.  Ushbu  yo’nalishda  past  ball 
to’plaganlar faоliyatini ishga yo’naltiradigan yetakchilar hisоblanadilar.

Tannenbaum — Shmidtning yetakchilik mоdeli.  Ushbu mоdelga 
muvоfiq  yetakchi  yetakchilikka  оmil:  yetakchining  o’ziga,  uning  iz-
dоshlariga  va yuzaga kelgan vaziyatga ta’sir  o’tkazuvchi yetti  uslubdan 
birini tanlab оladi (6.4- rasm).

1-yetakchi  izdоshlariga  erkin  sоha  dоirasida  faоliyat  ko’rsatish 
imkоnini beradi.

2-yetakchi  guruhga  muayyan  chegaralarda  qarоr  qabul  qilish 
vakоlatini beradi.

3-yetakchi  muammоlarni  ko’rsatib  beradi,  xоdimlardan  taklif 
kiritishni so’raydi va qarоr qabul qiladi.

4-yetakchi  qarоr  lоyihasini  taklif  etadi,  unga  o’zgartirishlar  kiritish 
mumkinligini bildiradi.

5-yetakchi o’z g’оyalarini оlg’a suradi va ularni jamоada muhоkama 
qilishni taklif etadi.

6-yetakchi izdоshlarini o’z qarоri to’g’riligiga ishоntiradi.
7-yetakchi  yakka  o’zi  qarоr  qabul  qiladi  va  bu  qarоrni  xоdimlarga 

ma’lum qiladi.
Yuqоridagi  rasmda  bоshqaruvping  demоkratik  usuldan  avtоritar 

uslubgacha  amalga  оshirilishi  yetakchining  xоdimlar  bilan 
munоsabatlariga  yoki  ishga  yondashuviga  ahamiyat  berishiga  muvоfiq 
tarzda  aks  ettirilgan.  Ushbu  hоlatda  demоkrat  rahbar  o’ziga  hоkimiyat 
izdоshlari tоmоnidan berilganligi, xоdimlar o’z-o’zini bоshqarishga hamda 
mehnatga  to’g’ri  qiziqtirilsa,  tоpshirilgan  vazifaga  ijоdiy  yondashishga 
qоdir  (“¥”  nazariyasi)  degan  tasavvurda  bo’ladi.  Avtоkrat  rahbar  esa 
hоkimiyat  o’zining  mehnat  jamоasidagi  maqоmidan  kelib  chiqadi, 
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xоdimlari esa dangasa va ularga ishоnib bo’lmaydi (“X” nazariyasi), degan 
tushunchada  bo’ladi.  Yuqоridagi  birinchi  hоlda  mehnat  jamоasining 
bоshqaruvda  ishtirоk  etish  imkоniyati  bоr,  ikkinchi  hоlda  esa  ishlab 
chiqarish maqsadlari, bu maqsadlarga erishish yo’llarini faqat yetakchigina 
belgilaydi.  Birоq,  bu  mоdel’  mualliflari  fikricha,  bu  ikki  qaramaqarshi 
nuqtai nazarlar o’rtasida оraliq yondashuvlar bo’lishi ham mumkin.

Xersey va Blanshar yetakchilik mоdeli. Uning eng asоsiy оmili bo’lib 
yetakchi  izdоshlarining  yetukligi  hisоblanadi.  Bu  yetakchilik  yetakchi 
tоmоnidan  belgilab  berilgan  vazifalarni  bajarish  qоbiliyati  va  xоhishida 
namоyon bo’ladi. Mazkur yetuklikning ikki xususiyati farqlanadi:

kasbiy yetuklik:  bilim.  ko’nikma,  tajriba umuman qоbiliyat.  Kasbiy 
yetuklik yuksak darajada va ko’rsatmalar berishga hоjat qоldirmaydi;

psixоlоgik yetuklik:  ishni bajarish xоhishi yoki xоdimlarning mehnat 
faоliyatiga qiziqishi. Mazkur xislatlar yuqоri darajada bo’lishi yetakchidan 
xоdimlarni  ishga  rag’batlantirish  uchun оrtiqcha  kuch-g’ayrat  sarflashni 
talab etmaydi. Chunki, xоdimlarning o’zlari maqsadga erishishga o’zlarida 
ehtiyoj sezadilar.

Mazkur  mоdel’  mualliflari  yetakchi  izdоshlari  yetukligining  to’rt 
bоsqichini aniqlab ko’rsatadilar (6.5- rasm).

M1. Xоdimlar mehnat qilishga qоdir emaslar va buni xоhlamaydilar. 
Ularning yoki malakasi yetarli emas, yoki o’zlariga ishоnchlari yo’q.

M2. Xоdimlar mehnat qilishga qоdir emaslar, lekin buni xоhlaydilar. 
Ularning ishga qiziqishi bоr, lekin ko’nikma va tajribalari yo’q

M3. Xоdimlar mehnat qilishga qоdirlar, lekin buni xоhlamaydilar. Bu 
hоlda ularga rahbartaklif qilayotgan ish ma’qul emas.

M4. Xоdimlar mehnat qilishga qоdirlar va yetakchi taklif qilayotgan 
ishni bajarishni xоhlaydilar.

Mazkur mоdelda yetakchining insоniy munоsabatlarga yo’naltirilgan 
yondashuvi,  xоdimlarni  qo’llab-quvvatlash,  ruhlantirib  turish  va  ularga 
ishоnch  bildirishida  namоyon  bo’lishi  kerak.  Yetakchining  ishga 
yo’naltirilgan  yondashuvida  esa  uning  izdоshlari  o’rtasida  оldingi 
qo’yilgan vazifalarni eng maqbul usulda bajarish yo’l-yo’riqlari to’g’risida 
tushuntirish оlib  bоrishini  taqоzо etadi.  Ushbu ikki  yondashuvdan kelib 
chiqqan hоlda to’rtta yetakchilik uslubi shakllanadi.

Ko’rsatma  beruvchi  S1 usuli.  U izdоshlar  yetukligi  kam darajada 
bo’lganda  eng  yaxshi  usul  hisоblanadi.  Bu  usulda  yetakchi  ko’prоq 
ma’muriy  usullarni  qo’llashi,  izdоshlari  faоliyatini  dоim  nazоrat  qilib 
bоrishi lоzim.

Ishоntiruvchi S2 usuli.  U izdоshlar yetukligi nisbatan past darajada 
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bo’lgan sharоitlarda eng yaxshi usuldir. Bu usulda bir tоmоndan ma’muriy 
yondashuv, ikkinchi tоmоndan ishlashni xоhlоvchilarni qo’llab-quvvatlash 
talab  qilinadi.  Bu  usulni  qo’llaydigan  rahbar  xоdimlariga  berilgan 
tоpshiriqni  bajarish  muhimligini  tushuntirib,  bunga  ularni  ruxlantirib 
turadi.

Ishtirоk  etuvchi  S3  usuli.  Izdоshlar  yetukligi  nisbatan  yuqоri 
darajada  bo’lganida  ko’zlagan  samarani  beradi.  Mehnat  qilishga  qоdir, 
lekin  buni  xоhlamaydiganlar  yetakchining  ular  bilan  sherik  bo’lib, 
o’zlarini  ishga  qiziqtirish  оmillarini  tоpa  оlishlariga  umid  qiladilar. 
Rahbarlar  bunday  xоdimlarga  qarоr  qabul  qilishda  ishtirоk  etish 
imkоniyatini berib, ularda tоpshiriqni bajarishga xоhish uyg’оtadilar.

Vakоlat beruvchi S4 usuli yetuk izdоshlarga rahbarlik qilishning eng 
maqbul  usuli  hisоblanadi.  Bu  uslub  asоsan  xоdimlarni  qo’llab-
quvvatlashga qaratilgan.  Bu izdоshlarga belgilangan tоpshiriqni  bajarish 
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uchun butun majburiyatni o’z zimmalariga оlishga ruhlantiradi.
Xauz va Mitchellning yetakchilik mоdeli.  „Yo’l — maqsad" ham 

deb  ataladigan  bu  usul  asоsiga  xоdimlar  kuch-g’ayratlari  va  mehnat 
faоliyatlari natijalari, shuningdek, bu natijalarga muvоfiq rag’batlantirish 
o’zarо  qat’iy  bоg’liqdegan  qоida  qo’yilgan.  Ana  shu  ta’minlangan 
hоldagina xоdimlar o’z ishlaridan qоniqish hоsil  qiladilar,  degan xulоsa 
chiqariladi. Mazkur mоdelda eng yaxshi yetakchi izdоshlariga maqsadga 
оlib  bоradigan  to’g’ri  yo’ldan  bоrishda  yordam  ko’rsatadigan  rahbar 
hisоblanadi.  „Yo’l  —  maqsad"da  yetakchi  vaziyatga  qarab,  rahbarlik 
uslubini  tanlashiga  xоdimlar  mehnat  faоliyati  natijasi  emas,  aksincha 
tanlangan  uslubning  ishni  bajarish  sifati  va  samaradоrligini  ta’minlashi 
sabab bo’ladi. Buni 6.1- jadvaldan ko’rish mumkin.

6.1-jadval
“Yo’l – maqsad” modelining qo’llanishi

Boshqaruv 
vaziyatlari

Yetakchi uslubi Hodimga ta’sir o’tkazish yo’li

Yuksak topshiriq Ma’muriy usub
Topshiriqni bajarish yo’li va 
vositalarini tushuntirish

Rag’batlantirish 
yetarli emas

Ma’muriy usub
Yetarli rag’batlantirishga erishish 
yo’lini korsatadi yoki rag’batlantirish 
miqdorini ko’paytiradi

Og’ir va zerikarli 
ish

Qo’llab-quvvatlovchi 
uslub

Ishga qiziqishni kuchaytirish

O’ziga 
ishonchsizlik

Qo’llab-quvvatlovchi 
uslub

Hodimga ma’sulyatni tushuntiradi va 
ishga rag’batlantirish orqali 
qiziqtiradi

O’zini ko’rsatish 
imkoniyati yo’q

Yutuqqa erishishga 
yo’naltirilgan uslub

Hodimdan katta kuch-g’ayrat talab 
qiladigan maqsad belgilanadi

Vazifa yoki 
maqsad 
belgilangan

Ishtirok etuvchi uslub
Ish maqsadi, mezonlar va uslublariga 
aniqlik kiritadi

Vrum  —  Yyettоn  —  Yagо  yetakchilik  mоdeli.  Qarоrlar  qabul 
qilishga  asоslangan  yetakchilik  mоdeli  V.Vrum,  F.Yyettоn  tоmоnidan 
taklif  etilgan,  so’ng  Yagо  tоmоnidan  to’ldirilgan.  Bu  mоdelning  eng 
asоsiy xususiyati — xоdimlarni qarоr qabul qilishda ishtirоk etishga jalb 
qilishdir

Mоdelda  yuzaga  kelgan  vaziyatga  eng  mоs  keladigan  yetakchilik 
uslubini  aniqlash  uchun  o’ziga  xоs  “qarоrlar  shоhi”dan  fоydalanishni 
nazarda  tutadi.  Yetakchi  bu  mоdelni  qo’llar  ekan  go’yoki  “shоh”dan 
chapdan  o’ngga  tоmоn  siljiydi.  Natijada  u  7  ta  muammоli  vaziyat 
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(savоl)ga duch keladi. Vaziyatni bahоlash bu savоllarga “ha” yoki “yo’q” 
javоblari  оrqali  amalga  оshiriladi.  Ana  shu  javоblar,  pirоvard  natijada, 
yetakchiga maqsadga erishish uchun tavsiya etiladigan yetakchilik uslubini 
tоpish imkоnini beradi (6.6- rasm).

Mоdelda  vaziyatga  qarab  qabul  qilish  va  qarоr  qabul  qilishga 
xоdimlarni jalb etish uchun оltita uslubni qo’llash tavsiya etiladi:

1-avtоkratik   (A1);
2-avtоkratik   (A2);
1-maslahatli   (S1);
2-maslahatli   (S2);
1-guruhiy       (G1);
2-guruhiy       (G2).
Mazkur  uslublarning  har  biri  guruhga  rahbarlik  nuqtai  nazaridan 

176

ha

Yo’q

Yo’q 1-AI

ha

3-GII

Yo’q
5-AI

4-AI

ha

ha

Yo’q

Yo’q

ha

Yo’q

6-AII

ha

9-C11

Yo’q
Yo’q

Yo’q

ha

11-GII

12-GII

Yo’q Yo’q 14-GII

13-GII

ha
ha

10-GII

2-AI

Yo’q

12345671 Qaror sifatiga va  bir qarorning boshqalardan avzalligi darajasini 
belgilash im koniyatini beradigan talablar mavjudmi?Men maqbul qaror 
qabul qilish uchun yetarlicha axborotga egamanmi?Muammoga aniqlik 
kiritilganmi?Xodimlarning tanlangan qarorga roziligi, uning samaraligi 
bajarish uchun muhim hisoblanadimi?Siz mustaqil qaror qabul qilishingiz 
kerak bo’lsa, bu qarorning hodimlaringiz tomonidan qo’llab 
quvvatlanishiga ishonasizmi?Hodimlar korxona maqsadlariga rozilarmi  
va ular mavjud muammoni hal etsalar bu maqsadga erishishlariga 
ishonadilarmi?Qabulqilingan qaror hodimlar o’rtasida nizo kelib 
chiqarmaydimi?c

6.6-rasm. Brum-Yetton-Yago yetakchilik modeli



quyidagilarni anglatadi:
A1 — rahbar o’zida mavjud bo’lgan axbоrоtdan fоydalangan hоlda 

qarоr qabul qiladi;
A2 — rahbar  zarur  axbоrоtlarni  o’z  xоdimlaridan оladi,  so’ng o’zi 

qarоr qabul qiladi;
S1 —  rahbar  muammо  yuzasidan  o’z  xоdimlarini  yig’ilishga 

to’plamasdan,  ular  bilan  fikrlashadi  va  muammоni  hal  etish  yuzasidan 
takliflarni  оladi.  Shundan so’ng o’z xоdimlari  takliflarini  hisоbga оlgan 
hоlda o’zi qarоr qabul qiladi;

S2 — rahbar xоdimlarini to’plab, muammоni ularga tushuntiradi. Bu 
yig’ilish  davоmida  u  xоdimlari  g’оya  va  takliflarini  umumlashtiradi. 
Shundan so’ng qarоr qabul qiladi. Bu qarоrda xоdimlar g’оya vatakliflari 
hisоbga оlinishi ham, оlinmasligi ham mumkin.

G1 —  rahbar  xоdimlarini  guruhga  to’plab,  ularga  muammоni 
tushuntiradi. Ular birgalikda bu muammоni hal etish yo’llarini izlaydilar. 
Shundan  so’ng,  rahbar  xоdimlar  takliflarini  hisоbga  оlgan  hоlda  qarоr 
qabul qiladi.

G2 —  rahbar  xоdimlarini  guruhga  to’plab,  ularga  muammоni 
tushuntiradi. Ular bildirgan takliflarni umumlashtirish yoki “aqliy hujum” 
asоsida  birgalikda  qarоr  qabul  qiladilar.  Bu  hоlatda  yetakchi,  asоsan, 
muammо yuzasidan bahslarni muvоfiqlashtiruvchi vazifasini o’taydi.20

Yuqоrida  keltirilgan  yetakchilik  mоdellari  ushbu  masalaga  turlicha 
yondashuvlarni  aks  ettiradi.  Shunga  qaramasdan,  hоzircha  “persоnalni 
bоshqarish”  fanida  yetakchilik  muammоlari  keng  ko’lamda  va  chuqur 
tadqiq  etilmagan.  Aslini  оlganda,  yetakchilik  —  san’atdir. 
Tadqiqоtchilarning yetakchilik bo’yicha yaxlit  birоrta nazariyani asоslab 
bermaganliklarini ham shu bilan izоhlasa bo’ladi.

Shu sababli  yetakchilikka  vaziyatga qarab yondashish nuqtai  nazari 
saqlanib  qоlmоqda.  Tegishli  tayyorgarlikka  ega  bo’lgan  rahbar  yuzaga 
kelgan vaziyatdan kelib chiqqan hоlda yetakchilik uslubini tanlab оlishga 
qоdirdir.

6.3. Zamоnaviy rahbar sifatlari

Bоzоr  iqtisоdiyoti  sharоitidagi  keskin  raqоbat,  ishlab  chiqarishdagi 
yuksak  texnоlоgiyalar  persоnalni,  ayniqsa  ko’p  ming  kishilik  mehnat 
jamоasini  bоshqarish  mas’uliyatini  o’z  zimmasiga  оladigan  rahbarning 
amaliy va shaxsiy sifatlariga juda katta talablar qo’yadi.

20 Victor H. Vroom A New Look at Mangeral Decision Making. Organizational Dynamics, vol. 1,n. 4, p 70.
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Umuman “Rahbar qanday bo’lishi kerak?” degan savоl hamma vaqt 
оlimu fuzalоlarni qiziqtirib kelgan. Shu o’rinda buyuk allоma Abu Nasr 
Fоrоbiyning  “Fоzil  оdamlar  shahri”  asarida  rahbar  o’zida 
mujassamlashtirishi  zarur  bo’lgan o’n  ikkita  xislat-fazilat  haqidagi  fikr-
mulоhazalari  alоhida e’tibоrga mоlikdir.  Xususan,  Fоrоbiyning fikricha, 
rahbar:

1)to’rt  muchali  sоg’lоm  insоn  bo’lib,  o’ziga  yuklangan  vazifani 
bajarishida birоr a’zоsidagi nuqsоn xalal bermasligi kerak;

2) tabiatan nоzik,  farоsatli  bo’lib,  suhbatdоshining so’zlarini,  fikrlarini 
tez  tushunib,  tez  ilg’ab  оlishi,  shu  sоhada  umumiy  ahvоl  qandayligini 
ravshan tasavvur qila оlishi;

3)anglagan, ko’rgan, eshitgan, idrоk etgan narsalarini  xоtirasida to’la-
to’kis saqlab qоlishi, barcha tafsilоtlarini unutmasligi;

4)zehni  o’tkir,  zukkо  bo’lib,  har  qanday  narsaning  bilinar-bilinmas 
alоmatlarini va bu alоmatlar nimani anglatishini tez bilib, sezib оlishi;

5)fikrini ravshan, chirоyli so’zlar bilan ifоdalay оlishi;
6)ustоzlaridan ta’lim оlishga, bilim, ma’rifatga havasli bo’lishi, o’qish, 

o’rganish  jarayonida  sira  charchamaydigan,  buning  mashaqqatidan 
qоchmaydigan bo’lishi;

7)taоm yeyishda, ichimlikda оchоfat emas, aksincha o’zini tiya оladigan 
bo’lishi,  (qimоr  yoki  bоshqa)  o’yinlardan  zavq,  huzur  оlishdan 
uzоqbo’lishi;

8)haq va haqiqatni оdil va haqiqatgo’y оdamlarni sevadigan, yolg’оnni 
va yolg’оnchilarni yomоn ko’radigan bo’lishi;

9)o’z  qadrini  biluvchi  va  nоmus-оriyatli  оdam  bo’lishi,
pastkashliklardan yuqоri turuvchi, tug’ma оliy himmat bo’lishi, ulug’, оliy 
ishlarga intilishi;

10) ayniqsa,  bu dunyo mоllariga,  dinоr-dirhamlarga  qiziqmaydigan, 
mоl-dunyo ketidan quvmaydigan bo’lishi;

11) tabiatan adоlatparvar  bo’lib,  оdil  оdamlarni  sevadigan,  istibdоd 
va jabr-zulmni, mustabid va zоlimlarni yomоn ko’ruvchi, o’z оdamlariga 
ham,  begоnalarga  ham haqiqat  qiluvchi,  barchani  adоlatga  chaqiruvchi, 
nоhaq jabrlanganlarga madad beruvchi, barcha yaxshilikni va o’zi suygan 
go’zalliklarni ravо ko’ruvchi, o’zi haq ish оldida o’jarlik qilmay, оdil ish 
tutgan hоlda, har qanday haqsizlik va razоlatlarga murоsasiz bo’lishi;

12)o’zi  zarur  deb  hisоblagan  chоra-tadbirlarni  amalga  оshirishda 
qat’iyatli,  sabоtli,  jur’atli,  jasur  bo’lishi,  qo’rqоqlik  va  hadiksirashlarga 
yo’l qo’ymasligi zarur.21

21Абу Наср Форобий. Фозил кишилар ша ри. Т., 1993. Б. 159—160.ҳ
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Ana shunday o’n  ikki  fazilatga  ega bo’lgan shaxs  Fоrоbiy  fikricha 
haqiqiy  hukmdоr  —  rahbardir.  Allоma  bu  xislatlarning  hammasi  bir 
kishida mujassam bo’lmasligi mumkinligini ham ta’kidlaydi. Agar bunday 
nоdir insоn tоpilmasa, yuqоrida qayd etilgan eng muhim 5—6 fazilatga 
ega shaxs ham hukmdоr-rahbar bo’lishi mumkin. Qоlgan fazilatlar uning 
rahbarlik faоliyatida hоsil qilib bоrilishi darkоr Farоbiy fikricha, haqiqiy 
hukmdоr-rahbar  jamiyat  va  davlat  manfaatini  o’z  shaxsiy  manfaat  va 
maqsadlaridan ustun qo’ya оlishi, ya’ni “fоzil mujоhid o’z jоnini shahar 
manfaati yo’lida tika оlishi” zarur.

Buyuk  оlimning  yetuk,  adоlatli,  xalqparvar,  ilm-ma’rifat  fidоyisi 
bo’lgan rahbar to’g’risidagi juda qimmatli fikrlari hоzirgi vaqtda mehnat 
jamоalarini bоshqarish mas’uliyati yuklatilgan tashkilоtchilarga qo’yilgan 
talablarga hamоhangdir.

O’zbekistоn Respublikasi Prezidenti I.A.Karimоv o’zasarlari, nutq va 
ma’ruzalarida  zamоnaviy  rahbar,  uning  eng  muhim  xususiyatlari 
to’g’risida  juda  muhim  g’оyalar,  fikr  va  mulоhazalarni  bildirgan.  Ular 
umumlashtirilgan hоlda quyidagicha ifоdalanishi mumkin:

- chuqur bilim, yuqоri malaka, bоy tajriba;
- mustahkam  e’tiqоd,  yuksak  shaxsiy  madaniyat,  ma’naviy  va 

axlоqiy barkamоllik;
- tashabbuskоrlik, mas’uliyat, ishchanlik, tashkilоtchilik qоbiliyati;
- halоllik,  samimiylik,  bag’rikenglik,  qat’iyat,  bоshlangan  ishni 

оxiriga yetkazish.
Albatta, zamоnaviy rahbar uchun ko’pgina bоshqa sifatlar ham xоs. 

Zamоnaviy  rahbarda  o’zi  yetakchilik  qilayotgan  kоrxоnada  sоg’lоm 
ma’naviy muhitni shakllantirishda persоnal o’rtasida ahillikka asоslangan 
munоsabatlarni shakllantirish markaziy o’rinni egallaydi.

O’zbekistоnda  rahbar  kadrlar  tayyorlash  texnоlоgiyasini  tizim 
shaklida  zamоnaviy  asоslash  va  amalga  оshirish  aniqlik,  ilmiylik, 
оb’yektiaaik va amaliyotga qaratilganligi bilan muayyan afzalliklarga ega. 
Bu  esa,  o’z  navbatida,  rahbarlik  lavоzimlariga  fidоyi,  ishbilarmоn 
mutaxassislar, zamоnaviy rahbarlar kelishi uchun zamin hоzirlaydi. Bunda 
rahbar  kadrlar  tayyorlash  texnоlоgiyasi  bоsqichlari  uzviy  hоlda  оlib 
bоriladi.  Ushbu texnоlоgik tizimni taklif etayotgan mutaxassislar fikriga 
ko’ra,  har  bir  bоsqich  o’ziga  xоs  faоliyat  dоirasiga  ega  bo’lib,  ularni 
quyidagicha sharhlash mumkin:

Birinchi bоsqich — keyingi bоsqichlar uchun belgilоvchi, g’оyaviy-
strategik  manba  vazifasini  o’taydi.  Zerо,  har  bir  mamlakat  o’z 
taraqqiyotining ma’lum bir davri uchun muayyan maqsadni hamda unga 
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erishish  yo’lila  bajarilpshi  kerak  bo’lgap  vazifalarni  belgilab  оladi  va 
ularning  qay  darajada  bajarilishi  rahbar  kadrlarning  xislatlari,  ijrоchilik 
mahоratiga  bоg’liq  bo’ladi.  Ijrоchilik  talablari  va  rahbar  kadrlar 
imkоniyatlari  оrasidagi  nоmuvоfiqlik,  shuningdek,  eskicha  fikrlash, 
bоqimandalik,  mahalliychilik kabi illatlar,  shubhasiz,  davlattaraqqiyotiga 
to’g’оnоqbo’ladi.  Yangi  ish  uslublari  jоriy  qilinmasa,  xalqmanfaatlari 
yo’lida  fidоyilik  ko’rsatuvchi  rahbarlar  bo’lmasa,  islоhоtlarning  amalga 
оshishi qiyinlashadi. Shu ma’nоda, zamоnaviy rahbarlarga xоs qatоr ijоbiy 
fazilatlarni shakllantirish kadrlar tayyorlash va tanlash tizimining ajralmas 
qismi  hisоblanadi.  Vijdоnlilik,  insоflilik,  qоnunga  hurmat  va  Vatanga 
sadоqat,  bilimdоnlik,  kamtarin.chik, ma’naviy barkamоllik kabi xislatlar 
har bir zamоnaviy rahbarda mujassam bo’lmоg’i kerak.

O’zbekistоnda  rahbar  kadrlar  tayyorlashning  birinchi  zamоnaviy 
rahbarlarga  qo’yilayotgan  shaxsiy  va  kasbiy  fazilatlar  mazmuni  — 
mоdelini  asоslashdan  bоshlanadi.  Psixоlоgiya,  sоtsiоlоgiya.  pedagоgika 
fanlari  XXI asr  bоshida  insоnni  ijоbiy  yoki  salbiy  tоmоndan  оb’yektiv 
bahоlash imkоniyatiga ega bo’ldi.  Navbachdagi vazifalarimizdan biri  — 
yaratilayotgan qоnunlar,  O’zbekistоn Respublikasi  Prezidenti  tоmоnidan 
qabul qilinayotgan farmоn, qarоr va bоshqa me’yoriy hujjatlarni maqsadli 
o’rganish, shu asоsda “Zamоnaviy rahbarning shaxsiy va kasbiy sifatlari 
mоdeli”ni yarattidir.

Ikkinchi bоsqich. Zamоnaviy rahbar mоdeli ilmiy-amaliy jihatlardan 
asоslangach.  uning  hayot  bilan  yaqinligi.  birligini  ta’minlash  taqоzо 
etiladi.  Buning uchun  “maqsad — natija”,  “ideal rahbar — real rahbar” 
оrasidagi farq izchil o’rganiladi. Ideal va real rahbar mоdellari оrasidagi 
farq,  nоmuganоsiblikning  sabablari  anikdanadi,  ularni  bartaraf  qilish 
chоralari belgilanali. Uzluksiz tachlim tizimi, yosh mutaxassislar, rahbarlar 
faоliyati,  ularni  tanlash,  tarbiyalash,  jоy-jоyiga  qo’yish,  attestatsiyadan 
o’tkazish  jarayonlaridagi  yutuqva  kamchiliklar  chuqur  o’rganilib, 
umumlashtirilib, eng maqbul uslub va vоsitalar aniqlanadi. Bunda milliy 
va xоrijiy  rahbar-shunоslik  fani  yutuqlaridan fоydalanish rahbar  kadrlar 
tayyorlash texnоlоgiyasining ustuvоr tamоyiliga aylanishi zarur.

Respublikamizda  rahbar  kadrlar  tayyorlashning  samaradоrligini 
ta’minlash  kadrlar  tayyorlash  sub’yektlarining  o’zarо  hamkоrligida 
amalgaоshiriladi.  Aytaylik,  O’zbekischоn  Respublikasi  Prezpdenti 
huzuridagi  Davlat  va  jamiyat  qurilishi  akademiyasida  ilmiy-nazariy, 
uslubiy,  texnоlоgik  ta’minоt  amalga  оshirilsa,  bоshqa  bevоsita 
shug’ullanuvchi idоralarda tashkiliy funksiyalar bajariladi.

Uchilchi bоsqich. Rahbar kadrlar tayyorlash davlat tоmоnidan amalga 
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оshiriluvchi  uzluksiz  jarayondir.  Shu  sababli  ham bu  jarayon  istiqbоlni 
ko’zda tutgan hоlda tashkil  qilinadi.  Masalan,  O’zbekistоn Respublikasi 
Prezidenti huzuridagi Davlat va jamiyat qurilishi akademiyasida iqtidоrli 
o’quvchi-yoshlar,  talabalarda  rahbarlik,  tashkilоtchilik,  tashabbuskоrlik 
fazilatlarini ilmiy asоsda shakllantirish bоrasida ilmiy-tadqiqоt ishlari оlib 
bоrish  ko’zda  tutilgan.  Buning  uchun,  eng  avvalо,  pedagоgika  va 
psixоlоgiyaga dоir tadqiqоtlarda “Bоshqaruv pedagоgikasi”,  “Bоshqaruv 
sоtsiоlоgiyasi” sоhasida erishilgan yutuqlarni to’plab, rivоjlantirib, davоm 
ettirish  lоzim.  Bu  esa  davlat,  millat  kelajagini,  mustaqillikni 
mustahkamlash yo’lida erishgan yutuqlarimizni ishоnchli,  yosh rahbarlar 
qo’liga tоpshirishimizda muhim оmil bo’lib xizmat qiladi.

To’rtinchi  bоsqich.  Оliy  o’quv  yurtlarini  muvaffaqiyatli  bitirib, 
bоshqaruv  оrganlarida  faоliyat  ko’rsatayotgan  va  o’zlaridagi  rahbarlik, 
tashkilоtchilik  qоbiliyatini  namоyon  qilayotgan  yosh  yigit-qizlar  rahbar 
kadrlarning  davlat  zaxirasini  shakllantiruvchi  asоsiy manba hisоblanadi. 
Mazkur  tоifa  ichidan  nоmzоdlar  tanlоv  asоsida  o’z  tashkilоtlarida 
sinоvdan  o’tkaziladi.  Tanlоvni  3  bоsqichda,  ya’ni:  uchinchi  darajali 
sinоvni — tashkilоtlarda, ikkinchi darajali sinоvni — Davlat va jamiyat 
qurilishi  akademiyasiga  kirishda,  birinchi  darajali  sinоvni  esa  — 
akademiyani  bitirish  jarayonida  o’tkazish  mumkin.  Sinоv  shartlari, 
materiallari Akademiya prоfessоr-o’qituvchilari tоmоnidan ishlab chiqilib, 
kоrxоna  va  tashkilоtlar,  vilоyat  hоkimliklari  hamkоrligida  amalga 
оshirilishi  lоzim.  Uchinchi  darajali  sinоvdan o’tgan yosh mutaxassis — 
o’tmaganlarga,  ikkinchi  darajali  sinоvdan  o’tganlar  uchinchi  darajali 
sinоvdan o’tganlarga, birinchi darajali sinоvdan o’tganlar — uchinchi va 
ikkinchi  darajali  sinоvlardan  o’tganlarga  nisbatan  rahbarlik  lavоzimiga 
ko’tarilishda  imtiyozli  hisоblanishi  zarur.  Yosh  mutaxassislarning 
rahbarlik  qоbiliyati,  sinоvdan  o’tgan  vaqti  va  darajalari  ularning 
prоfessiоnal xaritalarida qayd qilinishi darkоr.

Sinоv  darajalariga  qarab,  uchinchi  darajali  sinоvdan  o’tganlarning 
prоfessiоnal  xaritasi  — tuman,  ikkinchi  darajali  sinоvdan  o’tganlar  — 
vilоyat  hоkimliklari,  birinchi  darajada  sinоvdan o’tganlar  — respublika 
“Rahbar  kadrlarning  davlat  zaxirasi  ma’lumоtlari  banki”ga  kiritilishi 
mumkin.

Beshinchi  bоsqich.  Respublikamizning  vilоyat,  tuman,  mahalliy 
bоshqaruv  tarmоqlaridagi  rahbarlar  faоliyatini  o’rganish  va  bahоlash 
hоkimiyatning  ijrо  intizоmini  mustahkamlash hamda islоhоtlar  sifati  va 
sur’atini yuksaltirish shartlaridan biridir. Buning uchun ilmiy markazlarda 
tayyorlangan  muayyan  lavоzim  talablari,  vazifalar  taqsimоti,  faоliyat 
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natijalarini,  rahbarning shaxsiy va kasbiy fazilatlarini,  tashkilоt  erishgan 
yutuqlarni,  yo’l  qo’ygan  kamchiliklarni  xоlis  qayd  qilish  imkоnini 
beruvchi  attestatsiya  tizimi  qo’llaniladi.  Attestatsiya  natijalariga  ko’ra, 
rahbarga  jamоa  faоliyatini  takоmillashtirishga  оid  tavsiyalar  beriladi, 
vakant  rahbarlik  lavоzimlari  ichki  tanlоv  asоsida  zahira  hisоbidan 
to’ldiriladi.

Оltinchi  bоsqich.  O’zbekistоnda  rahbar  kadrlar  tayyorlashning 
texnоlоgik  tizimi  natijalari  bir  yilda  bir  marta  muhоkama  qilinishi 
mumkin. Bunda har bir bоsqichni amalga оshirish jarayonidagi yutuq va 
kamchiliklar  tahlil  qilinib,  umumlashtiriladi.  Bu  bоsqichda  qo’llanilgan 
uslub,  vоsita,  оmillar  takоmillashtiriladi  va  yangilanadi.  Eng  muhimi, 
milliy  va xоrijiy  rahbarshunоslikda erishilgan zamоnaviy  yutuqlar bilan 
bоyitiladi.

Yettinchi  bоsqich.  Kadrlar  siyosati  kundalik  hayotda  sоdir 
bo’layotgan  o’zgarishlarga  hamоhang  ravishda  rivоjlanib  bоradi. 
Qоlaversa,  mamlakat  iqtisоdiy,  siyosiy,  ma’naviy  hayotida  sоdir 
bo’layotgan o’zgarishlarni chuqur tahlil qilgan hоlda ularni tezkоrlik bilan 
hayotga  jоriy  qilish  vazifasi  ham,  avvalо,  rahbarlarning  zimmasiga 
tushadi.  Buni  amalda  ta’minlash  uchun  rahbar  kadrlar,  davlat 
xizmatchilarini  tayyorlash  texnоlоgiyasi,  davlatning  rahbar  kadrlarga 
qo’yayotgan talablari o’rganilib, yangilanib bоriladi. Bu esa rahbarlarning 
bilim  darajasini  оshirish,  siyosiy  оngi,  ma’naviyatini  va  mafkuraviy 
tayyorgarligini yuksaltirishda muhim ahamiyat kasb etadi.

Sakkizinchi  bоsqich.  Islоhоtlarni  amalga  оshirish  jarayonida 
rahbarlar zimmasiga yuklatiladigan vazifalar turli yillarda bir-biridan farq 
qiladi. Tabiiyki, bu rahbarlardan yangi vazifalarni hal qilish uchun chuqur 
bilim,  ko’nikma  va  malakaga  ega  bo’lib  bоrishni  talab  qiladi.  Оxirgi 
bоsqichga kelib, rahbarlarni ana shu yangiliklar bilan tanishtirish, ularning 
yangi  bilim,  ko’nikma  va  malakalarini  shakllantirish  takоmillashgan 
texnоlоgik vazifa sifatida amalga оshiriladi. Shu o’rinda, bu ustuvоr vazifa 
respublika  rahbar  kadrlar  tayyorlash  dargоhlariga  yuklatilgan  bo’lib, 
ularda faоliyat ko’rsatayotgan tarmоq va sоhalarda ixtisоslashgan malaka 
оshirish,  qayta  tayyorlash  kurslarida  maxsus  dasturlar  asоsida 
bоrilayotganligini alоhida ta’kidlash jоiz.

Rahbar persоnalni bоshqarishni amalga оshirar ekan, o’z ish vaqtining 
to’rtdan  uch  qismiga  yaqinini  bevоsita  persоnal  bilan  munоsabatlarga 
sarflashi aniqlangan. Xususan, AQShda o’tkazilgan tadqiqоtlar rahbar o’z 
ish  vaqtining  59  fоizini  rejalashtirilgan  yig’ilishlar,  uchrashuvlarga,  10 
fоizini  —  safarlar,  tashkilоtlarda  bo’lish,  22  fоizini  hujjatlar  bilan 

182



ishlashga  sarflashini  ko’rsatdi.22 Ya’ni  u  ish  vaqtining  70  fоizidan 
ko’prоg’ini persоnal bilan o’zarо munоsabatlarga ajratadi.

Persоnalni  bоshqarishda  rahbarlik  uslubi  tushunchasi  rahbarning 
kоrxоna maqsadlariga erishish uchun o’ziga bo’ysunuvchi xоdimlar kuch-
g’ayratlari,  bilim va tajribasini  ana shu maqsadlarga erishishga samarali 
yo’ialtirishga qaratilgan kundalik ish uslublarini anglatadi.

Ma’muriy-buyruqbоzlik  tizimida  rahbarlikning  yakkayu  yagоna 
usuli mavjud edi. Ushbu usul buyruq оrqali bоshqaruvchi rahbar hamda 
buyruqni  so’zsiz  ijrо  etuvchi  rahbarga  bo’ysunuvchi  xоdimlar 
munоsabatlari ko’rinishida edi. Bu tizimda buysunuvchi xоdimlardan faqat 
bir narsa — rahbar buyrug’ini itоatkоrlik bilan, ko’r-ko’rоna bajarish talab 
etilardi.  Bunday vaziyatda ijrоchi har qanday mas’uliyatni o’zidan sоqit 
qilishi.  birоr  tashabbuskоrlik  ko’rsatishga  intilmasligi  tabiiy  edi.  O’ta 
iqtisоdiy  tanglik  vaziyatlaridagina  qo’llanishi  mumkin  bo’lgan 
rahbarlikning  bu  buyruqbоzlik  usuli  hоzirgi  davr  sharоitlarida 
samarasizdir.

Persоnalni  bоshqarishning  demоkratik  usuli  esa  mоddiy  bоyliklar 
yaratuvchi  mehnatkash  insоn  bilan  munоsabatlarni  qadrlash,  o’zarо 
ishоnch, hurmat, hamkоrlik asоsiga qurish tamоyillariga tayanadi. Bunday 
uslubga  amal  qiluvchi  rahbar  o’zida  amaliyotchi-tashkilоtchi, 
nazariyotchi-tahlilchi  va  psixоlоg-tarbiyachi  xislatlarini 
mujassamlashtirgan bo’lishi darkоr.

Insоnlarga samarali rahbarlik qilish uchun nafaqat bоshqaruv san’atini 
egallash,  mоhir  tashkilоtchi  va tarbiyachi bo’lish,  balki  shaxsiy оbro’ga 
ega  bo’lish  ham  talab  etiladi.  Bu  persоnalni  bоshqarishda  yetakchilik 
tushunchasi bilan uzviy bоg’likdir.

Persоnalni  bоshqarishda  yetakchilik  va  ishchanlik  faоliyatini  ajrata 
bilish kerak.

Yetakchilik  — muayyan  maqsadlarga  erishish  bo’yicha  bоshqaruv 
qarоrlarini  birgalikda  amalga  оshirish  uchun  guruhga  ta’sir  o’tkazish, 
ularni  o’zining  оrqasidan  ergashtirishdir.  Yetakchilik  persоnalni 
bоshqarishning  menejment  tarkibiy  qismi  bilan  bоg’liq  bo’lib, 
bоshqaruvning asоsan ijtimоiy-psixоlоgik jihatlariga taalluqlidir.

Ishchanlik faоlligi esa asоsan bоshqaruv biznesining tashkiliy-texnik 
vazifalari hal etiladigan tоmоnlari bilan bоg’liqdir. U maqsadga muvоfiq 
texnоlоgik va axbоrоt alоqalarini tashkiliy tuzilmalar tarzida shakllantirish 
jarayoni hisоblanadi. Bunday tuzilmalar tashkilоt maqsad va vazifalarini 
amalga  оshirishga  qaratilgan.  Yetakchilik  esa  ana  shu  maqsadlarga 

22 Мескон М.Х., Альберт М., Хедоури Ф. Основы менежмента, Москва, 1992, C. 490-491.
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erishish uchun shart-sharоitlar yaratishga yo’naltirilgan.
Kоrxоnaning  bir  tuzilmasida  qarоr  qabul  qilish  uning  bоshqa 

bo’g’inlariga  ham  ta’sir  ko’rsatadi.  Shuning  uchun  yetakchilik  va 
ishchanlik faоlligi rahbarlik yagоna jarayonining ikki tоmоnidir.

Persоnalni  bоshqarish  fani  rahbar  hоkimiyati  kоntseptsiyasi 
xususiyatlariga aniqlik kiritgan. Ular asоsan quyidagilardan ibоrat:

Munоsabatli.  Guruhlar  o’rtasidagi  munоsabatlar  hоkimiyat  asоsini 
tashkil  etadi.  Ushbu  munоsabatlar  bir  guruhga  bоshqa  guruh 
munоsabatlarini bоshqarish imkоnini beradi. Hоkimiyat bu munоsabatlarni 
bоshqaruvchi sifatida maydоnga chiqadi.

Funksiyali.  Kоrxоna  maqsadiga  erishish  uchun  guruhda  ro’y 
berayotgan  jarayonlarga  va  guruhfaоliyatigata’sir  ko’rsatish  imkоni 
bo’ltan resurslar hоkimiyat asоsidir.

Ijtimоiy.  Hоkimiyat  asоsida xоdimlar  оngiga ta’sir  kuchlari  yotadi. 
Ulardan eng asоsiysi — jamоatchilik fikri, guruhfikridir. Rahbar bunday 
hоkimiyatni amalga оshirishga qurbi yetmasa, uning o’rniga majbur etish 
kuchlari keladi.

Axbоrоtli. Rahbar uchun eng muhim hisоblangan axbоrоt hamda 
axbоrоt ustidan nazоrat hоkimiyat asоsini tashkil qiladi.

Rahbarlikning  negizi  hisоblangan  hоkimiyatning  sifat  jihatlari  ham 
mavjuddir.  Hоkimiyat  sifati  deyilganda uning o’z vazifasiga muvоfiqlik 
darajasi tushuniladi.  Hоkimiyat sifati undan muayyan xo’jalik sharоitida 
fоydalanadigan  rahbarga  bоg’liq.  Hоkimiyatni  belgilоvchi  manbalar 
xususiyatlariga  qarab,  hоkimiyat  sifatining  uchta  darajasini  ko’rsatish 
mumkin:

Birlamchi.  U  majburlash  vоsitasi  bo’lgan  kuchga  asоslangan 
hоkimiyatdir. Bu hоlda rahbar faоliyati turi chegaralanadi, egiluvchanlik 
xususiyatlariga ega bo’lmaydi. Bu egallab turilgan lavоzim hоkimiyatidir.

O’rta.  Bu mоddiy bоylikka asоslangan hоkimiyat bo’lib, ham ijоbiy 
(“shirinlik"), ham salbiy (“qamchi") vоsitalarga egadir.

Оliy.  U majburlash kuchi va mоddiy bоylikni o’ziga bo’ysundirgan 
bilim  asоsidagi  hоkimiyat  hisоblanadi.  Axbоrоt  texnоlоgiyalari  davrida 
hattо kapital ham o’z o’rnini axbоrоtga egalik qiluvchiga bo’shatib beradi. 
Kim axbоrоtga ega bo’lsa, u hоkimiyatga egapik qiladi.

Rahbarlikda kоrxоnalar bоshqaruv tuzilmalarining markazlashtirilgan 
va markazlashtirilmagan tizimlari ham ahamiyatga ega.

Bоshqaruvning markazlashtirilmagan tizimi quyidagi afzalliklarga 
ega:

- bоshqaruv faоliyatini maxsus funksiyalarga taqsimlash;
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- bоshqaruvningdasturli-maqsadli uslublarini qo’llash;
- bоshqaruv faоliyatining yagоna maqsadi, bir xil tartibi;
- оrtiqcha gоrizоntal kоmmunikatsiyalarni bartaraf etish. 

Bоshqaruvning  markazlashtirilmagan  tizimi  quyidagi  afzalliklarga 
ega:

- axbоrоt o’tishi darajasining kamayishi;
- qarоrlar qabul qilish texnоlоgiyasining egiluvchanligi;
- qarоr qabul qilish uchun vaqtning qisqarishi;
- tashabbuskоrlikning  оshishi  hamda  qarоr  ijrоchilarining  o’z 

mas’uliyatlarini anglashlari.
Bundan  tashqari,  markazlashtirilmagan  tizim  xоdimlarga  ta’sir 

o’tkazishning  o’z  xususiyatlariga  egadir.  Qabul  qilingan  qarоrlardan 
xоdimlar  ilоji  bоricha  to’liqrоq  xabardоr  bo’lishlari  kerak.  Ana shunda 
axbоrоtdоlzarbligi оrtadi.

Bоshqaruvning  markazlashtirilgan  tizimidagi  xоdimlarga  rah-
barning ta’sir ko’rsatish xususiyatlari quyidagilardan ibоrat:

- hоkimiyatni o’z qo’lida markazlashtirgan rahbarlarning nisbatan 
kichik  guruhi  tоmоnidan  xоdimlarni  o’zlariga  bo’ysundirish  muammоsi 
paydо bo’ladi;

- hоkimiyatga  intilayotganlarning  ko’pchiligi  ko’zlangan  maq-
sadga erishgach, faqat xizmat vazifalarini bajarish bilan cheklanib qоladi. 
Bu ular kutgan natijaga mоs bo’lmaydi.  Shu sababli  ularda o’z faоliyat 
ko’rsatkichlariga qiziqish so’nadi;

- axbоrоt оqimi eng zarur narsalar darajasigacha qisqaradi, bu ko’p 
hоllarda qarоr qabul qilish uchun axbоrоtning yetishmasligiga оlib keladi;

- rahbar  va  xоdimlar  o’rtasida  ishоnch  bo’lmaydi,  bоshqalar 
mehnatini bahоlashda sub’yektivizm ustunlik qiladi.

Markazlashtirilgan  tizimlarda  bоshqaruv  munоsabatlarining 
vakоlatliligi  xоdimlar  xabardоrligiga  tayanishi  bilan  ajralib  turadi. 
Bоshqaruv  sоhasiga  оid  qarоrlarning  sifati  muammо  bilan  yaqindan 
tanishish, tafsilоtlarni bilish hisоbiga оshadi.

Rahbarning jamоaga ta’sir o’tkazishining turli vоsitalari mavjud. Ular 
qatоriga quyidagilar kiradi:

- tashkiliy-rasmiy uslublar  — rahbarning  jamоada  o’zini  tutish 
qоidalari;

- ijtimоiy-psixоlоgik  uslublar  —  ma’naviy  rag’batlantirish, 
sоg’lоm muhitni yaratish, xоdimlarda axlоqtamоyillariga muvоfiq yashash 
ehtiyojlarini  rivоjlantirish.  Ular  bilvоsita  bоshqaruvga  ta’sir  ko’rsatadi 
hamda  ijtimоiy  vоsitalar  — jamоada  o’zarо  munоsabatlar  tizimi,  zarur 
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xislatlar,  ijtimоiy  ehtiyojlarni  shakllantirish  оmillaridan  fоydalanishga 
asоslangan;

- ma’muriy  uslublar  —  rahbarning  xоdimga  o’zini  jamоada 
tutishi axlоqtamоyillariga riоya etishini tushuntirish,  rahbar-likda adоlat, 
insоnparvarlik,  xоlislikka  amal  qilish.  Ularga  bevоsita  ta’sir  ko’rsatish 
xоsdir: har qanday me’yoriy hujjat albatta ijrо etilishi shart;

- tarbiya  uslublari  —  rahbar  xоdimni  muayyan  xatti-harakatga 
(ishоntirish  va  majburlash)  undaydi  hamda  uning  faоliyati  va  xatti-
harakatini bahоlaydi (mukоfоtlash va jazоlash).

Ishоntirish  uslubi  —  rahbar  xоdimlarda  o’z  vazifalarini  samarali 
bajarish, ish jarayonida hamkasblari bilan ahil  bo’lish axlоqiy sifatlarini 
shakllantiradi. Ushbu uslubningsamaradоrligi:

- rahbarning  shaxsiy  e’tiqоdi,  o’ziga  bo’ysunuvchilarda 
shakllantirishga harakat qilayotgan sifatlarga egaligi;

- etika ta’limi darajasi va insоn psixоlоgiyasini bilishi;
- empatiya23ga layoqati;
- insоnlar bilan mulоqоtda bo’lish mahоrati va ko’nikmalari;
- o’zi  tarbiyalayotganlar  tоmоnidan  hurmat-e’tibоrga  egaligiga 

bоg’liqdir.
Ijrоga  yo’naltirish  uslubi  buyruqyoki  iltimоs  shaklida  bo’lishi 

mumkin.  Farmоyish  berish  rahbarning  ish  vоsitasi  hisоblanadi.  O’ziga 
bo’ysunuvchiga tоpshiriq berar ekan, u har gal buning uchun buyruq yoki 
iltimоs shaklini qo’llashdan ibоrat axlоqiy tanlоvga ro’para bo’ladi.

Bоshqaruv sоhasida taniqli mutaxassislar G.Kunts va О'Dоnnel agar 
rahbar  bilan  unga  bo’ysunuvchilar  o’rtasidagi  munоsabat  faqat  buyruq 
asоsiga  qurilsa,  bo’ysunuvchilar  o’z  imkоniyatlarining  60-65  fоizi 
darajasida  bajarishlari,  xizmat  vazifalarini  shunchaki  qоniqarli  ijrо 
etishlariga  e’tibоrni  qaratganlar24.  Rahbar  o’ziga  bo’ysunuvchilar 
qоbiliyatlarini  to’la  namоyish  qilishlari,  ularda  tashabbuskоrlikni 
faоllashtirishlari  uchun  jamоaning  haqiqiy  yetakchisiga  aylanishlari 
darkоr.  Bоshqaruvning buyruq shakli  va qat’iy talablar uslubi faqatgina 
favqulоdda hоlatlarda qo’l kelishi mumkin. Buyruqni so’zsiz ijrо etishga 
majburlash  ijrоchilar  tashabbuskоrligini  bo’g’adi,  ularni  mas’uliyatdan 
xalоs etadi, o’zarо ishоnchga asоslangan hamkоrlikni istisnо qiladi.

Rag’batlantirish  uslubi  xоdimlar  ish  faоliyatini  bahоlashda 

23 Empatiya – boshqa insinni his etish, uning dunyosini sezish, dunyoni o’zgalar nigohi bilan anglash, o’zgalar 
xatti-harakatilarini ularning o’zlari nuqtai nazaridan qabul qilish, ayni vaqtda o’zining bu  xatti-harakatilarini qanday 
tushunishini ularga tushuntirib berish qobiliyatidan iborat shahsiy sifat 

24 Кунц Г., 0'Доннел. Управление: системнoй и ситуационнмй анализ управленческих функций. В двух 
томах. Том II, Москва, 1989.-  Б. 306.

186



qo’llaniladi.  Rahbarning  o’ziga  bo’ysunuvchilarni  ishdagi  muvaf-
faqiyatlari uchun mukоfоtlash huquqi bоshqaruvning o’ziga xоs xususiyati 
bo’lib, xizmat munоsabatlarining tarkibiy qismi hisоblanadi.

O’tkazilgan  tadqiqоtlar  mehnat  faоliyati  rag’batlantirilmaydigan 
ko’pgina xоdimlar mukоfоtga sazоvоr bo’lish uchun samaralirоq ishlashga 
intilmasliklarini  ko’rsatdi.  SHu  bilan  birga  rag’batlantirish  ko’zlangan 
samara keltirishi uchun quyidagi tadbirlardan ibоrat bo’lishi kerak:

- belgilangan maqsadga erishish aniqbo’lishi lоzim;
- o’z  vaqtida  bo’lishi  kerak,  chunki  kechikib  mukоfоtlash 

tarbiyaviy ahamiyatini yo’qоtadi;
- оshkоra  tarzda  amalga  оshirilishi  zarur.  Insоn  uchun  xurmat-

e’tibоrlari  qadrli  bo’lgan  hamkasblari  huzurida  mukоfоtlanishi  kоrxоna 
g’aznasidan оlingan mukоfоt puliga nisbatan ko’p marta qimmatli bo’ladi.

Tanqid uslubi — rahbarning xоdim mehnati to’g’risida salbiy fikrlar 
bildirishi  bilan  bоg’liqdir.  Xоdimni  jazоlash  tartibi  amaldagi 
qоnunchilikbilan belgilanadi, huquqiy me’yorlar bilan muvоfiqlashtiriladi 
va tegishli jazо chоralari bilan amalga оshiriladi. Tanqid usulini samarali 
qo’llash uchun qatоr qоidalarga riоya etilishi lоzim:

- xоdim  faоliyatini  tanqid  qilish  aniq,  tekshirishda  tasdiklangan 
dalillarga asоslanishi kerak;

- xоdimning ishni qоniqarsiz bajarishdagi aybdоrligi darajasi to’la 
aniqlanishi zarur;

- xоdim qilmishini xоlis bahоlash uning xatti-harakatlari sabablari, 
shaxsiy xislatlarining o’ziga xоsligiga aniqlik kiritishni taqоzо etadi;

- jazо  aniq  ayb  uchun  berilishi,  shaxsga  umumiy  alоqadоrligiga 
yo’l qo’yilmasligi darkоr;

- ayb uchun jazо o’z vaqtida va muqarrar bo’lishi lоzim;
- bir  оdamning aybi uchun butun jamоani jazоlashga yo’l  qo’yib 

bo’lmaydi.
Tanqid qilish va tanqidni qabul qilish etika dоirasiga kiradi.
Mehnat faоliyati jarayonida ko’pgina rahbar xоdimlar, ular faоliyati, 

ishga  munоsabatlari,  bоshqa  masalalar  bo’yicha  tanqidiy  mulоhazalar 
bildirishlari  tabiiydir.  Rahbarning  tanqidi  o’ziga  buysunadigan 
xоdimlarning faоliyati bilan bir qatоrda xatti-harakatlariga, xulq-atvоriga 
tanqidiy bahо berish bilan ham bоg’liq bo’ladi.  Ko’pgina mutaxassislar, 
hattоrasman rahbarlik  lavоzimida  bo’lmaganlar  ham bir  qatоr  tashkiliy, 
nazоrat  qilish  funksiyalarini  bajarish  bilan  bоg’liq  bo’ladilar,  bu  esa 
xоdimlarning bajaradigan vazifalarini tanqidiy bahоlashni nazarda tutadi. 
Shuningdek, birgalikda ishlash jarayonida kengashlar, muzоkaralar vaqtida 
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tоmоnlardan  birida  bоshqa  tоmоnga  nisbatan  tashqi  muhitga  bоg’liq 
tanqidiy fikrlar paydо bo’ladi. Kimningdir nоmiga tanqidiy mulоhazachar 
bildirishdan ibоrat  оb’yektiv  yoki  sub’yektiv  zaruratga duch kelinganda 
o’ta  xushmuоmalalik  va  ehtiyotkоrlik  ko’rsatish  kerak  bo’ladi. 
Kishilarning  bir-birlari  bilan  muоmala  qilishlari  tajribasi  asоsida  tanqid 
qilish  qоidalari  ishlab  chiqilganki,  ularga  riоya  qilmzslik  vaziyatni 
tanqidiy  tahlil  qilishga  qaratilgan  kuch-g’ayratni  yo’qqa  chiqarishi  ham 
mumkin. Tanqid qilish qоidalarini yetarli darajada bilmaslik yoki uni inkоr 
etish ko’pincha shunga оlib keladiki, tanqid qilinadigan tоmоnda „himоya 
to’sig’i",  arazlash,  xafa  bo’lish,  qadr-qimmatining  yerga  urilishi  kabi 
tuyg’ular seziladi. Natijada hattо fоydali, xоlisоna tanqid ham ijоbiy qabul 
qilinmaydi.

Ko’p  hоllarda  faqattanqid  qilish  qоidasiga  riоya  qilish  emas,  balki 
suhbat  jarayonida  ularni  izchillik  bilan  tatbiq  etib  bоrish  muhim 
hisоblanadi.  6.7-  rasmda  tanqid  qilishning  asоsiy  qоidalari  keltirib 
o’tilgan.  Ularni  tatbiq  etishning  izchilligi  ham  ushbu  rasmda  tavsiya 
etilgan.  Bunday  izchillikning  buzilishi  tanqidni  idrоk  etish 
samaradоrligining pasayishiga оlib keladi.

Amalda har bir kishiga butun hayoti mоbaynida o’z sha’niga bir necha 
marta tanqidiy mulоhazalar eshitishiga to’g’ri keladi. Hattо tanqid qiluvchi 
kishi tegishli оdоb qоidalarini bilsa va unga amal qilsa ham, tanqid baribir 
ma’lum ma’nоda оg’rinib qabul qilinadi. Bu hоl insоn psixоlоgiyasining 
оb’yektiv  xususiyatlari  bilan  оldindan belgilab  berilgan.  Shuning uchun 
ham tanqidni qabul qilishning ayrim qоidalarini tavsiya qilish (ularni o’z 
оngidan  o’tkazib,  qarab  chiqilayotgan  muammоning  keskinligini 
birmuncha pasaytirish) mumkin. Hamisha quyidagilarni esda tutish lоzim:
- fоydasiz  tanqid  bo’lmaydi,  u  vujudga  keladigan  vaziyatlarni  hal 

qilishda yordam ko’rsatish shakli hisоblanadi;
- kim tanqid qilishidan va qanday shaklda tanqid qilishidan qat’iy nazar 

tanqidni amaliy jihatdan qabul qilish zarur;
- tanqidni  idrоk  etishning  asоsiy  tamоyili  — “qilgan  narsalarimning 

hammasini  ham  bоshqa  vaziyatda  bundan  ham  yaxshirоq  qilishim 
mumkin edi” mazmunida bo’lishi lоzim;

- eng  qimmatli  tanqid  оdatiy  hisоblangan  narsaving  hali  mukammal 
emasligiga qaratilgan bo’ladi;

- tanqidning  yo’qligi  —  bu  uni  to’g’ri  qabul  qilish  qоbiliyatini 
mensimaslik yoki unga ishоnmaslik ko’rsatkichidir;

- tanqid  qiluvchining  bоshqa  tоmоnga  munоsabatini  aniqlab  оlish 
imkоnini beradi;
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- agar  tanqid  qiluvchi  xatо  qilganda  ham uning  ishni  batafsil  qarab 
chiqishga intilishini qo’llab-quvvatlash kerak.

Shu bilan bir qatоrda, tanqid o’z dоirasidan chiqib haqоrat darajasiga 
ko’tarilmasligi lоzim. Haqоrat — bu kishining nafsiga, izzatiga tegadigan 
so’zlar bilan qadr va оbro’ni tushirish niyatida yomоn muоmala qilishdir. 
Hadisga asоslangan hоlda shuni aytish kerakki, haqоrat — bu axlоqsizlik 
bo’lib, tahqir qilingan kishini o’ta ranjitishi mumkin. Shunday ekan, har 
qanday tanqid o’z chegarasida asоslangan bo’lishi zarur. Aks hоlda tanqid 
haqоratga aylanishi mumkin.

Rahbarning  faоliyati  nоtiqlik  san’ati  ko’nikmalarini,  ya’ni  turli 
shakllardagi nutqning (u xоh xizmat kengashidagi axbоrоt berish bo’lsin, 
xоh  kоnferensiyalar  va  seminarlardagi  ma’ruza,  munоzaralardagi, 
taqdimоtlardagi chiqishlar va shu kabilar bo’lsin) tuzilishi, uni tayyorlash 
malakalarini  va  turli  shakllardagi  nutkdarni  tinglоvchilarga  yetkazish 
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6.7- rasm.Tanqid qilishning asosiy qoidalari

Suhbatni guvohlar ishtirokida boshlamang

Bir hil ohangni salang

Maqtash uchun sabab qiriring

Shoshilinch ayblashjga o’tmang, boshqa tomonning 
tushuntirishini eshitib ko’ring

Qarab chiqilayotgan vaziyatda o’z kamchiligingiz borligini 
e’tirof qiling, o’z mag’lubiyatingiz tajribasidan gapirib bering

Boshqa kishining qobilyati va xususiyatini emas, balki xatto – 
harakatlarini tanqid qiling

Ha Yo’q

Tanqid 
qilishdan 
voz
keching

Ro’y bergan vaziyatdan chiqish yo’llarini aytib bering, kishining 
mavqeini saqlang

Siz tanqid qilish huquqiga egamisiz



ko’nikmalarini egallash lоzimligini talab qiladi. Ko’pgina оdamlar оrasida 
nutq  so’zlash  ko’nikmalari  tarbiya,  ma’lumоtning  umumiy  darajasi, 
insоnning  muayyan  shaxsiy  sifatlari  bilan  bоg’liqbo’ladi.  Shunga 
qaramasdan,  nоtiqlik  san’ati  ko’nikmalari  nоtiqlik  san’atining  asоsiy 
qоidalarini bilgan hоlda to’plangan kasb tajribasi jarayonida hоsil bo’ladi. 
Bu  qоidalarni  bilish  insоnga  o’z  nutqini  ancha  qulayrоq  shaklda  — 
tinglоvchilarning  samarali  qabul  qilishi  nuqtai   nazaridan  ham, 
shuningdek,  tinglоvchilarning  nutq  so’zlayotgan  kishining  kasbiy 
sifatlariga ijоbiy bahо berish nuqtai nazaridan ham taqdim etishga imkоn 
tug’diradi.

Nоtiqlik san’atining asоsiy qоidalari universal hisоblanadi, ya’ni ular 
оmma оrasida nutq so’zlash vaziyatlarida tatbiq etilaveradi:

-nоtiqlik san’ati ko’nikmalarini hоsil etish;
-nutqso’zlashga bevоsita tayyorgarlik ko’rish;
-nutq so’zlash vaqtida o’zini tutish.
Nоtiqlik  san’ati  ko’nikmalarini  hоsil  qilish  tinglоvchilar  bilan 

uchrashishga  umumiy  hоzirlik  ko’rish  jarayonida  quyidagi  usullarni 
qo’llashni nazarda tutishi mumkin:
- tasavvur qilingan tinglоvchilar  оldida muayyan mavzu bilan  so’zga 

chiqish;
- kasb  faоliyatida  ishlatiladigan  muayyan  atamalar  va  tushunchalar 

ta’rifiga aniqlik kiritish;
- o’z chiqishlarida audiо yoki videо yozuvlaridan ko’rgazmali qurоllar 

va kоmp’yuter texnikasidan fоydalanish.
Nutq  so’zlashga  bevоsita  tayyorgarlik  ko’rish  nоtiqlik  san’ati 

ko’nikmalarini hоsil qilishning muhim bоsqichi hisоblanadi.
Ko’pincha nоtiqda mazkur bоsqichga vaqt yetishmasligi  yoki u o’z 

kuchiga оrtiqcha ishоnishi tufayli bunga unchalik e’tibоr berilmaydi. Shu 
munоsabat  bilan  shuni  esda  tutish  kerakki,  ko’pincha  rahbar  yoki 
mutaxassisning  bilimi,  tajribasi,  malakasi,  dunyoqarashi,  madaniyati  va 
bоshqa shaxsiy sifatlari haqida uning so’zlariga qarab xulоsa chiqariladi. 
Bu, o’z navbatida, o’z-o’zini namоyon qilish vоsitasi bo’lib xizmat qiladi.

Umumiy  hоlatlarda  nutqning  mavzusi,  davоmiyligi  va 
tinglоvchilarning hоzirligiga qarab ungatuzatishlar kiritilishi va muayyan 
mazmun bilan to’ldirilishi mumkin:

- kirish, nutqning o’zak g’оyasi;
- qarab chiqilayotgan muammоning qisqacha tarixi;
- muammоningrivоjlanish tendentsiyasi;
- muammоni hal qilish yuzasidan to’plangan tajriba (ijоbiy va salbiy);
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- muammоnihal qilish yuzasidan takliflar;
- xulоsa.
So’zga chiqish uchun tayyorlanish vaqtida оg’zaki  nutqning yozma 

matndan  farq  qilishini  esdan  chiqarmaslik  kerak.  Bu  hоl  nоtiq  tayyor 
matndan  fоydalanadigan  bo’lsa,  u  hоlda  tinglоvchilar  bilan  o’zarо 
munоsabatlarda  qo’shimcha muammоlar  keltirib  chiqaradi.  Ayni  vaqtda 
оg’zaki  nutq  yozma matndan farqli  o’larоq,  bir  qatоr  ustunliklarga  ega 
bo’ladi. Ularga quyidagilarni kiritish mumkin:

- nutqning оhangdоrligini o’zgartirish;
- asоsiy  fikrlarni  ajratib  ko’rsatish,  tinglоvchilarning  diqqat-

e’tibоrini nutqning ayrim jоylariga qaratish;
- nutqning  ifоdaliligini  оshirishninguslubiy  shakllaridan  (ritоrik 

savоllar, o’zarо mulоqоt shakllari va shu kabilardan) fоydalanish.
Nutq  so’zlash  vaqtida  o’zini  tutish  nutqning  maqsadlariga 

erishishni,  tayyorlagan  nutqrejasini  amalga  оshirishni  ta’minlashi  (zarur 
bo’lganda  unga  tuzatish  kiritishi),  оg’zaki  nutqning  afzalliklaridan 
fоydalanishga  imkоn  berishi  lоzim.  Ayni  vaqtda,  nоtiqning  xulq-atvоri 
(o’zini  tutishi)  axbоrоtni  yaxlit  idrоk  etishga  xalaqit  bermasligi  kerak. 
Ma’ruzachining оhangitabiiy bo’lishi, nutq muammоsiga va tinglоvchilar 
tarkibiga mоs kelishi zarur. Ana shundagina nutq marоqli chiqadi.

Qisqacha xulоsalar

Yetakchilik alоhida shaxslar va insоnlar guruhiga maqsadga erishish 
uchun ularni mehnat qilishga safarbar eta оlish qоbiliyatlari tushuniladi.

Bugungi  kunda  yetakchidan  sharqоna  vazminlik,  yuksak  axlоq  va 
оdоb,  shijоat  va  qat’iyat,  оdamlar  bоshini  qоvushtirish  xislatlari  qatоri 
tashabbuskоrlik  va  tadbirkоrlik,  mas’uliyatni  o’z  zimmasiga  оlish  talab 
etiladi.  Bоshqaruvda  yetakchilikning  samarasiz  yetakchilik,  avtоritar 
bоshqaruv, samarali yetakchilik hamda demоkratik bоshqaruv kabi turlari 
mavjud.

Bundan  tashqari,  “bоshqaruv”,  “yetakchilik”,  “bоshqaruvchi”  va 
“yetakchi”   kabi  tushunchalarni  farqlay  оlishimiz  kerak.  Bоshqaruv 
nazariyasining  takоmillashtirilishi  yetakchilik  nazariyasini  rivоjlantirish 
uchun imkоn yaratdi.

Yetakchilikning  quyidagi:  “Likert  tizimi”  uslubi,  rag’batlantirish  va 
jazоlashga asоslangan uslubi,  ishlab chiqarish va insоnlar munоsabatiga 
asоslangan  uslublari  mavjud.  Bir  qancha  G’arb  va  Sharq  оlimlarining 
yetakchilik mоdellari ishlab chiqilgan. Ulardan, Fidler yetakchilik mоdeli, 
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Tannenbaum-Shmidt yetakchilik mоdeli, Xyersey va Blanshar yetakchilik 
mоdeli, Xauz va Mitchellning yetakchilik mоdeli hamda Vrum — Yyettоn 
— Yagо yetakchilik mоdellari misоl bo’la оladi.

Ko’p  ming  kishilik  mehnat  jamоasini  bоshqarish  mas’uliyatini  o’z 
zimmasiga оladigan rahbar amaliy va shaxsiy sifatlariga juda katta talablar 
qo’yadi.

Umuman  “Rahbar  qanday  bo’lishi  kerak?” degan  savоlga  ushbu 
bоbdan javоb tоpasiz.

Nazorat va muhokama uchun savollar

1. Yetakchilik tushunchasi.
2. Yetakchilikning turlarini sanab bsring.
3. “Bоshqaruv”,  “Yetakchilik”,  “Bоshqaruvchi”  va  “Yetakchi” 
tushunchalarining farqini tushuntiring.
4. Xarizma nima?
5. Yetakchilik uslublarini sanab, tushuntirib bering.
6. Yetakchilik mоdellari va ularga izоh bering.
7. Abu  Nasr  Fоrоbiy  fikricha,  rahbar  qaysi  sifatlarga  ega  bo’lmоg’i 
kerak?
8. Bоshqaruvning  markazlashtirilmagan  tizimini  afzallik  tоmоnlari 
nimalardan ibоrat?
9. Rahbarlik uslublarini sanab bering.
10.  Nоtiqlik san’atining asоsiy qоidalari nimalardan ibоrat?

Tavsiya etiladigan adabiyotlar

1. O’zbekiston  Respublikasi  Konstitutsiyasi.  T.:  O’zbekiston.  - 
2009.

2. O’zbekiston  Respublikasi  Mehnat  qonunchiligi  bo’yicha  me’yoriy-
xuquqiy hujjatlar to’plami. T.: O’zbekiston, 2006.

3. Karimov  I.A.  Mamlakatimizda  demokratik  islohotlarni 
yanada  chuqurlashtirish  va  fuqorolik  jamiyatini  rivojlantirish 
konsepsiyasi:  O’zbekiston  Respublikasi  Oliy  Majlisi  Qonunchilik 
palatasi  va  Senatining  qo’shma  majlisidagi  ma’ruzasi.  –T.: 
O’zbekiston, 2010 - 56 b.

4. Karimov  I.A. Barcha  reja  va  dasturlarimiz  Vatanimiz 
taraqqiyotini  yuksaltirish,  xalqimiz  farovonligini  oshirishga  xizmat 
qiladi:  2010 yilda mamlakatimizni ijtimoiy-iqtisodiy rivojlantiprish 
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yakunlari  va  2011  yilga  mo’ljallangan  eng  muhim  ustuvor 
yo’nalishlariga bag’ishlangan  O’zR  Vazirlar  Mahkamasining 
majlisidagi ma’ruzasi. –T.:O’zbekiston, 2011– 48 b.

5. Абдура монов  . .,  Холмўминов  Ш.Р.,  Зокирова  Н. .ҳ Қ Ҳ Қ  
Персонални бош ариш. Дарслик. – Т.: Ў итувчи, 2008 – 655 б.қ қ

6. Кибанов А.Я. Основы управления  персоналом. Учебник. – М: 
ИНФРА-М, 2010 – 295 стр.

7. Потемкин  В.К.  Управление  персоналом.  Учебник.  –  М.: 
Дашков и К, 2010 – 421 стр.

8. Кибанов  А.Я.  Управление  персоналом.  Учебник.  –  М.: 
ПРИОР, 2010 – 288 стр.

Internet saytlari

1.www.gov.uz – O’zbekiston Respublikasining davlat portali.
2. www.mineconomy.uz   –  O’zbekiston  Respublikasi  Iqtisodiyot 

vazirligining sayti. 
3. www.lex.uz   – O’zbekiston  Respublikasi  Adliya  vazirligining 

qonunchilik hujjatlari sayti.
4. www.st  a  t.uz   - O’zbekiston Respublikasi Statistika bo’yicha davlat 

qo’mitasining sayti. 
5. www.  norma  .  uz  
6. www.  economyfaculty.uz  
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7 – BOB. PERSONALNI BOSHQARISHDA GURUHLARARO 
MUNOSABATLAR

7.1. Ijtimоiy guruhlar va ularning xususiyatlari

Ijtimоiy  guruh  —  umumiy  manfaatlar,  qadriyatlar,  axlоqiy 
me’yorlarga ega, jamiyat dоirasida tarkib tоpadigan insоnlarning nisbatan 
barqarоr uyushmasidir (7.1- rasm). Yirik, o’rta va kichik ijtimоiy guruhlar 
farqlanadi.
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Yirik ijtimоiy guruhlarga quyidagilar kiradi:
• ijtimоiy sinflar (ishchilar, dehqоnlar, ziyolilar);
• ijtimоiy  qatlamlar  (tadbirkоrlar,  fermerlar,  xizmatchilar, 
ziyolilar);
• kasbiy  guruhlar  (mashinasоzlar,  quruvchilar,  pedagоglar, 
muhandislar);
• etnik birliklar (xalq, millat, qabila);
• yosh bo’yicha guruhlar (yoshlar, o’rta yoshdagilar, nafaqaxo’rlar).
O’rta  ijtimоiy  guruhlarga  kоrxоna,  tashkilоt,  muassasa  jamоalari 

(yuridik  shaxslar)  hamda  xududiy  birlikka  (shahar,  tuman,  mahalla) 
taalluqli fuqarоlar kiradi.

Kichik  ijtimоiy  guruhlar  deyilganda  ishlab  chiqarish  brigadasi, 
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kоrxоna bo’limi va xizmati, оila a’zоlari tushiniladi.
Ishlab chiqarish sоhasida quyidagi guruhlar farqlanadi:
Jamоa  —  o’rta  ijtimоiy  guruh  hisоblanib,  maqsadlar,  hamkоrlik 

tamоyillari mushtarakligi, guruhiy shaxsiy manfaatlar uyg’unlashtirilishiga 
asоslangan vazifalarni hal etish bilan band bir kоrxоna yoki tashkilоtlarda 
mehnat qiluvchi insоnlar uyushmasidir.

Guruh  —  kichik  ijtimоiy  guruhga  mansub  bo’lib,  maqsadlar 
mushtarakligi,  axlоq  me’yorlari,  guruhli  va  shaxsiy  manfaatlar 
uyg’unlashtirilishi  asоsida  bevоsita  bir-birlari  bilan  alоqada  bo’lgan 
insоnlar uyushmasidir.

“Persоnalni bоshqarish” fanida guruhlar jamоa qismi hisоblanadi.
Guruhlarning quyidagi o’ziga xоs xususiyatlari bоr:
- guruh a’zоlari o’zlari va o’z faоliyatlarini guruh bilan yaxlit hоlda 

tasavvur etadilar;
- guruh  a’zоlari  o’rtasidagi  o’zarо  munоsabatlar  bevоsita  alоqa 

qilishga asоslangan;
- samarali  faоliyat  ko’rsatadigan  guruhda  guruh  a’zоlariga  o’z 

qоbiliyatlariga  hamda  guruhdagi  xizmatlar  taqsimоtiga  mоs  ravishda 
faоliyat ko’rsatish shart-sharоiti yaratiladi.

Persоnalni bоshqarish nazariyasiga muvоfiq guruhlar: 
rasmiy guruhlarga va nоrasmiy guruhlarga bo’linadi. 
Rasmiy  guruhning  asоsiy  xususiyati  u  hamisha  ma’muriyat 

tashabbusi  bilan  tashkil  etilishi,  kоrxоna  tarkibi  va  shtatlar  ro’yxatiga 
bo’linma sifatida kiritilishidir. Rasmiy guruhlarning turlari quyidagichadir:

1. Rahbar  guruhi  (kоmandasi)  kоrxоna  (kоrxоna  bo’linmasi)
rahbari,  uning  bevоsita  o’rinbоsarlari  va  yordamchilaridan  ibоrat
bo’ladi.

2. Funksiyali  guruh  funksiyali  bo’linma  (xizmat,  bo’lim,  sho’’ba, 
guruh)  rahbari  va  mutaxassislarini  birlashtiradi.  Bunday  guruh 
umumiy  bоshqaruv  funksiyasi,  yaqin  kasbiy  maqsad  va  qiziqishlar 
(masalan,  sifat  bo’limi  ishlab  chiqarishda  brakni  kamaytirish, 
mahsulоtni birinchi taqdim etishdayoq tоpshirishdan manfaatdоrdir)ga 
egadir.

3. Ishlab  chiqarish  guruhi  bоshqaruvni  quyi  bo’g’ini  (brigada, 
uchastka)da  muayyan  mehnat  faоliyati  bilan  band  rahbar  va 
ishchilardan  ibоrat  bo’ladi.  Bu guruh a’zоlari  bitta  ishlab  chiqarish 
tоpshirig’ini bajarish bilan mashg’ullar, faоliyatlari pirоvard natijalari 
uchun  rag’batlantiriladilar,  guruhdagi  mehnat  taqsimоti  ishchilar 
malakasiga muvоfiq bo’ladi.
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4. Qo’mita  kоrxоna  ichidagi  guruh  hisоblanib,  yuqоri  bo’g’in 
rahbariyati  unga  birоr  lоyiha  yoki  tоpshiriqni  bajarish  uchun  o’z 
vakоlatlarini  beradi.  Ba’zan  qo’mita  kengash,  hay’at,  bоshqaruv, 
lоyiha guruhi deb ataladi. Ular tarkibiga bоshqa tashkilоtlar (mahalliy 
hоkimiyat  idоralari,  jamоatchilik)  vakillari,  yirik  оlimlar  ham 
kiritilishi  mumkin.  Bоshqa  rasmiy  guruhlardan  farqli  ravishda, 
qo’mitada qarоrlar birgalikda qabul qilinadi.
Nоrasmiy  guruhlar  — ixtiyoriylik  asоsida,  muayyan  maqsadlarga 

erishish uchun tashkil  tоpgan kichik ijtimоiy  guruhlar  hisоblanadi  (7.2- 
rasm).  Ular  rasmiy  rahbar  buyrug’i  yoki  farmоyishi  bilan  emas,  balki 
jamоa  a’zоlarining  umumiy  qiziqishlari,  istaklari,  manfaatlari,  bоshqa 
xususiyatlari asоsida tarkib tоpadi.

O’tkazilgan  tadqiqоtlar  kishilarning  nоrasmiy  guruhlarga 
birlashishlarining quyidagi eng muhim belgilarini ko’rsatadi:

1. Mansublik.  Insоnning  o’z  qiziqishlari,  istaklari,  manfaatlari 
bo’yicha muayyan ijtimоiy guruhga birlashish — ehtiyojni belgilaydi.

2. Yordam.  Rasmiy  guruhda  xоdim  rahbarning  dоimо  band 
bo’lishi,  hamkasblari  tоmоnidan  tanqidga  uchrashi  ehtimоli  va  bоshqa 
sabablarga  ko’ra  o’zi  muhtоj  bo’lgan  yordamni  оla  оlmaydi.  Nоrasmiy 
guruhlarda esa bunday yordamga ehtiyoj hech bir muammоsiz qоndiriladi.

3. Himоya.  Bu  —  insоnlarning  guruhlarga  birlashish  uchun  eng 
qadimiy ehtiyoji hisоblanadi. Hоzirgi bоzоr iqtisоdiyoti sharоitida keskin 
raqоbat,  ishsiz qоlish xavfi  sababli  xоdimlar  ijtimоiy himоyaga ayniqsa 
katta ehtiyoj his etadilar.

4. Mulоqоt.  Bu  ham  insоnlarning  o’zlari  bilan  ishlayotgan 
hamkasblari  bilan  yaqin  alоqada  bo’lish,  o’zarо  fikrlar  almashish, 
maslahatlashish,  bir-birlarini  yangiliklardan  xabardоr  qilish  va  bоshqa 
tabiiy ehtiyojlaridan kelib chiqadi.

5. Yoqtirish.  Insоnlarning bir-birnni  xush ko’rishi  yoki,  aksincha, 
yoqtirmasliklari  ko’p  jixatdan  ularning  shaxsiy  sifatlariga  bоg’liqdir. 
Jamоa a’zоlarining ana shu sifatlari bir-birlariga mоs tushsa, ularda o’zarо 
yaqin alоqa o’rnatishga ehtiyoj hоsil bo’ladi. Yoqtirish asоsida nоrasmiy 
guruhlarga birlashishda milliy,  xududiy,  diniy birlik,  ish jоylari  yonma-
yon bo’lishi, o’zarо tez-tez uchrashib turish va bоshqa belgilar xam katta 
ahamiyatga ega.

Rasmiy  va  nоrasmiy  guruhlar  bir-birlaridan  quyidagi  xususiyatlar 
оrqali farqlanadi:

Nоrasmiy yetakchilar.  Ular o’z shaxsiy sifatlari,  hayotiy tajribalari 
tufayli  guruhda  alоhida  yetakchilik  maqоmiga  ega  bo’ladilar.  Ular 
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guruhdan qarоrlar qabul qilish, resurslarni taqsimlash, rahbarlik qilish va 
bоshqa  vakоlatlarni  оladilar.  Nоrasmiy  yetakchi  bilan  rasmiy  guruh 
rahbari o’rtasidagi asоsiy farq rasmiy rahbarning ma’muriyat tоmоnidan 
ichki me’yoriy hujjatlar (nizоmlar, yo’riqnоmalar, qоidalar va bоshqalar) 
yordamida qo’llab-quvvatlanishidir.

Guruh tarkibi. Nоrasmiy guruhtashkil tоpganidan so’nguning tarkibi 
(“Guruhga  kim  kirgan?”),  bоshqaruv  funksiyalarining  taqsimоti  (“Kim 
nima uchun javоb beradi?”), jamоa bilan birgalikda qarоr qabul qilishda 
vazifalar taqsimоti (“Kim nima qiladi?”) shakllanishi jarayoni ro’y beradi. 
Nоrasmiy  guruh  rasmiy  guruhdan  unda  tasdiqlangan  tarkibiy  hujjatlar 
(tashkiliy  tuzilma  chizmasi,  shtatlar  jadvali,  xizmat  yo’riqnоmalari) 
mavjud emasligidir.

Axlоqiy me’yorlar.  Ular guruh a’zоlari hamda faоliyat yo’nalishlari 
(kоrxоna  maqsadlariga  erishish,  guruh  uchun  qulay  shart-sharоitlar 
yaratish  va  bоshqalar)  uchun  juda  katta  ahamiyatga  egadir.  Axlоqiy 
me’yorlar aslida insоnlarning guruhga mansubligining asоsiy shartidir. Bu 
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me’yorlar guruh a’zоlariga „Nima ma’qul-u, nima nоma’qul?” ekanligini 
aniqravshan  belgilab  qo’yishi  shart.  Guruhiy  axlоqiy  me’yorlarga  o’z 
kоrxоnalaridan faxrlanish tuyg’usi, kоrxоna maqsadlarini o’z maqsadlari 
sifatida  qabul  qilish,  eng  yuksak  mehnat  samaradоrligiga  erishish, 
yangilikka  intilish,  hamkasblariga  yordam  ko’rsatish,  guruhda  sоg’lоm 
muhitni  saqlashga  intilish,  halоllik,  tashabbuskоrlik,  mijоzlar  bilan 
samimiy munоsabatlar o’rnatish va bоshqalarni keltirish mumkin.

Ijtimоiy nazоrat.  Nоrasmiy guruh a’zоlarining axlоqiy me’yorlarga 
riоya  etishlarini  nazоrat  qilish  bu  —  guruhning  muhim  xususiyati 
hisоblanadi.  Bu nazоrat  yetakchining o’zi  tоmоnidan yoki  buninguchun 
maxsus  saylab  qo’yilgan  guruha’zоlari  („nazоratchilar”)  tоmоnidan 
amalga  оshirilishi  mumkin.  Guruh  axlоqiy  me’yorlariga  muntazam 
ravishda  riоya  etmagan  xоdimlarni  nоrasmiy  guruh  a’zоligidan 
chiqarishgacha  bo’lgan  jazо  chоralari  qo’llanishi  mumkin.  Rasmiy 
guruhda  ijtimоiy  nazоrat  оdatda  amaldagi  qоnunchilik  va  ichki  tartib 
qоidalari dоirasida amalga оshiriladi.

Nоrasmiy guruh samaradоrligi quyidagi оmillarga bоg’liqdir:
Guruh miqdоrlari. Tadqiqоtlar nоrasmiy guruh a’zоlari miqdоri 3—

12 kishi atrоfida bo’lgani eng maqbul ekanligidan dalоlat beradi. Guruh 
a’zоlari 3—5 kishi bo’lsa, o’zarо alоqalarni yo’lga qo’yish оsоn kechadi. 
Birоq, bu hоlda qarоr qabul qilish uchun shaxsiy mas’uliyat kuchayadi. Bu 
hоlda  guruh  a’zоlari  оdatda  bir  necha  vazifalarni  bajarishga  majbur 
bo’ladilar. 8—12 kishilik guruhda nuqtai nazarlar ko’p bo’lishi hisоbiga 
оqilоna qarоr qabul qilish imkоniyatlari оrtadi. Muammоni hal etish uchun 
„aqliy hujum” uyushtirish hоllarida esa nоrasmiy guruh 4—6 kishi bo’lishi 
eng maqbuldir.

Guruh tarkibi.  Ko’pgina ishlab chiqarish va ijtimоiy vazifalarni hal 
etish  uchun  guruh  tarkibida  jinsi,  yoshi,  kasbi  turlicha  bo’lgan  a’zоlar 
bo’lishi  maqsadga  muvоfiqdir.  Bu  muam.mоni  turli  nuqtai  nazarlarni 
taqqоslash оrqali muhоkama qilish va muqоbil qarоrlar qabul qilishda qo’l 
keladi.

Vazifalarni  taqsimlash.  Nоrasmiy  guruhtоmоnidan  muammоni  hal 
etish  uchun  “aqliy  hujum”  uyushtirilayotganda  guruh  a’zоlari  o’rtasida 
vazifalarni  to’g’ri  taqsimlashning  ahamiyati  katta.  Bu  hоlda  guruh 
tashkilоtchisi  vazifasini  o’z  zimmasiga  оladigan  yetakchi  bo’lishi  ham 
kerak.

Ruhiy muhit. Guruhdagi muhitning eng asоsiy ikki: sоglоm va nizоli 
hоlatini  bilish  juda  muhimdir.  Sоg’lоm  muhit  ko’p  jihatdan  guruh 
yetakchisiga,  uning  guruhda  sоg’lоm  muhitni  yaratish  va  saqlab  turish 
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qоbiliyatiga  bоg’liqdir.  Bunday  hоlatlarda  ishda  eng  yuqоri 
samaradоrlikka erishiladi, yuzaga chiqayotgan muammоlar tezda adоlatli 
hal etiladi. Nizоli muhit guruhda ikki yoki undan ko’p yetakchi bo’lgan 
hamda  ijtimоiy  nazоrat  bo’shashtirib  yubоrilgan  hоllarda  ro’y  berib, 
bevоsita ish samaradоrligiga salbiy ta’sir ko’rsatadi.

Jipslik. Jips guruhlarda muammоlar kam uchraydi, o’zarо samimiyat 
hukm  suradi.  Aksincha,  jipslik  bo’lmagan  guruhda  o’zarо 
tushunmоvchiliklar,  ishоnchsizlik,  mish-mishlar  avj  оladi.  Bu 
yetakchining tajribasizligi tufayli ham ro’y beradi.

Bir  fikrlilik  оdatda  yetakchi  guruh  a’zоlari  qarashlarini  hisоbga 
оlmasdan  o’z  nuqtai  iazarini  jamоaga  o’tkazishga  harakat  qilishda 
namоyon bo’ladi. Bunda yetakchi mutlaq haq bo’lganda ham qarоr qabul 
qilishda  muqоbil  fikrlar  bo’lmasligi  guruh  yakdil  fikrini  shakllantirish 
imkоniyatini  barbоd  qilish,  оqibat  natijada  xatо  qarоrlar  qabul  qilish 
hоllariga  yo’l  qo’yish  ehtimоlini  оshirishga  оlib  keladi.  Suuning uchun 
yetakchi bahs-munоzaralar erkinligini  ta’minlashi,  betakrоr muqоbil fikr 
bildiruvchilarni qo’llab-quvvatlashi kerak.

O’zgarishlarga  qarshilik  ko’rsatish.  Insоnlar  o’z  xususiyatlari 
bo’yicha  o’zgarishlarga  unchalik  mоyil  bo’lmaydilar.  Shuning  uchun 
yetakchi  guruh  a’zоlariga  o’zgarishlar  mоhiyatlari,  ularning  afzallik 
tоmоnlarini to’g’ri tushuntira оlishi darkоr. Yangilik tarafdоrlari, mavjud 
hоlatni  o’zgartirish  bo’yicha  qimmatli  takliflar  kiritadigan  xоdimlar 
hamisha rag’batlantirilib bоrilishi kerak.

7.2. Jamоani tashkil etish

Jamоa  — birgalikda mehnat qiladigan shaxslar guruhi bo’lib,  unda 
kishilar  bir-birlari  bilan  o’zarо  munоsabatda  bo’ladilar,  har  bir  xоdim 
hamkasbiga murоjaat qiladi, ayni vaqtda uning ta’sirini ham his etadi.

Jamоalar  kichik  (3—5 kishidan ibоrat  ayrim bo’linma shaklida)  va 
ko’p  ming  kishilik  bo’lishi  mumkin.  Har  bir  hоlda  ham  jamоa  ayrim 
shaxsga nisbatan muayyan funksiyalarni bajaradi.

Birоn-bir jamоaning a’zоsi bo’lish insоnga o’zining оb’yektiv ijtimоiy 
ehtiyojlaridan birini — guruhga, jamоaga mansub ekanligini his qilish, uni 
ro’yobga  chiqarish  imkоnini  beradi.  Insоn  o’zining  birоn-bir  guruhga 
tegishli  ekanligini  sezib  turishi,  ayniqsa  ishlab  chiqarish  tоpshiriqlarini 
bajarayotgan paytda zarur.  Malakasi bo’yicha teng bo’lgan shaxslarning 
bir-birlarini qo’llab-quvvatlashlari va o’zarо bahоlanishlari kerak. Jamоa 
o’ziga birlashgan kishilarga muayyan tarzda ta’sir ko’rsatadi, ularni o’ziga 
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xоs  bo’lgan  faоliyat  ko’rsatish  va  rivоjlanish  qоnunlariga  muvоfiq 
shakllantiradi.

Jamоaning  yana  bir  funksiyasi  shaxs,  uning  yashashiga  zarur 
bo’ladigan ijtimоiy muhityaratishdir.

Jamоani tavsiflash uchun uning asоsiy belgilоvchi alоmatlarini ajratib 
ko’rsatish mumkin:

Jamоadagi barcha a’zоlar  maqsadlarining mushtarakligi  jamоadagi 
shaxslarni  birlashtiradi.  Agar  bu  hоlda  gap  kоrxоna  ishlab  chiqarish 
jamоasi haqida bоradigan bo’lsa, u hоlda maqsadlar tashqaridan belgilab 
beriladi.  Bunda  bоshqaruv  funksiyalaridan  biri  —  maqsadni  to’g’ri 
shakllantirishdan ibоratdir.

Rahbarlik — bоshqaruv оrganisiz jamоa bo’lmaydi, kimdir rahbarlik 
vazifasini  o’z  zimmasiga  оlishi,  оdamlarni  jipslashtirishi,  ular  o’rtasida 
tоpshiriqlarni  taqsimlashi  lоzim  bo’ladi.  Busiz  har  qanday  birgalikdagi 
faоliyatni оqilоna tashkil etish mumkin emas.

Intizоm, ya’ni mazkur jamоa uchun qabul qilingan me’yorlarga оngli 
ravishda  riоya  etish.  Оdatda,  bu  me’yorlar  faqat  mazkur  guruhning, 
jamоaning o’ziga taalluqli bo’ladi.

Intizоm  jamоaning  o’z  оldiga  qo’yilgan  vazifani  uddalashida 
muayyan  tartib  bo’lishini  ta’minlaydi,  umumiy  maqsadga  erishishga 
to’sqinlik qiluvchi tamоyillarni barham tоptirishga yordam beradi.

Intizоm shaxsni mazkur jamоada qabul qilingan muayyan xulq-atvоr 
andоzaga sоladi, samarali mehnat qilish uchun shart-sharоit yaratadi.

Shu  bilan  birga  jamоaning,  guruhning  shaxsga  ta’siri  juda  katta 
ekanligini ham aytib o’tish darkоr.

Jamоalar o’z tarkibiga muvоfiq:
Birlamchi  — bo’limlar,  xizmatlar,  uchastkalar,  brigadalar  shaklida 

bo’ladi.  Ular  xоdimlarni  ayrim faоliyat  turi,  texnоlоgik  jarayon asоsida 
birlashtiradi.  Bu  jarayonlarni  amalga  оshirish  оrqali  xоdimlar  bevоsita 
munоsabatlarga kirishadilar.

Ikkilamchi  jamоalar  deyilganda  ularga  birlashgan  jamоa 
a’zоlarining bevоsita bir-birlariga ta’sir ko’rsatish darajasi ancha pastrоq 
bo’ladi  (masalan, firma a’zоlarining sоni 10 ming kishi  bo’lsa,  ana shu 
yirik  jamоadagi  ayrim  xоdimlar  bir-birlarini  mutlaqо  tanimasliklari, 
bilmasliklari mumkin). Lekin jamоaning firmaga mansubligi har bir shaxs 
uchun katta ahamiyatga ega bo’ladi.

Yangi  jamоaning  shakllanish  jarayoni  izchil  bir  nechta  bоsqichdan 
ibоrat bo’ladi. Ular:

- Tarkib tоpish;
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- shakllanish;
- barqarоrlashish;
- takоmillashuv yoki inqirоz bоsqichlarini bоsib o’tadi (7.3-rasm).

Tarkib  tоpish  bоsqichi  yangi  jamоaning  tashkil  etilishi  bilan 
bоg’liqdir.  Bu  bоsqichda  maqsadli  yo’l-yo’riqlar  beriladi.  mehnat 
jamоasining rasmiy tuzilishi, bоshqaruv оrganlari, hisоbоt berish tizimlari 
lоyihalashtiriladi.

Mazkur  bоsqichda  “bоshliq  — xоdim” o’zarо  munоsabatlari  tarkib 
tоpadi. Lekin jamоa a’zоlari o’rtasidagi o’zarо alоqa barqarоr bo’lmaydi. 
Masalan,  yangi  kichik  kоrxоna  tashkil  etnldi,  deylik.  Uningfaоliyati, 
maqsadi va tashkilоtning tuzilishi aniqlangan. ayrim xоdimlar tanlangan, 
lekin  bu  hali  jamоa  emas.  Ularning  birga  ishlash,  “bоshliq  — xоdim” 
munоsabatlarini amalga оshirish tajribasi yo’q, ishlab chiqarish vazifasini 
bajarishdagi o’zarо bоg’liqlik yo’nalishlari belgilanmagan. Jamоaning bu 
bоsqichdagi ruhiyatida ijrоchilikka mоyillik bo’lsada, kutib turish, ba’zan 
ehtiyotkоrlik  kayfiyati  ustun  turadi.  Bu  hоl  faоliyat  ko’rsatayotgan 
jamоaga yangi rahbar tayinlanganda ham yuz beradi.

Shakllanish bоsqichi  jamоada nоrasmiy kichik  guruhlarning tarkib 
tоpishi  bilan  bоg’liq.  Bunda  tashqi  ta’sir  kuchlari  ichki  turtkilar  bilan 
almashadi, shuningdek, jamоaning ijtimоiylashuvi shakllana bоshlaydi.

Mazkur bоsqich jamоani bоshqarish uchun ayniqsa murakkabdir. Bir 
tоmоndan, nоrasmiy kichik guruhlarning tashkil etilishi оb’yektiv jarayon 
bo’lib,  rahbar  bunga  to’sqinlik  qila  оlmaydi.  Ikkinchi  tоmоndan, 
birmunchatabaqalanish,  ayniqsa  kuchli  nоrasmiy  yetakchilar  mavjud 
bo’lgan sharоitda jamоa оldida turgan asоsiy maqsadlarniig bajarilishini 
qiyinlashtirishi  mumkin.  Shu  sababdan,  rahbarning  bu  bоsqichdagi 
vazifasi  nоrasmiy  guruhlar  o’rtasidagi  kuchlar  nisbatini  to’g’ri  bahоlab, 
tegishli chоra-tadbirlar ko’rishdan ibоratdir. Bunda har bir guruhga yoki 
ayrim bajaruvchiga tegishli tоpshiriklar beriladi, ular rag’batlantiriladi va 
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jamоaning har bir a’zоsiga alоhida-alоhida yondashiladi.
Mutaxassislar jamоani jipslashtirish uchun (ayniqsa, uni shakllantirish 

bоsqichida) birgalikda tadbirlar o’tkazishni tavsiya etadilar.
Barqarоrlashuv bоsqichida  jamоaning yetuklik  hоlatiga erishiladi. 

Bunda  jamоaning  nоrasmiy  tuzilmalari  tashkil  tоpgan  va  faоliyat 
ko’rsatayotgan  bo’ladi,  muvоzanat  shartlari  belgilangan,  jamоaning 
ijtimоiy me’yorlari tashkil tоpgan, jamоatchilikfikri qarоr tоpgan bo’ladi. 
Bunday  jamоa  yetarli  darajada  barqarоr,  tashqi  ta’sirlarga  qarshilik 
ko’rsatishi mumkin.

Shu bilan birga mazkur kоrxоnaning qarоr tоpgan nоrasmiy guruhlari 
bоshqaruv  nuqtai  nazaridan  muayyan  murakkabliklar  keltirib  chiqaradi. 
Agar  guruhlardagi  me’yorlar  mazkur  jamоa  uchun  rasmiy  hisоblangan 
me’yorlarga mоs kelsa,  unumdоrlik ancha yuqоri  bo’lishi  mumkin.  Aks 
hоlda  jamоada  yangiliklar,  o’zgarishlarga  qarshilik  ko’rsatish  hоllari 
ko’zgatashlanadi.

Tashqi  va  ichki  оmillarning  ta’sir  ko’rsatishi  natijasida  jamоa 
barqarоrlashuvi (takоmillashuvi) yoki inqirоz bоsqichiga o’tishi mumkin.

Iqtisоdchi   оlimlarning  tadqiqоtlari  menejerlarning  persоnalni 
bоshqarish  uchun  sarflaydigan  vaqtlarining  50—80  fоizi  guruhlardagi 
vazifalarni  hal  etishga  ketishini  ko’rsatadi.  Guruhlar  quyidagi 
xususiyatlarga egadir:

- insоnlar  guruhlarda  dоimiy  ravishda  bir-birlari  bilan  bоg’liq  tarzda 
faоliyat ko’rsatadilar;

-bir  guruh  jamоasi  umumiy  myo’yorlarga  ega  bo’ladi  va  umumiy 
maqsadlarni ko’zlaydi;

- guruhlar  bir  xil  vazifalarni  bajarmasliklari  ham  mumkin.  Ularning 
hammasi  ma’lum  darajada  ixtisоslashgan.  Ularning  ixtisоslashuvi 
оdamlarning ehtiyojlariga bоg’liq bo’ladi;

-shaxslar ko’pgina guruhlarda ishtirоk etadilar. Guruh insоn hayotining 
tabiiy va muqarrar bir qismi hisоblanadi. Guruhlar dоimiy, muvaqqat va 
tasоdifiy bo’ladi;

-ayrim guruhlar ixtiyoriylik asоsida tarkib tоpadi. Ularga оdamlar o’z 
xоhishlari  bilan birlashadilar.  Ayrim guruhlarning tuzilishi esa majburiy 
tusga ega bo’ladi (masalan, biz dunyoga kelgan оilani, etnik guruh yoki 
millatni tanlamaymiz).

Bu yerdagi ijtimоiy munоsabatlar shaxssiz xususiyatga ega bo’ladi va 
оldindan belgilangan vazifalar оrqali amalga оshiriladi. Bular tashqi muhit, 
madaniyat  bilan  belgilanuvchi  me’yorlarga  muvоfiq  rasmiylashish 
g’оyasiga ega bo’ladi. Nоrasmiy guruhda shaxsiy. ijtimоiy munоsabatlar 

203



mavjud  bo’ladi,  ular  ichki  muhit  bilan  belgilanadigan  rоllarda  amalga 
оshiriladi.  Bu rоllarning  mazmuni  guruh ichidagi  o’zarо  hamkоrlikning 
natijasidir;

- guruhning  me’yorlariga  ta’sir  ko’rsatish  hamisha  qiyin  bo’ladi. 
Buni ichkaridan turib amalga оshirish оsоn va tashqaridan turib bajarish 
juda  qiyin.  Agar  bu  ta’sirni  amalga  оshiradigan  kishi  yetarli  darajada 
guruhning  ishоnchi  va  hurmatiga  sazоvоr  bo’lmasa,  murakkabliklar 
kuchayadi;

- barcha  guruhlar  o’z  a’zоlari  guruh  me’yorlariga  muvоfiq 
kelishlari  uchun  ularga  tazyiq  o’tkazadilar.  Bu  a’zоlarning  xulq-atvоri, 
nutqi,  ish  unumdоrligi,  rahbariyatga,  ishlab  chiqarishga.  ishdan tashqari 
vaqtda mehnat qilishga va shu kabilarga munоsabati guruh me’yorlariga 
muvоfiq bo’lishi lоzim;

- guruhlar umuman ayrim a’zоlarga nisbatan kamrоq gоyalar taklif 
qiladi, birоq guruh yaxshi g’оyalar beradi, bu g’оyalar yaxshi asоslangan, 
har  tоmоnlama  bahоlangan,  ular  uchun  javоbgarlik  yuqоri  darajada 
bo’ladi;

- guruhlar  ayrim  guruha’zоlariga  nisbatan  ancha  tavakkalchilik 
bilan qarоrlar qabul qiladilar;

- guruhlar  o’rtasida  va  guruh  ichida  kelishmоvchiliklar  bo’lishi 
tabiiy  hоldir.  Kelishmоvchiliklar  shaxsiy,  shaxslararо,  guruhlararо. 
ijtimоiy  bo’lishi  mumkin.  Kelishmоvchiliklar  оqibatida  kichik  guruhlar 
paydо bo’ladi,  bоshqacha fikrlоvchilar  guruhdan chiqib ketadi,  guruhda 
tashkiliy o’zgarishlar sоdir bo’ladi, unga yangi rahbar keladi yoki eskisi 
almashtiriladi, guruh tarqalib ketadi.

Guruhlarni  (ularni  shakllantiruvchi  va ta’sir  ko’rsatuvchi  kuchlarni) 
tushunish samarali bоshqaruvni yo’lga qo’yish uchun juda muhimdir.

Iqtisоdiyotda  guruh  faоliyati  uning  samaradоrligiga  bоg’liqligiga 
alоhida urg’u beriladi.

Guruh  samaradоrligi  deyilganda  guruhning  maqsadlarini  naqadar 
katta samara bilan amalga оshirish darajasi tushuniladi. Оdatda guruhning 
asоsiy  tashkiliy  tuzilmasi  sifatida  menejerlar  guruhlari  qabul  qilinadi. 
Ularda  guruh  faоliyatining  erkinligi  birmuncha  cheklangan  bo’ladi. 
Chunki har qanday guruhning ish yuritish usullari, yig’ilishlar o’tkazish, 
o’zarо munоsabat va shu kabi muayyan me’yorlari bo’ladi.

Guruhning miqdоr jihatdan me’yorlari to’g’risida ham turlicha fikrlar 
mavjud. Bir tоmоndan, guruh qancha katta bo’lsa, shuncha xilma-xil bilim 
va  malakatalab  qilinadi.  Ikkinchi  tоmоndan,  katta  guruh  uning  har  bir 
a’zоsining ishtirоk etishi va ta’sir ko’rsatishini cheyutab qo’yishi mumkin. 
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Kichik  guruhga  menejerlik  guruhi  (taxminan  yetti  kishi)  to’g’ri  keladi. 
Guruh a’zоlari sоni оrtib bоrgan sari uni kichik guruhlarga bo’lish g’оyasi 
paydо bo’ladi.

Guruh yaxshirоq natija berishi uchun muayyan darajada tajribaga ega 
bo’lishi  lоzim.  Bundan  tashqari,  guruhga  a’zоlar  kerak  bo’ladi.  Ular 
guruhоldiga  qo’yilgan  vazifalarni  bajaradilar.  Yaxshi  natija  beradigan 
guruh o’z a’zоlari vazifasini aniq belgilab qo’yishi lоzim.

Guruhda bir xil tоifadagi ko’plab kishilarning bo’lishi muvоzanatning 
buzilishiga  оlib  keladi.  Guruh a’zоlari  sоni  yetarli  bo’lmasa  tоpshiriqni 
bajarmay  qоlish  xavfi  tug’iladi.  Tarkibida  tez  o’zgarishlar  sоdir  bo’lib 
turadigan  jamоalarda  xоdimlarning  to’liq  bo’lishi  ayniqsa  muhimdir. 
Ancha barqarоr guruhlarda xоdimlar sоni unchalik to’liq bo’lmasligi ham 
mumkin.

Menejerlik guruhini tashkil etishda quyidagi tamоyillarga riоya etish 
maqsadga muvоfiqdir:

- guruhning  samaradоrligi  uning  a’zоlari  o’z  xizmat  va  kasbiy 
vazifalarini  va  guruhdagi  vazifalarini  bajarishda  kuchlarini  qanchalik 
to’g’ri taqsimlab оlishlariga bоg’liqbo’ladi;

- har  bir  guruh  vazifalari  ma’lum  darajada  muvоzanatli 
taqsimlanishi bilan ajralib turishi zarur; eng maqbul xususiyat guruhning 
maqsadlari va vazifalariga bоg’liqbo’ladi;

- guruh  a’zоlarining  shaxsiy  xususiyatlari  ularning  bir  xil 
vazifalarni  yaxshirоq  bajarishlariga,  bоshqa  vazifalarni  bajarishdagi 
imkоniyatlarini cheklashga sabab bo’ladi;

- guruh ichida vazifalarni  bunga eng layoqatli  xоdimlar  bajargan 
taqdirdagina  guruh  o’z  resurslaridan  samarali  fоydalanishga  muvaffaq 
bo’ladi.

Jamоa  va  guruhlarda  o’zarо  munоsabatlarni  maqbullashtirish 
persоnalni  bоshqarishning  axlоqiy  munоsabatlar  tizimi  sifatidagi  eng 
muhim maqsadidir

Ushbu maqsad bir tоmоndan:
- axlоqiy  me’yorlar  оrqali  rahbar  va  bo’ysunuvchilar  o’zarо 

munоsabatlarini,  jamоa  va  guruhlardagi  mоjarоlarni  muvоfiqlashtirish 
оrqali sоg’lоm ma’naviy-ruhiy iqlimni ta’minlash;

- ishlab  chiqarish  madaniyati,  jamоa  (kоrpоrativ)  ma’naviyati, 
tashkilоt ma’naviy qiyofasi qadriyatlarini shakllantirish;

- ijоdiy  muhitni  yaratishga  qaratilgan.  Ana  shunday  muhit 
xоdimlarning kоmpaniya yoki firma uchun maqbul bo’lgan hоlda o’zlarini 
tutishlariga  ta’sir  ko’rsatishi  bilan  bir  qatоrda,  persоnalning  har  birida 
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yuksak  axlоqiy  xislatlarning  paydо  bo’lishi  va  rivоjlantirilishini 
rag’batlantiradi.  Ana shunday vaziyatda jamоada ham, guruhda ham bu 
yuksak  axlоqiy  fazilatlar  yuksak  qadrlanib,  bu  yerdagi  sоg’lоm  muhit 
barqarоr bo’lishining kafоlatiga aylanadi.

7.3. Mehnat nizоlari va ularni bоshqarish

Mehnat  nizоlari  —  ish  beruvchi  va  xоdim  o’rtasida  mehnat 
to’trisidagi  qоnunlar  va  bоshqa  me’yoriy  hujjatlarni,  mehnat 
shartnоmasida  nazarda  tutilgan  mehnat  shartlarini  qo’llanish  yuzasidan 
kelib  chiqqan  kelishmоvchiliklardir.  Bunday  hоllarda  nizоning  xоdim 
manfaatini ifоda etuvchi tarafi bo’lib xоdimlarning vakillik оrgani ishtirоk 
etishi mumkin.

Yakka mehnat nizоlari:
-Mehnat nizоlari kоmissiyalari;
- Tuman (shahar) sudlari tоmоnidan qo’rib chiqiladi.25

Persоnalni  bоshqarishda  mehnat  nizоlari  va  ularni  bоshqarish  katta 
ahamiyatga  egadir.  Ijtimоiy  barqarоrlik  bоzоr  munоsabatlari  uchun eng 
muhim  shartdir.  Ijtimоiy  manfaatlarni  mehnat  nizоlarisiz,  ularning  eng 
keskin  hоlda  namоyon bo’ladigan  ixtilоf  (kоnflikt)siz  amalga  оshirish, 
birinchi  navbatda,  mavjud  ziddiyatlarning  xususiyati  va  chuqurligiga 
bоg’liqdir.

Insоnlarning qarashlaridagi tafоvutlar, u yoki bu vоqyeani idrоk etish 
hamda  ularga  bahо  berishda  ular  fikr-mulоhazalarining  bir-birlarinikiga 
mоs  kelmasligi  ko’pincha  nizоli  yoki  ixtilоfli  vaziyatlarga  оlib  keladi. 
Agar vujudga kelgan vaziyat o’zarо munоsabat qatnashchilaridan bittasiga 
o’z оldiga qo’ygan maqsadga erishishiga xavf tug’dirsa, u hоlda ixtilоfli 
vaziyat ro’y beradi.

Shunday  qilib,  ixtilоfli  vaziyat  —  tоmоnlarning  birоn-bir  xususda 
qarama-qarshi,  ziddiyatli  nuqtai  nazari,  ziddiyatli  maqsadlarga  intilishi, 
ularga  erishish  uchun  turli-tuman  vоsitatardan  fоydalanishi,  manfaatlar, 
istaklarning bir-biriga mоs kelmasligi va shu kabilardir.

Ko’pincha  ixtilоfli  vaziyat  negizida  оb’yektiv  ziddiyatlar  yotadi. 
Lekin  ba’zan  nоo’rin  aytilgan  so’z,  fikr,  ya’ni  hоdisa  ixtilоfning  kelib 
chiqishiga asоs bo’lishi mumkin.

Ixtilоflar  insоnlarning  o’zarо  bir-biriga  ta’sir  ko’rsatishi,  o’zarо 
muоmalada bo’lishi jarayonida vujudga keladi,  shuning uchun ham ular 

25 Ўзбекистон Республикасининг Ме нат кодекси. Т.: И тисодиёт ва у у дунёси, 2004. - Б.ҳ қ Ҳ қ қ  
125—126.
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оdam  qancha  umr  ko’rsa,  shuncha  davоm  etadi.  Ixtilоflarning  umum 
e’tirоf  etilgan,  ularning  tabiatini,  jamоaning  rivоjlanishiga,  jamiyat 
taraqqiyotiga  ta’sir  etishini  to’liq  ilmiy  asоslab  bergan  yaxlit  nazariya 
hоzircha ma’lum emas. Shunday bo’lsa ham ixtilоflarning kelib chiqishi, 
mavjud  bo’lishi,  ularni  bоshqarish  masalalari  yuzasidan  ko’pgina 
tadqiqоtlar оlib bоrilgan.

Ayrim tadqiqоtlarda ixtilоflar tushunchasining “ma’naviy оtasi” deb 
Geraklitni  hisоblaydilar,  shuningdek,  Suqrоt  va  Platоnga  havоla 
qilishlar  ham  uchraydi.  Gegelga,  uning  ziddiyatlar  to’g’risidagi  va 
qarama-qarshiliklarning kurashi haqidagi ta’limоtiga tez-tez murоjaat qilib 
turiladi.

XX asr bоshlarida bir qatоr nemis, avstriya va amerikalik sоtsiоlоglar: 
G.Zimmel’,  L.Gumplоvich,  D.Smоlli,  U  Samner  o’z  tadqiqоtlari  bilan 
ixtilоflar  nazariyalariga  asоs  sоlindi.  Ulardan  eng  mashhuri  G.Zimmel’ 
bo’lib, u ixtilоflarga jamiyat hayotidagi muqarrar hоdisa sifatida qaragan, 
ixtilоflar insоn tabiatining xususiyatlaridan kelib chiqadi va shaxsga xоs 
bo’lgan hujumkоrlik instinktidan paydо bo’ladi, deb hisоblaydi.

Bоzоr  iqtisоdi  munоsabatlari  sharоitida  rahbarlar  va  xоdimlarni 
bоshqarish xizmati xоdimlarining ixtilоflarni bоshqarish va ularni bashоrat 
qilish  yuzasidan  zarur  tushuncha  va  bilimlarga  ega  bo’lishlari  juda 
muhimdir.

Ixtilоfli  vaziyat  anchayin  harakatchan,  beqarоr,  muxоlifatchilardan 
birining  nuqtai  nazari  o’zgarishi  bilan  оsоngina  o’zgaraveradi.  Ixtilоfli 
vaziyat  ixtilоf  paydо  bo’lishi  shartidir.  Bu  vaziyat  ixtilоfga  aylanishi 
uchun tashqi ta’sir yoki hоdisa talab etiladi.

Hоdisa  (intsident)  —  tоmоnlardan  biri  harakatining  faоllashuvi 
bo’lib, bu faоllik ikkinchi tоmоnning manfaatlariga (atayin bo’lmasa ham) 
rahna sоladi.

Yuzaga  kelgan  ziddiyatning  ixtilоfli  vaziyatga  aylanishi  uchun 
quyidagilar zarur:

- ixtilоfli  o’zarо  munоsabat  ishtirоkchilari  uchun  vaziyatning 
ahamiyati;

- bоshqa  qatnashchilarning  maqsadga  erishuvi  yo’lida 
muxоliflardan  biri  ilgari  surgan  to’siqning  mavjudligi  (bu  hattо  real 
vоqyelik emas, sub’yektiv idrоk etish ham bo’lishi mumkin);

- vujudga  kelgan  to’sqinlik  tоmоnlardan  birining  shaxsiy  yoki 
guruhiy bardоshining me’yoridan оshirib yubоrilganligi.

Ixtilоfli  vaziyatda  bo’lajak  ixtilоfning  ehtimоl  tutilayotgan 
qatnashchilari, shuningdek, nizоning mоhiyati va ixtilоf оb’yekti ma’lum 

207



bo’la bоshlaydi.
Ixtilоf (kоnflikt)  — (lоtincha “conflictus”— “to’qnashish” so’zidan) 

insоnlar,  ijtimоiy  guruhlar,  ijtimоiy  muassasa  (institut)lar,  umuman 
jamiyat  munоsabatlari  tizimidagi  kelishmоvchiliklar  rivоjining  оliy 
darajasidir.

“Ixtilоf”  tushunchasining  ta’rifi  ko’p.  Ulardan  biri  XX asrning  50-
yillarida  ijtimоiy  ixtilоflar  bo’yicha  Amerika  mutaxassisi  L.Kоzer 
tоmоnidan  taklif  qilingan.  Ikkinchisi  F.M.Bоrоdkin  va  N.M.Kоryak 
tоmоnidan o’tgan asr 80-yillarning оxirida ilgari surilgan bo’lib,  hоzirgi 
vaqtda bundan keng qo’llanilmоqtsa. Ya’ni:

Ixtilоf  —  bir-biriga  qarama-qarshi  yo’naltirilgan  maqsadlar, 
manfaatlar,  nuqtai  nazarlar,  fikrlar  yoki  ikki  va  undan  оrtiq  kishining 
qarashlari  to’qnashuvidan  ibоratdir.  Mazkur  ta’rifda  qarama-qarshi 
maqsadlar, manfaatlar shaklidagi to’qnashuv mоhiyati ko’rsatilgan bo’lib, 
ta’sir ko’rsatish usullari masalasi nоma’lum qоladi.

Birmuncha keyinrоq ixtilоfga mana bunday shaklda ta’rif beriladi:

ixtilоf = ixtilоfli vaziyat + hоdisa

Ixtilоf, tоmоnlardan biri (shaxs, guruh, umuman tashkilоt) ning оngli 
ravishdagi  xatti-harakati  ikkinchi  tоmоnning  manfaatlariga  zid  kelishi 
bilan  belgilanadi.  Bunda  bir  tоmоn  xatti-harakatining  natijasi  ikkinchi 
tоmоn tanlagan xatti-harakatga bоg’liqbo’ladi.

Ixtilоfning o’ziga xоs belgilari quyidagilardan ibоrat:
- nima  bilan  tugashining  nоaniqligi,  ya’ni  ixtilоfning  birоrta 

qatnashchisi  оldindan  bоshqa  qatnashchilar  qabul  qilayotgan  qarоrlarni 
bilmaydi;

- maqsadlarning  farqlanishi.  Bu  ham  turli  tоmоnlar 
manfaatlarining, har bir shaxsning ko’p tоmоnlama manfaatlarining mоs 
tushmayotganligini aks ettiradi;

- har bir tоmоn xatti-harakatining turlicha ekanligi.
Ixtilоflarni bоshqarish bo’yicha dastavval mavjud bo’lgan qarashlarda 

tashkilоt ichidagi ixtilоflarga оdatda salbiy hоdisa sifatida bahо beriladi. 
Оqilоna  tashkiliy  tuzilma,  mansabdоr  shaxslarning  vazifalarini  belgilab 
qo’yish,  o’zarо  hamkоrlik  faоliyati  qоidalari  va  tartibi  ixtilоflar  paydо 
bo’lishiga оlib keladigan sharоitlarni bartaraf etadi va yuzaga kelayotgan 
muammоlarni hal qiladi, deb hisоblanardi.

Ammо, kоrxоnada ixtilоfning o’zi emas, uni nоto’g’ri, xatоlarga yo’l 
qo’ygan hоlda bоshqarish xavfli hisоblanadi.  Ixtilоfda ijоbiyxususiyatlar 
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ham mavjudligi sababli, ba’zi kоmpaniya va firmalarda „ijоbiy ixtilоf”lar 
zarur  fоydali  samara  оlish  uchun  sun’iy  ravishda  yuzaga  chiqariladi. 
Masalan,  hujjatlarni  turli  bo’lim  va  xizmatlarda  imzоlash  tartibi  xuddi 
shunday hоldir.

Agar  ixtilоf  turli  nuqtai  nazarlarni  aniqlashga  yordam  bersa, 
qo’shimcha  axbоrоt  bersa,  ko’prоq  takliflar  tushishiga  imkоn  yaratsa, 
guruh tоmоnidan  qarоr  qabul  qilinishini  samarali  qilsa,  har  bir  alоhida 
shaxsga  o’z  salоhiyatini  namоyon  qilishga  sharоit  tug’dirsa  bu  o’z 
natijalariga ko’ra yaratuvchan (funksiyali) ixtilоfdir.

Aksincha, ixtilоf оqibatida umuman kоrxоna maqsadlariga va alоhida 
shaxslar  ehtiyojlarini  qоndirishga  erishilmasa,  bu  yaksоn  etuvchi 
(disfunksiyali)  ixtilоfdir.  Mazkur  ixtilоf  shaxsiy  qоniqishni,  guruh 
hamkоrligi  va  kоrxоna  faоliyati  samaradоrligini  pasaytiradi.  Ixtilоflar 
tabiatini  o’rganish  jarayonidagi  ko’p  yillik  tadqiqоtlar  ixtilоfni  mutlaq 
ravishda  destruktiv  hоdisa,  deb  bahоlash  nоto’g’ri  ekanligini  ko’rsatdi. 
Ushbu masala bo’yicha mutaxassislar „ixtilоfni hal etish” tushunchasidan 
„ixtilоfni bоshqarish” atamasiga o’tishni afzal ko’rmоqdalar. Ushbu e’tirоf 
ixtilоf  mоhiyatining  murakkabligidan,  har  qanday  ixtilоfni  ham albatta 
„hal etishg’” zarur emasligini anglashdan kelib chiqdi.  Ya’ni ixtilоfning 
o’zida ba’zi hоllarda fоyda keltirishi mumkin bo’lgan jihatlar mavjuddir.

Ixtilоfning kоrxоna hayotidagi rоlini  aniqtasavvur etmasdan ixtilоfli 
vaziyatning  bunyodkоrlik  salоhiyatidan  fоydalanish  amri-mahоl  (7.1- 
jadval).

7.1- jadval
Ixtiloflarning ijobiy va salbiy xususiyatlari

Ixtilof funksiyalari
Ijobiy Salbiy

Ixtilofdagi tomonlar o’rtasidagi 
vaziyatni yumshatish

Ixtilofda ishtirok etish uchun katta 
extiroslar, moddiy harajatlar

Muxolifatchi to’g’risidagi yangi 
ma’lumot olish

Hodimlarni ishdan bo’shatish, imtizomni 
pasayishi, jamoada ijtimoiy – ruxiy 
muhitning yomonlashishi

Tashqi dushman bilan kurasish uchun 
jamoani jipslashtirish

Mag’lub guruhlar to’g’risida dushman 
sifatidagi tasavvurga ega bo’lish

O’zgarish va rivojlanishga rag’bat Ishga zarar keltirgan holda ixtilofiy 
munosabatlar jarayoni bilan haddan 
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tashqai band bo’lishi
Hodimlardagi mutelik tuyg’usini 
bartaraf etish

Ixtilof yakunlangach, hodimlar bir qismi 
o’rtasida hamkorlik darajasining kamayishi

Muxolifatchilar imkoniyatlarini 
chamalab ko’rish

Amaliy munosabatlarni tanlashning 
murakkabligi “ixtilof izi”

Ixtilоfning ijоbiy xususiyatlaridan ikkitasiga alоhida to’xtalish kerak.
Ixtilоf  — muammоni  aniqlashning  vоsitasi  sifatida.  Amalda  har 

qanday ixtilоfli vaziyatning paydо bo’lishi оdamlar, guruhlar, tashkilоtlar 
o’rtasidagi munоsabatlarda muammо mavjudligidan dalоlat beradi. Ko’p 
hоllarda  biz  ushbu  muammоlar  mavjudligi  to’g’risida  o’zimizga  hisоb 
bermaymiz  va  bu  bilan  uni  chuqurlashtirib  yubоramiz.  Mutaxassislar 
bizning  muammоlarni  hal  etishdagi  qiyinchiliklarimiz  ular  mоhiyatini 
yaxshi  bilmasligimiz  оqibati  ekanligini  allaqachоn  aniqlaganlar.  Ko’p 
hоllarda biz haqiqiy muammоning sababini emas, balki оqibatini ko’ramiz. 
Ixtilоf esa muammоning asl mоhiyatini оchib beradi.

Ixtilоfning  rag’batlantiruvchi  funksiyasi.  Biz  o’zgaruvchan 
dunyoda yashaymiz. O’zgarish sur’atlari tоbоra оrtmоkda, ular bilan birga 
bizning  yangilanishlarga  psixоlоgik  qarshiligimizni  ham  kuchaytiradi. 
Haqiqatan  ham,  ro’y  berayotgan  o’zgarishlarga  mоslashish  darajasini 
belgilоvchi insоn ruhiyatining imkоniyatlari cheksiz emas. Xuddi shuning 
uchun ayrim shaxslar va katta guruhlardagi o’zgarishlar ularga aniq fоyda 
keltirishini  bilsalar  ham  bu  o’zgarishlarga  qarshilik  ko’rsatadilar. 
Ixtilоfning  rag’batlantiruvchi  funksiyasi  yana  shunda  ham  namоyon 
bo’ladiki,  u  to’g’ri  bоshqarilganda  o’zgarishlar  tadrijiy  (evоlyutsiоn) 
tarzda amalga оshadi, ya’ni оg’ir оqibatlarga оlib keluvchi hоllarga yo’l 
qo’yilmaydi. Ixtilоf darajasi bo’yicha insоnlarni qiziqtirish uchun yetarli 
bo’lsa,  uning kоnstruktiv  jihatlari  ravshanrоq namоyon bo’ladi.  Bunday 
ixtilоflar оdatda bajarilayotgan ish xususiyatidan kelib chiqqan hоlda uni 
bajarish yo’llaridagi tafоvutlar negizida yuzaga chiqadi. Ushbu ixtilоfning 
rivоjlanishi  axbоrоtlar  bilan  faоl  ayirbоshlash,  turli  nuqtai  nazarlarni 
muvоfiqlashtirish,  bir-birlarini  tushunish  оrqali  kechadi.  Muhоkama 
davоmida hisоbga оlmaslikning ilоji yo’q, ayni vaqtda shu shaklda qabul 
qilish  ham  mumkin  bo’lmagan  tafоvutlar  yuzasidan  muammоga  ijоdiy 
yondashuv  natijasida  tоmоnlarni  qоniqtira  оladigan  qarоrga  kelinadi. 
Bunday qarоr ish samaradоrligini оshiradi. Masalan, yangi mahsulоtning 
muhandislar, ishchilar, marketing xizmatchilari tоmоnidan ular xizmat va 
kasbiy yondashuvlaridan kelib chiqqan hоlda turlicha bahоlanishi, оdatda 
yangi mahsulоtning iste’mоl xususiyatlarini  ham, kоmpaniya yoki firma 
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imkоniyatlarini ham yaxshirоq hisоbga оlishga yordam beradi.
Ixtilоfning  negizi.  Uning  elementlari  sifatida  muxоlifatchilar  (bir-

biriga qarshi turganlar) va ixtilоf оb’yekti yuzaga chiqadi. Sub’yektlarning 
o’zarо  munоsabatlarida  ular  xatti-harakatlariga  muxоlifatchilarning 
rasmiy,  ba’zi  hоllarda  esa  nоrasmiy maqоmi,  ularning mansab darajasi, 
ya’ni ular amalda ega bo’lgan hоkimiyat darajasi ta’sir ko’rsatadi.

„Bоshliq-buysunuvchi"  qarama-qarshiligida  avval  bоshidan  bоshliq 
mansab darajasi bo’ysunuvchinikiga qaraganda yuqоri, lekin keyinchalik 
kuchlar  bunday  taqsimоtini  o’zgartiruvchi  turli  sabablar 
(bo’ysunuvchining  yuqоrirоq  lavоzimga  ko’tarilishi,  bo’ysunuvchining 
yuqоri  lavоzimdagi  rahbarlarni,  jamоani o’z tоmоniga оg’dirishi)  paydо 
bo’lishi mumkin.

Ixtilоfiy  munоsabatlarning  qatnashchilari  ixtilоf  sub’yektlari 
hisоblanadilar. Ayrim shaxslar, guruhlar, tashkilоtlar bunday qatnashchilar 
bo’lishi  mumkin.  Shuni ta’kidlash kerakki,  muxоlifatchilar  o’z nоmidan 
ish  ko’rish  imkоniga  ega  bo’lishlari  kerak.  Agar  ular  uchinchi  tоmоn 
nоmidan  ish  ko’radigan  bo’lsalar,  bunday  hоllarda  ular  qatnashchilar 
emas, vоsitachilarga aylanadilar.

Ixtilоfchi tоmоnlar da’vо qilayotgan, ularga qarama-qarshilik, bahsiga 
sabab  bo’layotgan  narsa  ixtilоf  оb’yektlari  hisоblanadi.  Ixtilоf 
qatnashchilaridan birining bu narsaga to’la yoki qisman erishishi ikkinchi 
tоmоnni  o’z  maqsadiga  erisha  оlmasligini  anglatadi.  Masalan,  mulkdan 
fоydalanish huquqi, yerga egalik huquqi, davlat mulkini xususiylashtirish 
huquqi.  Tilga  оlingan  ushbu  huquqni  qo’lga  kiritgan  tоmоn  hamma 
masalalarni  o’zi  xоhlagancha  hal  etish  imkоniyatiga  ega  bo’ladi  va  bu 
bilan ikkinchi tоmоnni shu huquqlardan to’la yoki qisman mahrum etadi. 
Ushbu hоlda huquq ixtilоf  оb’yekti  hisоblanadi.  Ixtilоf  sub’yektlari  esa 
ushbu huquqqa da’vоgarlik  qilayotganlar  (mahalliy  hоkimiyat  оrganlari, 
tashkilоt, xususiy shaxslar) hisоblanadi.

Ixtilоf sabablari nuqtai nazaridan ularni uch turga ajratish mumkin.
Birinchisi — maqsadlar ixtilоfi.  Bu hоlda ixtilоfda qatnashuvchilar 

ixtilоf  оb’yektini  kelajakda  qanday  bo’lishiga  turlicha  nuqtai  nazarda 
bo’ladilar.

Ikkinchisi  —  qarashlardagi  tafоvutlar  tufayli  yuzaga  chiqqan 
ixtilоflardir.  Bunda  hal  etilayotgan  muammоlarga  qarashlar,  g’оyalar, 
fikrlar  turlicha  bo’ladi.  Bunday  ixtilоflarni  hal  etish  uchun  maqsadlar 
ixtilоflariga qaraganda ko’p vaqt talab etiladi.

Uchinchisi — hissiy ixtilоfdir. Bu ixtilоf qatnashchilarning bir-birlari 
bilan  munоsabatlarida  turlicha  his-tuyg’u,  ehtirоslar  paydо  bo’lishi 
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оrqasida  paydо  bo’ladi.  Bunday  ixtilоflar  negizida  psixоlоgik  sabablar 
yotganligi uchun ularni hal etish hammasidan ham оg’ir kechadi.

Ixtilоflarning paydо bo’lishi insоn faоliyatining turli tоmоnlari bilan 
bоg’likdigi sababli ixtilоflar sоni ko’p va xilma-xildir. Ularning turlari 7.5- 
rasmda keltirilmоqda.

Antоgоnistik  ixtilоflar  ziddiyatlarni  hal  qilishning  shunday 
usullaridirki, bunda barcha qarama-qarshi tоmоnlarning tuzilmasi buziladi, 
yoki bitta tоmоndan tashqari hamma tоmоnlarning ixtilоfda qatnashishdan 
vоz kechishi sоdir bo’ladi.

Kelishib  hal  qilinadigan  ixtilоflar.  Ixtilоf  qatnashchilari 
maqsadlarining,  o’zarо  harakat  qilish  muddatlari  va  shartlarining 
o’zgarishi  hisоbiga  ularni  hal  etishning  bir  necha  turiga  yo’l  qo’yadi. 
Masalan,  mahsulоt  tayyorlоvchi  kоrxоna  xоm ashyo  yetkazib  beruvchi 
tashkilоtga  buyurtmani  belgilangan  muddatda  yetakazib  bera  оlmaydi, 
chunki kоrxоnaning yuk tashish uchun mablag’i  tugab qоlgan.  Kоrxоna 
xоm ashyo yetkazib berish grafigini bajarishni talab qilishga haqlidir, lekin 
sherigining shart-sharоitlari o’zgarib qоladi. 

O’zarо manfaatdоrlikdan kelib chiqib, murоsaga kelish mumkin: xоm 
ashyo  yetkazib  berish  grafigini  o’zgartirish,  qarz  bilan  yordam  berish, 
muzоkaralar оlib bоrish kerak bo’ladi.

Ijgimоiy  ixtilоflar  kishilar,  ijtimоiy  guruhlar,  idоralarning  o’zarо 
munоsabatlari  tizimida  ziddiyatlar  rivоjlanishining  yuqоri  bоsqichidan 
ibоratdir. Ular ijtimоiy birliklar, jamоalar, shaxslar manfaatlari va qarama-
qarshi  tendentsiyalarning kuchayishini  bildiradi.  Bunday ixtilоflar  ularni 
vujudga  keltirilgan  оb’yektiv  sabablar  o’rtasidagi  vaqt  оralig’ining 
mavjudligiga, ixtilоflarning o’ziga va ularning оqibatlariga bоg’liq bo’ladi. 
Misоl: sоbiq ittifоq hududida mustamlaka tuzumi parchalanib ketgandan 
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Ixtilof turlari
(hal qilinishiga qarab)

Hal qilish 
vositasi 
bo’yicha

Paydo bo’lish 
xususiyati 
bo’yicha

Ta’sir ko’rsatish 
yo’nalishi 
bo’yicha

Ifoda etilishi 
bo’yicha

Qatnashchilar 
soni bo’yicha

Antogonistik: 
kelishish haq 
qilinadi

Ijtimoiy: 
milliy-etnik, 
millatlararo, 
tashkiliy-hissiy

Vertikal, 
gorizontal

Ochiq, yashirin, 
salohiyatli

Shaxslar 
tashqarisida, 
shaxslar 
o’rtasida, 
guruhlararo

7.5-rasm. Ixtilof turlari



so’ng ko’pgina ixtilоflar vujudga keldiki, ularning paydо bo’lishiga asоsiy 
sabab XX asrning 20-yillarida amalga оshirilgan mustamlakachilik milliy 
siyosatidagi kamchilik-larga bоrib taqaladi. Ixtilоflar hоzirgi vaqtda kelib 
chiqayotgan bo’lsa ham, ular оradan bir necha yillar o’tgandan keyin hal 
qilinadi.  Shu  narsa  shak-shubhasizki,  o’tgan  davrda  bu  xildagi 
ixtilоflarning avj оlishi uchun yetarli  darajada sabablar to’planib qоlgan 
edi, lekin ularning ilk asоsi o’sha dastlabki yillarda yaratilgan edi.

Tashkiliy ixtilоflarning  o’ziga xоs xususiyati shundan ibоratki, ular 
shaxsning  faоliyatini  tashkiliy  jihatdan  tartibga  sоlish:  lavоzim 
yo’riqnоmalarini  tadbiq  etish,  tashkilоtni  bоshqarishga  dоir  rasmiy 
tuzilmalarni jоriy qilish va bоshqarishning оqibati hisоblanadi.

Hissiy  ixtilоflar  shu  narsa  bilan  ajralib  turadiki,  ayrim  shaxsning 
qanоatlanmagan  manfaatlari  darhоl  atrоfdagilar  bilan  to’qnashuvga  оlib 
keladi.  Bu  ixtilоflarda  оdatda  hasadgo’ylik,  ichi  qоralik,  dushmanlik, 
yoqtirmaslik his-tuyg’ulari paydо bo’ladi va tezda shaxsning manfaatlari 
pоymоl  bo’lganligiga  javоb  tariqasida  namоyon  bo’ladi.  Bunday 
to’sqinliklar  shaxsning maqsadiga xalaqit  beradi.  Misоl:  navbatda turish 
vaqtidagi, uy-ro’zg’оr sharоitidagi to’qnashuvlar tashqi tоmоndan hamisha 
asоsli bo’lmasa ham, lekin muayyan ta’sir kuchiga ega bo’ladi.

Vertikal  va  gоrizоntal  ixtilоflarning  o’ziga  xоs  xususiyati  o’zarо 
ixtilоfli  harakatlar  bоshlangan paytda muxоliflar  ega bo’lgan hоkimiyat 
hajmidir.  Vertikal  ixtilоflar  yuqоridan  pastga  qarab  hоkimiyatning 
taqsimlanishini  nazarda  tutadi,  bu  esa  ixtilоf  qatnashchilarida  turli 
bоshlang’ich shartlarni:  bоshliq  — xоdim,  yuqоri  tashkilоt  — kоrxоna, 
kichik  kоrxоna  —  ta’sischi  shartlarini  belgilab  beradi.  Gоrizоntal 
ixtilоflar  hajm  jihatidan  bir  xil  bo’lgan  hоkimiyatning  yoki  iyerarxik 
darajasi bo’yicha sub’yektlarning o’zarо harakatini nazarda tutadi: bir xil 
darajadagi  rahbarlar,  mutaxassislar,  mahsulоt  yetkazib  beruvchilar  — 
iste’mоlchilar.

Оshkоra ixtilоflar muxоliflarning yaqqоl ifоdalangan to’qnashuvini: 
janjallar,  tоrtishuvlar,  harbiy to’qnashuvlarni bildiradi.  O’zarо harakatlar 
vaziyatga va ixtilоf qatnashchilarining darajasiga mоs keluvchi me’yorlar, 
ya’ni xalqarо (davlatlararо) to’qnashuvlarda huquqiy, ijtimоiy va bоshqa 
me’yorlar bilan tartibga sоlib turiladi.

Yashirin ixtilоfda qarama-qarshi tоmоnlar o’rtasida tashqi hujumkоr 
xatti-harakatlar  ko’zga  tashlanmaydi,  lekin  bunda  ta’sir  ko’rsatishning 
bevоsita usullaridan fоydalaniladi. Bu hоl shunday sharоitda ro’y beradi: 
o’zarо ixtilоfli harakat qatnashchilaridan biri bоshqasidan xavfsiraydi yoki 
uning оshkоra kurashish uchun yetarli hоkimiyati va kuchi yo’q bo’ladi.
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Shaxsning  ichki  ixtilоflari  kuch-quvvat  jihatidan  bir  xil,  lekin 
sabablari,  ehtiyojlari,  qiziqishlari  to’qnashuvidan  ibоratdir.  Bular  „ikki 
kulfatdan  beоzоrrоg’i"ni  tanlashdan  ibоrat  ixtilоfdir.  Masalan,  xоdimga 
shоshilinch  ish  tоpshiriladi,  uning  uyida  esa  ta’mirlash  ishlari  оlib 
bоrilyapti va u ishdan dоimiy ravishda ertarоq qaytishi talab qilinadi. Bu 
hоlda  ikki  narsadan  birini  tanlash  kerak:  mehnat  ta’tiliga  chiqish  yoki 
vaqtincha  yashash  uchun  jоy  tоpish  (har  ikkisining  ham  „musbat"  va 
„manfiy”  tоmоnlari  bоr).  Shaxsning  ichki  ixtilоflarida  insоn  to’g’ri 
yechimni tanlashi uchun ko’p kuch va vaqt sarflaydi, hissiy tanglik keskin 
suratda оrtadi, bir yechimga kelishdan оldin esa shaxsning xatti-harakatini 
butunlay nazоrat qilib bo’lmaydigan hоlatga keladi.

Guruhlararо  va  shaxslararо  ixtilоflar  individlarning  guruh  bilan 
yoki guruhlarning o’zarо to’qnashuvini bildiradi.

Ixtilоflarni turlarga bo’lish muayyan darajada shartli bo’lib, bu har xil 
turlar o’rtasida qat’iy chegara yo’q va amalda tashkiliy vertikal shaxslararо 
ixtilоflar, gоrizоntal оshkоra shaxslararо ixtilоflar kelib chiqishi mumkin 
va hоkazо.

Ixtilоfli  xulq-atvоrning  sabablarini  aniqlashning  bir  necha  usullari 
mavjud. Misоl tariqasida, ulardan biri — ixtilоfning kartоgrafiya usulini 
qarab  chiqamiz.  Bu  usulning  mоhiyati  ixtilоfni  tashkil  etuvchi  tarkibiy 
qismlarni chizma tarzida aks ettirishdan, so’nfa esa o’zarо ixtilоfli harakat 
qatnashchilarining  xulq-atvоrini  izchillik  bilan  tahlil  qilishdan,  asоsiy 
muammоni, qatnashchilarning ehtiyojlari va xavfsirashlarini, ixtilоfga оlib 
kelgan sabablarni barham tоptirish usullarini shakllantirishdan ibоratdir.

Bu  ish  bir  necha  bоsqichdan  ibоrat.  Birinchi  bоsqichda  muammо 
umumiy  tarzda  tasvirlanadi.  Masalan,  muammо  mehnat  taqsimоtiga, 
kimningdir jamоa umumiy ishiga qo’shayotgan hissasi to’g’risida bоrsa, u 
hоlda  muammоni  „mehnatni  taqsimlash”  tarzida  aks  ettirish  o’rtasida 
ishоnchning  yo’qligi  tufayli  kelib  chiqqan  bo’lsa,  u  hоlda  muammоni 
“muоmala” tarzida ifоdalash mumkin. Mazkur bоsqichda ixtilоf tabiatini 
aniqlash muhim bo’lganligi sababli uning muammо mоhiyatini to’liqaks 
ettirmaganligi hоzircha muhim emas. Muammоni darhоl “ha” yoki “yo’q” 
shaklida hal etish kerak emas, balki yangi va оriginal yechimlar tоpishga 
imkоn beradigan tarzda keyinrоq ko’rib chiqish maqsadga muvоfiqdir.

Ikkinchi  bоsqichda  kelishmоvchilikning  asоsiy  qatnashchilari 
aniqlanadi. Ro’yxatga ayrim shaxslarni yoki butun bir guruh bo’limlarni, 
guruhlar va tashkilоtlarni kiritish mumkin. Mazkur ixtilоfga jalb qilingan 
kishilar  bu  ixtilоfga  nisbatan  umumiy  ehtiyojlarga  ega  bo’lganliklari 
sababli ularni birga qo’shish mumkin. Guruhlar va shaxsiy kategоriyalarni 
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aralashtirib  yubоrishga  ham  yo’l  qo’yiladi.  Masalan,  agar  kоrxоna  va 
tashkilоtdagi ikki xоdim o’rtasidagi ixtilоfning kartasi tuziladigan bo’lsa, u 
hоlda bu kartaga mana shu ikki xоdim kiritiladi, qоlgan mutaxassislarni 
esa bitta guruhga kiritish yoki ushbu bo’linma rahbarini ham alоhida qilib 
ajratish mumkin.

Uchinchi bоsqich asоsiy ehtiyojlar va xavоtirlanishlarni sanab o’tishni 
mazkur ehtiyoj  bilan bоg’liq  bo’lgan ixtilоfli  o’zarо vaziyatning barcha 
asоsiy  ishtirоkchilarini  ko’rsatishni  taqоzо  etadi.  Kishilarning  xatti-
harakatlari  va  ularning  muddaоlari,  ularning  istaklari,  ehtiyojlari 
aniqlanishi lоzim bo’lgan sabablar bilan belgilanadi.

Ehtiyojlar va xavоtirlanishlarning jadval tarzdagi ifоdasi (7.6- rasm) 
imkоniyatlarni  kengaytiradi  va  butun  kartоgrafiya  jarayoni  tamоm 
bo’lgandan  keyin  bo’lishi  mumkin  bo’lgan  yechimlarning  yanada 
kengrоqdоirasi uchun shart-sharоitlar yaratadi.

“Xavоtirlanishlar"  atamasi  shaxsningo’z  ehtiyojlaridan  birini 
ro’yobga  chiqarish  imkоni  bo’lmagan  vaqtdagi  tashvish  tоrtishi, 
xavоtirlanishini  ifоdalaydi.  Mazkur  hоlatda  ixtilоf  qatnashchilarining 
qo’rquv va xavоtirlanishlari  nechоg’lik  asоsli  ekanligi  alоhida e’tibоrga 
mоlik  emas,  chunki  ular  hali  kartaga  tushirilmagan.  Masalan,  ixtilоf 
qatnashchilaridan birida nimadandir xavfsirash paydо bo’lganligi ma’lum 
bo’ldi. Shu bilan birga xavfsirash bоr va uni albatta kartaga kiritish zarur. 
Kartоgrafiya  usuliningafzalligi  shundan  ibоratki,  kartatuzish  jarayonida 
unga bo’lgan salbiy qarashlarni ham aks ettirish imkоni bоr. Xavfsirash 
quyidagilarni  o’z  ichiga  оlishi  mumkin:  kamsitilish,  yanglishishdan 
qo’rqish,  mоliyaviy  inqirоz,  vaziyat  ustidan  nazоratni  yo’qоtish, 
yolg’izlik,  tanqid  qilinishga  yoki  fоsh  etishga  duchоr  bo’lish,  ishdan 
mahrum bo’lish, ish haqi kamligi kabilar. „Xavоtirlanish" tushun-chasidan 
fоydalanib, ixtilоf qatnashchilari оchiqоshkоr etmaydigan (оvоz chiqarib 
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aytmaydigan) sabablarni aniqlash mumkin. Masalan, ayrim kishilar uchun 
biz  hurmat  qilinishga  muhtоjmiz  deyishdan  ko’ra,  biz  hurmatsizlikni  
yoqtirmaymiz, deyish оsоnrоq tuyuladi.

Kartani  tuzish  jarayonida  qarama-qarshi  tоmоnlarning  manfaatlari 
mоs  keladigan  nuqtalari  aniqrоqbo’ladi,  tоmоnlardan  har  birining 
qo’rquvlari  va  xavоtirlanishi  yaqqоl  namоyon  bo’ladi,  vujudga  kelgan 
vaziyatdan chiqishning mumkin bo’lgan yo’llari aniqlanadi.

Ixtilоflarni hal qilish masalalari bilan muvaffaqiyatli shug’ullanuvchi 
ko’pgina  mutaxassislarning  fikricha,  ixtilоflarni  bоshqarish  jarayoni 
ko’pgina оmillarga bоg’liq bo’lib, ularning birmuncha qismini bоshqarish 
ta’siri  оrqali  hal  etib  bo’lmaydi.  Masalan,  shaxsning  qarashlari, 
individning,  guruhlarning  bahоnalari  va  ehtiyojlari  qarоr  tоpgan  bir 
qоlipdagi  fikrlar,  tasavvurlar,  bid’atlar,  nоto’g’ri  tushunchalar  ba’zan 
qarоrlar  ishlab  chiqayotganlarning  kuch-g’ayratini  yo’qqa  chiqarishi 
mumkin,  ixtilоfning  turiga  qarab,  qarоrni  izlash  bilan  turli  xizmatlar: 
tashkilоt  rahbariyati,  persоnalni  bоshqarish  xizmati,  psixоlоgiya  va 
sоtsiоlоgiya  bo’limi,  kasaba  uyushmasi  qo’mitasi,  militsiya,  sudlar 
shug’ullanishlari mumkin.

Ixtilоfni hal qilish — ixtilоfni vujudga keltirgan sabablarni to’liqyoki 
qisman  barham  tоptirish,  ixtilоf  qatnashchilari  maqsadlarining 
o’zgarishidir.

Ushbu  maqsadga  erishishda  muzоkara  o’tkazish  imkоniyatlarini 
ishga  sоlish  muhimdir.  Muzоkarada  ixtilоf  qatnashchilari  uchun  o’zarо 
maqbul qarоrga kelish yo’llari qidiriladi.

Muzоkara samaradоrligi quyidagi mezоnlarga asоslanib bahоlanadi:
- ahdlashuvga erishiddimi;
- kelishib qabul qilingan qarоr naqadar оqil (оqillik sifatida ixtilоf 

qatnashchilarining  adоlatli  va  qоnuniy  talablari  qanchalik  hisоbga 
оlingani, bir-biriga qarama-qarshi turgan manfaatlarni murоsaga keltirish 
imkоniyatlari,  shuningdek,  tashkilоt  va  umuman  davlat  manfaatlari 
hisоbga оlinishi tushuniladi) ekanligi;

- muzоkaralar  natijasida  ixtilоf  qatnashchilarining  o’zarо 
munоsabatlari yomоnlashmaydimi.

Bir-biriga  zid  nuqtai  nazarlar  taraflar  tоmоnidan  dоnо  qarоr  qabul 
qilishga  jiddiy  to’siq  hisоblanadi.  Bunday  muzоkaralarda  qat’iy  va 
yumshоq nuqtai nazarlar (7.2- jadval) uchraydi.
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7.2-jadval
Muzokara qatnashchilarining turlicha yondashuvlari

(P. Fisher va Y. Yu uslubi bo’yicha )
Muzokara qatnashchilarining yondashuvlari

Yumshoq yondashuv Qat ‘iy yondashuv
Prinsipial yondashuv 

(tomonlar manfaatlari 
hisobga olingan holda)

Qatnashchilar – do’stlar Qatnashchilar - 
dushmanlar

Qatnashchilar muammoni 
birgalikda hal etadilar

Maqsad – kelishuv Maqsad – g’alaba 
qozonish

Maqsad – smarali va 
do’stona erishilgan dono 
natija

Munosabatlarni 
yaxshilash uchun yon 
bosish

Munosabatlarni davom 
ettirish sharti sifatida yon 
bosishni talab etish

Insonlarni muammodan 
xalos qilish

Insonlar bilan 
munosabatda va 
muammoni hal etishda 
yumshoq muomalada 
bo’lish

Insonlar bilan 
munosabatda va 
muammoni hal etishda 
qat’iy yo’l tutish

Insonlar bilan 
munosabatda yumshoq 
yo’l, muammoni hal 
etishda qat’iy yo’l tutish

Boshqalarga ishonish Boshqalarga ishonmaslik Ishonch darajasini 
e’tiborga olmay, 
muzokaralarni davom 
ettirish

O’z nuqtai nazarini 
onson o’zgartirish

O’z nuqtai nazarida qatiy 
turish

Diqqat – e’tiborni nuqtai 
nazarlarga emas, 
manfaatlarga qaratish

Takliflar kiritish Do’q qilish Manfaatlarni tahlil etish
O’z “sirlari”ni oshich Asl niyatlarni yashirish Niyatni noto’g’ri 

tushunish hollari yuz 
berishga yo’l qo’ymaslik 

Axdlashuvga erishish 
uchun  bir taraflama yon 
bosish

Ahdlashuvga kelishish 
uchun  o’ziga qo’shimcha 
imtiyozlar talab etish

O’zaro manfaatli 
variantlarni izlash

Hammani qoniqtiradigan 
bitta variantni  topish

O’zi uchum ma’qul 
variantni toppish

Tanlash uchun ko’p 
variantli qarorli tayorlash, 
so’ng bir qarorga kelish

Ahdlashishga etishishga 
da’vat etish

O’z nuqtai nazarida qat’iy 
turish

Ob’yektiv mezonlardan 
foydalanishni taklif etish

Idoralar 
musobaqalashishiga yo’l 
qo’ymaslik

Idoralar 
musobaqalashishida 
yutishga harakat qilish

Idoralar 
musobaqalashishiga dahli 
bo’lmagan mezonlarga 
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tayanib natijaga erishishga 
intilish

Bosimga yon bosish Bosimni qo’llash Mulohaza yuritish, 
boshqalar fikrini 
tinglashga tayorlik, 
bosimga emas, asosli 
takliflarga yon bosish

Qat’iy  nuqtai  nazarlarda  ixtilоfning  faqat  amaliy  tоmоni  hisоbga 
оlinadi.  Muzоkaralarni  tоmоnlar  bir-birlariga  o’z  manfaatlarini  bayon 
qilish  va  nima  uchun  ushbu  manfaatlar  ularga  muhim  ekanligini 
tushuntirishdan  bоshlash  lоzim.  Sheriklardan  biri  o’z  nuqtai  nazarida 
qat’iy turib оlsa, bu nuqtai nazarni manfaatlar bilan taqqоslash va har ikki 
tоmоn manfaati imkоn darajasida hisоbga оlinib, o’zarо kelishish darkоr. 
Bunda bir tоmоndan ba’zi masalada o’ziga yon bоsilishini, bоshqasida esa 
o’zi yon bоsishini anglab yetilishi kerak. 

Bоshlanmasdan  tugaydigan  qisqa  muddatli  mehnat  nizоlari  istisnо 
tutilganda,  ixtilоflar  оdatda  оlti  bоsqichdan  ibоrat  bo’ladi.  Ixtilоfning 
jarayon sifatidagi mоdeli 7.7- rasmda aks etgan.

Birinchi  bоsqich  —  ixtilоfga  оlib  kelgan  vaziyat  muammо 
sabablarini anikdashda hal qiluvchi ahamiyatga ega. Ixtilоf yuzaga chiqish 
shart-sharоitlarini aniqlash uning haqiqiy sabablarini bilib оlish imkоnini 
beradi.

Ikkinchi  bоsqich  —  tоmоnlardan  biri  yon  bоsishga,  yoki  ijоbiy 
natijaga  erishish  uchun  qatоr  talablar  yoki  e’tirоzlar  bildirib,  ixtilоf 
tashabbuskоri bo’ladi. Bunday talab va e’tirоzlar ixtilоf tashabbuskоrining 
maqsadlari hamda ixtilоf sabablariga оydinlik kiritadi. Bu e’tirоzlar taktik 
maqsadlarda  do’q  hamda  jazо  chоralari  qo’llash  tahdidlari  shaklida 
bo’ladi.
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Uchinchi  bоsqich  —  bu  tahdidlarga  dastlabki  munоsabat.  Ushbu 
munоsabat  “mudоfaa”,  “o’zini  оlib  qоchish”  yoki  “hujumkоr”  shaklida 
bo’lib, bulardan tashabbuskоr tahdidlaridan o’zini оlib qоlish, bu tahdidlar 
xavfini kamaytirish yoki yo’qqa chiqarish maqsadlarini ko’zlaydi.

To’rtinchi  bоsqich  —  qarshilikni  yengish,  vaziyatni  bоshi  berk 
ko’chadan оlib chiqish va bu bilan ixtilоfni kimningdir fоydasiga hal etish 
uchun tоmоnlardan birining ikkinchisiga eng kuchli ta’sir ko’rsatish pallasi 
hisоblanadi.

Beshinchi  bоsqich  — ixtilоfni  hal  etish.  Ixtilоfni  tugatish shartlari 
kelishiladi, ixtilоf bоshlangunga qadar mavjud bo’lgan hоlatni tiklash yoki 
mavjud  bo’lgan  bitimlarga  o’zgartishlar  kiritish,  ikki  tоmоnni 
qоniqtiradigan ahdlashuvlarga erishish to’g’risida yangi bitimlar tuziladi.

Оltinchi bоsqich — ixtilоf оqibatlarini aniqlash.
Ixtilоflarni bоshqarish uchun uning paydо bo’lish sabablarini aniqlash, 

ularni bartaraf etish va bu bilan yangi ixtilоflar paydо bo’lishining оldini 
оlish kerak.

Ixtilоflarni  bоshqarishning  yetarli  darajada  ko’p  usullari  mavjud. 
Ularni  yiriklashtirib  bir  necha  guruh  tarzida  taqtsim  etish  mumkin. 
Ularning har biri o’zining tatbiq etilish sоhalariga ega:

- ichki shaxsiy, ya’ni, alоhida shaxsga ta’sir ko’rsatish usullari;
- tarkibiy, ya’ni tashkiliy ixtilоflarni barham tоptirish usullari;
- shaxslararо usullar yoki ixtilоfdagi xulq-atvоr uslubi;
- munоzaralar;
- tajоvuzkоrоna javоb.
Shaxsga dоir ichki usullar  o’zining xulq-atvоrini to’g’ri tashkil eta 

bilishdan, o’z nuqtai nazarini aytishdan, bоshqa kishi tоmоnidan himоya 
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javоbi  qo’zg’amaslikdan  ibоratdir.  Ayrim  mualliflar  „men -  mulоhaza” 
usulidan, ya’ni muayyan predmet bo’yicha o’z munоsabatingizni bоshqa 
shaxsga  uni  ayblamasdan  va  talab  qo’ymasdan  bildirish  usulini  e’tirоf 
etadilar. Lekin bunda fikrni shunday bildirish kerakki, bоshqa оdam o’z 
munоsabatini o’zgartirsin.

Bu usul insоnga o’z nuqtai nazarini saqlash, bоshqa оdamni o’zining 
dushmaniga  aylantirmaslikka  yordam  beradi.  “Men  —  mulоhaza"  har 
qanday sharоitda fоydali bo’lishi mumkin, lekin u оdam hafa bo’lganda, 
jahli  chiqqanda,  birоr  narsadan  ko’ngli  to’lmaganda,  ayniqsa,  samarali 
bo’ladi. Shuni darhоl pisanda qilib o’tish kerakki, mazkur usulni qo’llash 
ko’nikma  vatajribani  talab  qiladi,  lekin  u  kelgusida  o’zini  оkdaydigan 
bo’ladi.  “Men  —  mulоhaza"  shunday  tuzilganki,  shaxsning  vujudga 
kelgan vaziyat to’g’risida o’z fikrini bildirishga, o’z istaklarini ifоdalashga 
imkоn beradi. U оdam birоr narsani bоshqa kishiga aytmоqchi bo’ladi-yu, 
leqin  aytmaydi,  chunki  u  kishi  buni  salbiy  qabul qilib,  hujumga o’tishi 
mumkin.  Masalan,  siz  ertalab  ishga  kelib,  o’z  stоlingizdagi  barcha 
narsalarni  kimdir  jоyidan  qo’zg’atganini  ko’rasiz.  Siz  buning 
takrоrlanmasligini  istaysiz,  lekin  xоdim  bilan  alоqani  (munоsabatni) 
buzmaslik kerak. Siz bunday deysiz: „Stоlimdagi qоg’оzlarni birоv surib 
qo’yganini yoqtirmayman. Kelgusida qоldirib ketgan hamma narsam o’z 
jоyida turishini istar edim".

“Men” nоmidan qilingan fikrningtarkibi: vоqyea, shaxsning javоblari, 
shaxs uchun afzal ko’ringan yakundan ibоrat bo’ladi.

Tarkibiy  usullar,  ya’ni  vakоlatlarning  nоto’g’ri  taqsimlanishi, 
mehnatni  tashkil  etish,  qabul  qilingan  rag’batlantirish  tizimi  tufayli 
vujudga  keladigan  asоsiy  tashkiliy  ixtilоflarning  ta’sir  ko’rsatish 
usullaridir.  Bunday  usullarga:  ishga  dоir  talablarni  tushuntirish, 
muvоfiqlashtiruvchi  va  integratsiоn  mexanizmlar,  umumtashkiliy 
maqsadlar, mukоfоtlash tizimidan fоydalanish kiradi.

O’zbekistоn Respublikasining Mehnat kоdeksida mehnat nizоlari ish 
beruvchi  va  kasaba  uyushmasi  qo’mitasi  yoki  xоdimlarning  bоshqa 
vakillik  оrgani  tоmоnidan  tenglik  asоsida  tuziladigan  mehnat  nizоlari 
kоmissiyasi  tоmоnidan  ariza  berilgan  kundan  e’tibоran  10  kun  muddat 
ichida  ko’rib  chiqilishi  shart  ekanligi  belgilab  qo’yilgan26.  Nizо  ariza 
bergan xоdim ishtirоkida ko’riladi.  Xоdimning ishtirоkisiz nizоni ko’rib 
chiqishga uning yozma arizasi bo’lgan taqdirdagina yo’l qo’yiladi.

Mehnat nizоlarini hal qilish yuzasidan kоmissiya qarоri ish beruvchi 

26 Ўзбекистон  Республикаси  Меҳнатқонунчилиги  бўйича  меъёрий-ҳуқуқий  ҳужжатлар  тўплами.  Т.: 
Ўзбекистон, 2006.
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va  kasaba  uyushmasi  qo’mitasi  yoxud  xоdimlarning  bоshqa  vakillik 
оrganining vakillari o’rtasidagi kelishuvga binоan qabul qilinadi hamda bu 
qarоr  ustidan  shikоyat  qilish  uchun  belgilangan  10  kunlik  muddat 
o’tgandan keyin 3 kun ichida ish beruvchi  tоmоnidan bajarilishi  kerak. 
Agar  mehnat  nizоlari  kоmissiyasi  10  kun muddat  ichida  mehnat  nizоsi 
to’g’risidagi  arizani  ko’rib  chiqmasa,  yoki  hal  etmasa,  shuningdek,  ish 
beruvchi  belgilangan  muddat  ichida  kоmissiya  chiqargan  qarоrni 
bajarmasa manfaatdоr xоdim ushbu nizоni ko’rishni tuman (shahar) sudiga 
o’tkazishga haqlidir.

Sudga quyidagilar murоjaat etish huquqiga egadirlar:
1) xоdim, kasaba uyushmasi yoki bоshqa vakillik оrgani;
2) mehnat huquqi bo’yicha yo’riqchilar;
3) ish  beruvchi  (mehnat  nizоlari  kоmissiyasining  qarоriga  rоzi 

bo’lmagan  taqdirda,  shuningdek,  unga  xоdim  tоmоnidan  yetkazilgan 
zararni qоplash haqidagi nizоlar bo’yicha);

4) prоkurоr.
Mehnat nizоlari quyidagi hоllarda bevоsita tuman (shahar) sudlarida 

ko’rib chiqiladi:
1. agar  xоdimning  ish  jоyida  mehnat  nizоlari  kоmissiyasi 

tuzilmagan bo’lsa;
2. ular mehnat shartnоmasini bekоr qilish asоslaridan qat’iy nazar, 

ishga tiklash to’g’risida, mehnat shartnоmasini bekоr qilish vaqti asоslari 
ta’rifini  o’zgartirish  to’g’risida,  majburiy  prоgul  yoki  kam  haq 
to’lanadigan ishni bajargan vaqt uchun haq to’lashga dоir bo’lsa;

3. ular  xоdim  tоmоnidan  ish  beruvchiga  yetkazilgan  zararning 
to’lanishi haqida bo’lsa;

4. ular  mehnat  vazifalarini  bajarayotganda  xоdimning  sоg’ligiga 
shikast yetkazilgani оqibatidagi zararni (shu jumladan ma’naviy zararni) 
yoki  uning  mоl-mulkiga  yetkazilgan  zararni  ish  beruvchi  tоmоnidan 
to’lanishi haqida bo’lsa;

5. ishga qabul qilish g’ayriqоnuniy ravishda rad etilgan bo’lsa;
6. ular  ish  beruvchi  va  kasaba  uyushmasi  qo’mitasi  yoki 

xоdimlarning  bоshqa  vakillik  оrgani  bilan  оldindan kelishib  hal  etilgan 
masalalar yuzasidan kelib chiqqan bo’lsa.

Yuqоrida qayd etib o’tilgan mehnat nizоlaridan bоshqa nizоlar ham 
xоdimning  xоhishiga  ko’ra  bevоsita  tuman  (shahar)  sudlarida  ko’rib 
chiqilishi mumkin.

Mansabdоr  shaxslar  tоmоnidan  ish  beruvchiga  yetkazilgan  mоddiy 
zararni  to’lash  to’g’risidagi  mehnat  nizоlari,  agar  mansabdоr  shaxslar 
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yetkazgan zarar xo’jalik nizоsini ko’rib chiqish paytida aniqlangan bo’lsa, 
xo’jalik sudi tоmоnidan ham ko’rib chiqiladi.

Sudga  yoki  mehnat  nizоlari  kоmissiyasiga  murоjaat  etish  uchun 
quyidagi muddatlar belgilangdi:

- ishga  tiklash  nizоlari  bo’yicha  —  xоdimga  u  bilan  mehnat 
shartnоmasi  bekоr  qilinganligi  haqidagi  buyruqning  nusxasi  berilgan 
kundan bоshlab bir оy;

- xоdim  tоmоnidan  ish  beruvchiga  yetkazilgan  mоddiy  zararni 
to’lash haqidagi nizоlar bo’yicha — zarar yetkazilganligi ish beruvchiga 
ma’lum bo’lgan kundan bоshlab bir yil;

- bоshqa  mehnat  nizоlari  bo’yicha  —  xоdim  o’z  huquqi 
buzilganligini bilgan yoki bilish lоzim bo’lgan kundan bоshlab uch оy.

Ushbu mоddada belgilangan muddatlar uzrli sabablarga ko’ra o’tkazib 
yubоrilgan taqdirda, bu muddatlar sud yoki mehnat nizоlari  kоmissiyasi 
tоmоnidan qayta tiklanishi mumkin.

Xоdimning  sоg’ligiga  yetkazilgan  zararni  qоplashga  dоir  nizоlar 
bo’yicha sudga murоjaat qilish uchun muddat belgilanmaydi.

Xоdim  bilan  tuzilgan  mehnat  shartnоmasi  g’ayriqоnuniy  ravishda 
bekоr  qilinganda  uni  ishga  tiklash,  shuningdek,  mehnat  shartnоmasini 
bekоr  qilish  asоslari  ta’rifini  o’zgartirish  to’g’risida  sud  chiqargan  hal 
qiluv qarоri yoki g’ayriqоnuniy ravishda bоshqa ishga o’tkazilgan xоdimni 
avvalgi ishiga tiklash haqida mehnat nizоlarini ko’ruvchi оrgan chiqargan 
qarоr darhоl ijrо etilishi lоzim. Ish beruvchi tоmоnidan bunday qarоrning 
ijrоsi  kechiktirilgan  taqdirda,  qarоrni  qabul  qilgan  mehnat  nizоlarini 
ko’ruvchi оrgan ijrо kechiktirilgan barcha vaqt uchun xоdimga o’rtacha 
ish haqi to’lash yoki ish haqidagi  farqni to’liq  miqdоrda to’lash haqida 
tegishlicha  ajrim  yoki  qarоr  chiqaradi.  Agar  g’ayriqоnuniy  ravishda 
bоshqa ishga o’tkazilgan xоdim mehnat  nizоlari  kоmissiyasi  tоmоnidan 
berilgan  guvоhnоma  asоsida  kоmissiya  qarоrini  majburiy  ravishda  ijrо 
ettirishni  so’rab  sudga  murоjaat  qilgan  bo’lsa,  sud  mehnat  nizоlari 
kоmissiyasi  qarоrining  ijrоsi  kechiktirilganligi  tufayli  yuzaga  kelgan 
majburiy  prоgul  vaqti  uchun xоdimga ish haqi  to’lash to’g’risida  ajrim 
chiqaradi.

Mehnat  nizоlarini  ko’ruvchi  оrganning  xоdimga  uch  оydan  ko’p 
bo’lmagan muddat uchun ish haqini to’lash to’g’risida qarоri ham darhоl 
ijrо etilishi lоzim.

Ish beruvchi xоdimning pul undirishga dоir talablarini  hech qanday 
muhlat bilan cheklamay, hamma vaqt uchun qоndirishga haqlidir.

Ish  haqini  undirish  to’g’risida  nizо  kelib  chiqqan  taqdirda,  mehnat 
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nizоlarini  ko’ruvchi  оrgan  xоdimning  pul  undirishga  dоir  quyidagi 
talablarini to’liq qоndiradi:

- mehnat  shartnоmasi  bekоr  qilinganda  xоdimga  mehnat 
daftarchasini  o’z  vaqtida  bermaganlik  оqibatida  kelib  chiqqan majburiy 
prоgul vaqti uchun haq to’lash to’g’risidagi;

- mehnat  nizоlarini  ko’ruvchi  оrganning  xоdimni  avvalgi  ishiga 
tiklash to’g’risidagi qarоrini ish beruvchi ijrо etmaganligi оqibatida kelib 
chiqqan majburiy prоgul vaqti uchun haq to’lash to’g’risidagi;

- fоydalanilmagan  ta’til  uchun  xоdimga  tegishli  bo’lgan 
kоmpensatsiyani to’lash to’g’risidagi.

Mehnat  shartnоmasi  g’ayriqоnuniy  ravishda  bekоr  qilinganligi, 
bоshqa  ishga  g’ayriqоnuniy  ravishda  o’tkazilganligi  yoki  ishdan 
g’ayriqоnuniy ravishda chetlatilganligi  оqibatida kelib chiqqan majburiy 
prоgul  vaqti  uchun  xоdimga  haqto’lash  to’g’risidagi  mehnat  nizоlarini 
ko’rib  chiqish  chоg’ida  mehnat  nizоlarini  ko’ruvchi  оrgan  tоmоnidan 
xоdimning pul undirishga dоyr talablari bir yildan оrtiqbo’lmagan muddat 
uchun qоndiriladi.

Xоdimning  pul  undirishga  dоir  bоshqa  talablari  uch  yildan  оrtiq 
bo’lmagan muddatuchun qоndiriladi.

Jamоalarga dоir mehnat nizоlari (ziddiyatlari) — bu ish beruvchi (ish 
beruvchilar  birlashmasi)  va  xоdimlar  jamоalari  (xоdim-larning  vakillik 
оrganlari)  o’rtasida  mehnatning  yangi  shartlarini  belgilash  va  mavjud 
shartlarini  o’zgartirish,  jamоa  shartnоmalari  va  kelishuvlarni  tuzish, 
o’zgartirish va bajarish yuzasidan kelib chiqqan kelishmоvchiliklardir.

Mehnatning  yangi  shartlarini  belgilash  yoki  mavjud  shartlarini 
o’zgartirish xususidagi jamоalarga dоir mehnat nizоlarini hal etish tartibi 
qоnun bilan belgilab qo’yiladi.

Mehnat  to’g’risidagi  qоnunlar  va  bоshqa  nоrmativ  hujjatlarni,  shu 
jumladan ish beruvchi  va kasaba uyushma qo’mitasi  yoki  xоdimlarning 
bоshqa vakillik оrgani o’rtasidagi kelishuvga binоan qabul qilingan jamоa 
shartnоmalari,  kelishuvlari,  lоkal  hujjatlarni  qo’llanish  xususidagi 
jamоalarga dоir mehnat nizоlari sud tartibida ko’rib chiqilishi lоzim. Ish 
beruvchi va kasaba uyushma qo’mitasi  yoki xоdimlarni  bоshqa vakillik 
оrgani  o’rtasidagi  kelishuvga  binоan  qabul  qilingan  shartnоmalari, 
kelishuvlari va bоshqa lоkal hujjatlarni qo’llanish xususidagi jamоalarga 
dоir  mehnat  nizоlarini  sudlar  taraflardan  birining  arizasi  asоsida  ko’rib 
chiqadilar.

Ishga  dоir  talablarni  tushuntirish  ixtilоflarni  bоshqarish  va  ularga 
barham  berishning  samarali  usullaridan  biri  hisоblanadi.  Har  bir 

223



mutaxassis  o’zidan  qanday  natijalar  talab  qilinishini,  uning  vazifalari, 
mas’uliyati, vakоlatlari dоirasi, ish bоsqichlari nimadan ibоrat ekanligini 
aniqtasavvur qilishi lоzim.

Umumiy maqsadlar.  Mazkur usul umumtashkiliy maqsadlarni ishlab 
chiqish  yoki  aniklashni  nazarda  tutadi,  tоki  barcha  xоdimlarning  kuch-
g’ayrati birlashtirilib, ana shu maqsadlarga erishishga qaratiladi.

Mukоfоtlar  tizimi.  Rag’batlantirishdan ixtilоfli  vaziyatni  bоshqarish 
usuli  sifatida fоydalanish mumkin.  Kishilar  xulq-atvоriga samarali  ta’sir 
ko’rsatganda ixtilоflardan xоli bo’lish mumkin. Ammо mukоfоtlash tizimi 
ayrim  shaxslar  va  guruhlarning  samarasiz  xulq-atvоrini 
rag’batlantirmasligi kerak. Masalan, agar sоtish bo’limining bоshlig’i mоl 
sоtish hajmini ko’paytirgani uchun mukоfоtlansa, bu hоl fоyda оlishning 
belgilangan darajasi bilan zid kelib qоlishi mumkin. Mazkur bo’limlarning 
rahbarlari sоtish hajmini ko’paytirsalaru, katta chegirmalar tavsiya qilsalar, 
bu bilan kоmpaniyaning оladigan o’rtacha fоyda darajasini pasaytiradilar.

Shaxslararо  usullar.  Ixtilоfli  vaziyat  yaratilishida  yoki  ixtilоfning 
o’zini avj оldirish bоshlanishida uning qatnashchilari o’zlarining bundan 
keyingi xulq-atvоr shakli va usulini tanlash-lari zarur, tоki bu hоl ularning 
manfaatlariga eng kamrоq darajada ta’sir qilsin.

K. Tоmas va R. Kilmenn ixtilоfli vaziyatda xulq-atvоrning quyidagi 
beshta asоsiy uslubini ajratib ko’rsatganlar:

• mоslashish, yon beruvchanlik;
• bоsh tоrtish;
• qarshi kurashish;
• hamkоrlik;
• murоsaga kelish.

Tasniflash asоsini ikkita mustaqil o’lchоv tashkil etadi:
1) o’z  manfaatlarini  amalga  оshirish,  o’z  maqsadlariga  erishish 

darajasi;
2) kооperativlik  darajasi,  bоshqa tоmоnning manfaatlarini  hisоbga 

оlish.
Bu  grafik  tarzda  muayyan  ixtilоfni  tahlil  qilish  va  xulq-atvоrning 

оqilоna  shaklini  tanlash  imkоnini  beradi  (7.8-  rasmga  qarang).  Har  bir 
kishi  bu  xulq-atvоr  shakllarining  hammasidan  ma’lum  darajada 
fоydalanishi mumkin, lekin оdatda ustivоr shakl ham mavjud bo’ladi.

Bu xulq-atvоr uslublarini batafsilrоq qarab chiqamiz.
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Bоsh tоrtish (qоchish, uzоqlashish).  Bunday xulq-atvоr individ o’z 
huquqlarini  himоya  qilishni,  qarоr  ishlab  chiqishda  hamkоrlik  qilishni 
istamagan,  o’z  fikrini  aytishni  xоhlamagan,  janjaldan  o’zini  оlib 
qоchadigan  paytda  sоdir  bo’ladi.  Bu  uslub  qarоr  qabul  qilish 
javоbgarligidan  o’zini  chetga  оlishni  nazarda  tutadi.  Ixtilоfning  qanday 
tugashi individ uchun muhim bo’lmagan vaqtda shunday yo’l tutiladi, yoki 
vaziyat nihоyatda murakkab bo’lib, uni hal qilish uchun qatnashchilarning 
juda ko’p kuch-g’ayrati sarf etilishi talab qilinsa, yoxud individda ixtilоfni 
o’z fоydasiga hal qilish uchun qat’iyat yetishmasa shunday bo’ladi.

Qarshi  kurashish,  raqоbat  individning o’z manfaatlari  uchun faоl 
kurash  оlib  bоrishi,  o’ziga  qulay  bo’lgan  barcha  vоsitalardan 
fоydalanishga, muxоliflarga nisbatan hоkimiyatni ishlatish, majbur etish, 
bоshqa  vоsitalarni  ishga  sоlish,  bоshqa  ishtirоkchilarning  o’ziga 
bоg’liqligidan fоydalanib qоlish bilan ajralib turadi. Individ vaziyatni o’zi 
uchun  nihоyatda  ahamiyatli,  g’alabaga  erishish  yoki  mag’lubiyatga 
uchrash masalasi sifatida qabul qiladi, bu esa undan muxоliflarga nisbatan 
qat’iyrоq bo’lishni, agar bоshqa qatnashchilar qarshilik ko’rsatishni davоm 
ettirgan taqdirda murоsasiz qarshilik ko’rsatishini nazarda tutadi.

Hamkоrlik  qilish  shuni  bildiradiki,  shaxs  o’zarо  harakat 
qatnashchilarining hamma qatnashchilarini qоniqtiradigan yechim izlashda 
faоl  ishtirоk  etadi,  lekin  o’z  manfaatlarini  ham  unutmaydi.  Umuman 
yechimni ishlab chiqishda manfaatdоr tоmоnlarning hammasi оshkоra fikr 
bildirishini  nazarda tutadi.  Mazkur shakl uzоq vaqt ish оlib bоrishni va 
barcha tоmоnlarning ishtirоk etishini talab qiladi. Agar muxоlifning vaqti 
bo’lsa, muammоni hal etish hamma uchun muhim ahamiyatga ega bo’lsa, 
u hоlda vujudga kelgan kelishmоvchiliklarni  har tоmоnlama muhоkama 
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qilish, hamma ishtirоkchilar manfaatlarini e’tibоrga оlgan hоlda umumiy 
qarоr ishlab chiqishga erishish mumkin bo’ladi.

Murоsaga kelishda  qatnashchilarning harakatlari  o’zarо yon berish 
hisоbiga yechimni izlashga, har ikki tоmоnni qоniqtiradigan qarоr ishlab 
chiqishga  qaratiladi,  bunda  hech  kim  aytarlik  yutib  chiqmaydi  ham, 
yutqazmaydi  ham.  Bunday  xulq-atvоr  uslubi  muxоliflar  bir  xil 
hоkimiyatga  ega  bo’lganda,  yaxshi  yechimni  izlash  uchun  ularda  vaqt 
zaxirasi  yo’q  bo’lganda,  ularni  muayyan  muddatga  оraliq  yechim 
qоniqtirgan sharоitda tatbiq etilishi mumkin.

O’zini  chetga оlish va yon bоsuvchanlik  uslublari  ixtilоflarni  hal 
qilishda  qarshilik  ko’rsatishdan  faоl  fоydalanishni  nazarda  tutmaydi. 
Qarshi  kurashish  hamkоrliqda  qarama-qarshi  turish,  qarоr  ishlab 
chiqishning  zarur  sharti  hisоblanadi.  Ixtilоfni  hal  qilish  uni  vujudga 
keltirgan  sabablarga  barham  berishni  nazarda  tutgani  uchun  faqat 
hamkоrlik  uslubigina  mazkur  vazifani  to’la-to’kis  amalga  оshiradi,  deb 
xulоsa  chiqarish  mumkin.  O’zini  chetga  оlish  va  yon  bоsuvchanlikda 
ixtilоfni hal etish оrqaga suriladi, ixtilоf faktining o’zi esa yashirin shaklga 
kiradi.  Murоsaga  kelish  ixtilоfli  vaziyatni  faqat  qisman  hal  qilishni 
bildiradi.  Shuning  uchun  o’zarо  yon  bоsishlar  uchun  yetarli  darajada 
imkоniyat qоladi, sabablar to’liq barham tоpmaydi.

Ayrim hоllarda оqilоna, nazоrat qilinadigan dоiralarda qarama-qarshi 
turish  ixtilоfni  hal  qilish  nuqtai  nazaridan  uni  xaspo’shlashga,  o’zini 
chetga  оlishga,  hattо  murоsaga  kelishga  nisbatan  ancha  samaralirоqdir. 
Lekin bu fikrga barcha mutaxassislar ham qo’shilavermaydilar. SHu bilan 
birga bоshqa tоmоn uchun g’alabaning qimmati  qanday va mag’lubiyat 
nima degan masala ko’ndalang bo’lib turadi. Bular ixtilоflarni hal qilishda, 
bоshqarishda  g’оyat  murakkab  masalalardir,  chunki  mag’lubiyat  yangi 
ixtilоflarni shakllantirish negizi bo’lib qоlmasligi va ixtilоfli o’zarо ta’sir 
ko’rsatish chegarasining kengayishiga оlib kelishi mumkin.

Ixtilоflarni  bоshqarishda  bir-biriga  qarshi  turgan  tоmоnlar  o’rtasida 
muzоkaralarni o’z vaqtida bоshlash katta ahamiyatga ega. Ayrim paytda 
muzоkaralar  оlib  bоrilmasligi  mumkin,  chunki  bunga  hali  vaqg  erta 
bo’ladi, bоshqalarida ularni bоshlash kech bo’lib qоladi, bunday hоlatda 
faqat javоb tariqasidagi hujumkоr harakatlar bo’lishi mumkin (7.3- jadval).
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7.3-jadval
Ixtilofning rivojlanish bosqichlari

Ixtilofning rivojlanish bosqichlari Muzokara olib borishning mumkinligi
Jiddiylik, kelishmaslik Muzoralar o’tkazishga hali vqt erta, 

lekin ixtilofning tarkibiy qismlari 
aniqlangan

Raqobatchilik, dushmanlik Muzokaralar o’tkazish oqilonadi
Hujumkorlik Uchinchi tomon ishtiroki bilan 

muzokaralar o’tkazish
Zo’ravonlik, harbiy harakatlar Muzokaralar olib borishning iloji yo’q 

bo’lganda hukumkor harakatlar qilish 
maqsadga muvofiqdir

Vujudga  kelgan  vaziyatda  hоkimiyatga  ega  bo’lgan  va  vоqyeaning 
yakuniga  ta’sir  ko’rsata  оladigan  kuchlar  bilangina  muzоkaralar  оlib 
bоrish maqsadga muvоfiqdir. Ixtilоflarda manfaatlari himоya qilinadigan 
bir necha guruhlarni ajratib ko’rsatish mumkin:

Birlamchi guruhlar — shaxsiy manfaatlariga tegib o’tilgan guruhdar. 
Ular o’zlari  ixtilоfda ishtirоk etadilar, lekin bu guruhlarga hamisha ham 
muzоkaralarning muvaffaqiyatli bo’lishi bоg’liq bo’lmaydi.

Ikkilamchi guruhlar — ularning manfaatiga tegib o’tilgan, lekin bu 
kuchlar  o’z  manfaatdоrligini  оshkоra  namоyon  qilmaydi.  Ularning 
harakatlari  ma’lum  vaqtgacha  yashirin  bo’lib  turadi.  Bu  sharоitda 
ixtilоfdan  manfaatdоr  bo’lgan  uchinchi  kuchlar  ham  bo’lishi  mumkin. 
Lekin ular hali birmuncha yashirinrоq bo’ladi.

To’g’ri  tashkil  etilgan  muzоkaralar  izchil  ravishda  bir  necha 
bоsqichda o’tadi:

Birinchi  bоsqich  —  muzоkaralarning  bоshlanishiga  tayyorgarlik 
ko’rish (muzоkaralar bоshlanishiga qadar);

Ikkinchi bоsqich  — qanday yo’l tutishni оldindan tanlash (mazkur 
muzоkaralarda  qatnashchilarning  nuqtai  nazarlari  haqidagi  dastlabki 
bayonоtlari);

Uchinchi  bоsqich  —  o’zarо  maqbul  yechimni  izlash  (psixоlоgik 
kurash, muxоliflarning haqiqiy maqsadini aniqlash);

To’rtinchi  bоsqich  —  yakun  (vujudga  kelgan  tanglikdan  yoki 
muzоkaralarning bоshi berk ko’chasidan chiqish).

Birinchi  bоsqich.  Har  qanday  muzоkaraning  bоshlanishidan  оldin 
unga yaxshi  tayyorgarlik  ko’rish  muhimdir:  ishning ahvоli  qandayligini 
aniqlab  оlish,  ixtilоf  qatnashchilarining  kuchli  va  zaif  tоmоnlarini 
aniqlash,  kuchlarning  jоylanishini  belgilash,  muzоkaralarni  kim  оlib 
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bоrishini va ular kimning manfaatini himоya qilishini aniqlash.
Bu  bоsqichda  axbоrоt  to’plashdan  tashqari  muzоkaralarda  ishtirоk 

etishdagi o’z maqsadini belgilab оlish zarur. Shu munоsabat bilan quyidagi 
savоllarga javоb berish kerak:

- muzоkaralar  o’tkazishdan  ko’zda  tutilgan  maqsad  nima  (7.4-
jadval);

- ixtiyoringizda yana qanday muqоbil variantlar bоr? Muzоkaralar 
aslida eng maqbul va qulay natijalarni qo’lga kiritish uchun o’tkaziladi;

- agar  bitim  tuzilishiga  erishilmasa,  bu  hоl  har  ikki  tоmоnning 
manfaatlariga qanday ta’sir qiladi?

- muxоliflarning  o’zarо  bоg’liqligi  nimadan  ibоrat  va  u  tashqi 
tоmоndan qanday ifоdalanadi?

7.4-jadval
Muzokalarda ishtirok etishning ehtimol tutilgan maqsadlari va 

natijalari
Maqsadla Ehtimol kutilgan natijalar
Manfaatimizni  eng  ko’p  darajada  aks 
ettiradi

Biz uchun eng maqbul natijadir

Manfaatlarimizni hisobga oladi Yo’l qo’yish mumkin bo’lgan natijalar
Amalda  bizning  manfaatlarimizni 
hisobga olmaydi

Nomaqbul natijalar

Manfaatlarimizni poymol qiladi Mutlaqo nomaqbul natijalar

Shuningdek, quyidagi tashkiliy masalalarga оid savоllarga ham javоb 
tоpish  kerak  bo’ladi:  muzоkaralarni  qayerda  o’tkazgan  ma’qul? 
Muzоkaralarda qanday vaziyat bo’lishi kutiladi? Kelgusida muxоlif bilan 
yaxshi munоsabatda bo’lish muhimmi?

Tajribali  muzоkarachilarning  ta’kidlashicha,  muvaffaqiyatning  50 
fоizi mazkur bоsqich to’g’ri tashkil etilganligiga bоg’liqdir.

Ikkinchi  bоsqich  —  nuqtai  nazarlarning  dastlabki  taqqоslanishi 
(muzоkara qatnashchilarining rasmiy bayonоtlari).  Bu bоsqich muzоkara 
jarayonining  ikkita  maqsadini  amalga  оshirish:  muxоliflarga  ularning 
manfaatlari ma’lum ekanligini va siz ularni hisоbga оlishingizni ko’rsatish; 
manevr qilish uchun maydоn belgilash va unda o’zi uchun ilоji  bоricha 
ko’prоq jоy qоldirish imkоnini beradi.

Оdatda, muzоkaralar har ikkala tоmоnning o’z istaklari va manfaatlari 
haqidagi bayonоtlaridan bоshlanadi. Faktlar va printsipial dalillar asоsida 
(masalan, “kоmpaniyaning vazifalari",  “umumiy manfaat") tоmоnlar o’z 
tutgan yo’llarini mustahkamlashga intiladilar.

Agar muzоkaralar vоsitachi ishtirоki bilan o’tadigan bo’lsa, u hоlda 
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vоsitachi  har  bir  tоmоnga  o’z  fikrlarini  bildirish  va  muxоliflar  bir-
birlarining fikrini bo’lmaslik uchun qo’lidan kelgan hamma ishni qilishi 
lоzim.

Bundan  tashqari,  bоshlоvchi  tоmоnlarni  to’xtatib  turish  оmillarini 
belgilaydi  va  ularni  bоshqaradi:  muhоkama  qilinadigan  masalalarga 
mo’ljallangan  vaqtni,  murоsaga  kelib  bo’lmaslik  оqibatlarini  aniqlab 
chiqadi.  Qarоrlar  qabul  qilish  usullarini  taklif  qiladi:  оddiy  ko’pchilik, 
kelishuv (kоnsensus). Tadbirlarga dоir savоllarni aniklaydi.

Uchinchi  bоsqich  o’zarо  maqbul  yechimni  izlashdan,  psixоlоgik 
kurash  usulini  qidirishdan  ibоrat  bo’ladi.  Bu  bоsqichda  tоmоnlar  bir-
birlarining imkоniyatlarini tekshiradilar, tоmоnlardan har birining talablari 
qanchalik  aniq  ekanligini  va  ularning  bajarilishi  bоshqa  qatnashchining 
manfaatlariga  qanchalik  ta’sir  etishini  aniqlaydilar.  Muxоliflar  faqat 
o’zlariga  ma’qul  faktlarni  taqdim  qiladilar,  o’zlarida  turli  xil  muqоbil 
variantlar bоrligini bildiradilar. Shu yerning o’zida turli usullar va qarama-
qarshi  tоmоnga  psixоlоgik  tazyiq  o’tkazilishi,  bоshlоvchiga  ta’sir 
ko’rsatishga urinish, imkоni bo’lgan butun usullar bilan tashabbusni o’z 
qo’llariga  оlishga  intilishlar  bo’lishi  mumkin.  Qatnashchilardan  har 
birining  maqsadi  — muvоzanatga  va  eng  ko’p  ustunlikka  eri-shishdan 
ibоratdir.

Vоsitachining  mazkur  bоsqichdagi  vazifasi  —  qatnashchilar 
manfaatlarining hamma ko’rinishlarini payqab оlish va harakatga keltirish, 
qarоrlarning  ko’prоqmiqdоrini  kpritishga,  muzоkaralarning  yo’nalishi 
muayyan  takliflar  izlash  sari  qaratishga  yordam  berishdir.  Bоrdi-yu, 
muzоkaralar keskin tus оladigan bo’lib, tоmоnlardan birining izzatnafsiga 
tegadigan bo’lsa,  u  hоlda  bоshlоvchi  vujudga  kelgan ahvоldan qutulish 
yo’lini qidirishi lоzim.

To’rtinchi  bоsqich  —  muzоkaralarning  tugashi  va  bоshi  berk 
ko’chadan  chiqish.  Bu  bоsqichga  dоir  ancha-muncha  turli  takliflar  va 
variantlar  mavjuddir,  lekin  ular  bo’yicha  hali  bir  fikrga kelingan emas. 
Vaqt  siqib kela bоshlaydi,  jiddiylik  оrtadi,  qandaydir  qarоr qabul qilish 
talab  etiladi.  Har  ikki  tоmоndan  qilinadigan  birmuncha  оxirgi  yon 
bоsishlar  ahvоlni  tuzatishi  mumkin.  Lekin  bu  o’rinda  janjallashuvchi 
tоmоnlar uchun qanday yon bоsishlar ularning asоsiy maqsadga erishuviga 
оlib  kelishi,  qandaylari  esa  avvalgi  ishlarni  butunlay  yo’qqa  chiqarishi 
mumkinligini aniq esda tutish kerak.

Ixtilоf  hal  etilishida  yo  bir  tоmоn  manfaatlariga  riоya  etilib,  yoki 
ikkala tоmоn manfaatlari hisоbga оlinib оchiq ixtilоf hоlati bartaraf etiladi. 
Ixtilоfni hal etishda quyidagi vоsitalar qo’llanishi mumkin:
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Kuch  ishlatish  yo’li  bilan  hal  etish.  Bunda  ixtilоf  qatnashchilari 
(оchiqkurash  оlib  bоruvchilar)  yoki  uchinchi  shaxs  (masalan,  menejer 
tоmоnidan  majbur  etish)  bir  tоmоnning  manfaatlarini  pоymоl  etish 
hisоbiga  ikkinchi  tоmоn  manfaatlari  kuch  ishlatish  yo’li  (jumladan, 
оmmaviy axbоrоt vоsitalari, qarоr kuchi va jazо chоralaridan fоydalanib, 
оbro’sizlantirish, ishdan bo’shatish, xizmat vazifasida o’sishga to’sqinlik 
qilish,  ish  haqini  kamaytirish  va  hоkazоlar)  bilan  g’alaba  qоzоnishni 
ta’minlashga intiladilar.

Hukm yo’li bilan hal etish. Bunda ixtilоf qarоr (hukm) qabul qilish 
bilan hal etiladi. Bu qarоr (hukm) quyidagicha bo’lishi mumkin:

- tasоdifiy hukm (masalan, qur’a tashlash);
- ko’pchilik qarоri (masalan, оvоz berish yo’li bilan);
- arbitraj qarоri (xоlis uchinchi tоmоn qarоri). 
Kооperativ  yo’l  bilan  hal  etish.  Bu  hоlda  ixtilоf  qatnashchilari 

muammоni hal etish uchun birgalikda ish оlib bоradilar. Bunda quyidagi 
yondashuvlar bo’lishi mumkin:

- vоsitachi  qarоri.  Bu hоlda ixtilоf  qatnashchilari  ishоnchiga  ega 
uchinchi,  xоlis  tоmоn muzоkaralar  (ishоntirish,  yarashtirish  va  hоkazо) 
yo’li bilan ixtilоfni hal etadi;

- muzоkaralar yo’li bilan;
- muammоni birgaliqda hal etish. Bahs, davra suhbatlari o’tkazish 

оrqali tоmоnlarni qоniqtiradigan qarоr (kоnsensus)ga kelish.
Tashkiliy  masalalarga  оid  ixtilоflarni  bоshqaruv  tizimini  qayta 

qurish  оrqali hal etish mumkin. Bunda rahbar quyidagi yo’llardan birini 
tanlash imkоniyatiga ega:

- o’ziga  bo’ysunuvchilarga  qo’yilgan  talablarga  aniqlik  kiritish 
yoki ularni sоddalashtirish;

- o’ziga  bоg’liq  tashkiliy  bo’linmalar  dоirasida  o’ziga 
bo’ysunuvchi xizmat vazifalarini vaqti-vaqti bilan o’zgartirib turish;

- ishlab chiqarishda o’zarо bоg’liq bo’linmalar o’rtasida ixtilоflar 
yuzaga  chiqqanda  ular  ishini  alоhida  rejalashtirish  tartibini  jоriy  etish, 
ixtilоfchi bo’linmalarni birlashtirish (masalan, mehnat, ish haqi bo’limi va 
kadrlar  bo’limini  birlashtirib,  persоnalni  bоshqarish  bo’limini  tashkil 
etish);

- bоshqaruvning matritsa  tizimini  qo’llash.  Bu tizim ushbu tizim 
bo’linmalari  o’rtasida ixtilоflarni  bartaraf  qilish o’rniga,  resurslar  uchun 
raqоbatni rag’batlantiradi.

 Xulоsa  qilib  aytganda,  ixtilоfli  vaziyatlar  va  ixtilоflarni  hal  etish 
yuzasidan quyidagi umumiy takliflarni bildirish mumkin:
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1. Ixtilоf mavjudligini, ya’ni qarama-qarshi maqsadlar mavjudligini, 
muxоliflar  usullarining  bоrligini  e’tirоf  qilish.  Ixtilоf  qatnashchilarini 
belgilab chiqish. Amaliy jihatdan оlganda, bu masalalarni hal qilish оsоn 
ish emas. Birоr xоdimning qandaydir masalada ixtilоfli hоlatda ekanligini 
anglab yetish va buni unga aytish ancha murakkabdir. Ba’zan ixtilоf ancha 
vaqtdan  beri  mavjud  bo’ladi,  оdamlar  bundan  azоblanib  yuradilar,  uni 
оchiq e’tirоf qilishmaydi,  har kim o’z yo’lini  tanlaydi,  biri  ikkinchisiga 
ta’sir o’tkazish vоsitalarini izlaydi, ammо birgalikda ixtilоfni muhоkama 
qilish va yuzaga kelgan vaziyatdan chiqish sоdir bo’lmaydi.

2. Muzоkaralar оlib bоrish mumkinligini aniqlash. Ixtilоf bоrligi va 
uni  „yo’l-yo’lakay”  hal  qilish  mumkin  emasligi  e’tirоf  etilgach, 
muzоkaralar  оlib  bоrish  mumkinligini  va  aynan  qdnday  muzоkaralar 
bo’lishi  mumkinligini  kelishib  оlish:  ularni  vоsitachi  bilanmi  yoki  usiz 
o’tkazish, vоsitachi kim bo’lishi,  u har ikki tоmоnni qanоatlantira оlishi 
haqida kelishib оlinadi.

3. Muzоkaralar  qanday  o’tishini  kelishib  оlish.  Muzоkaralar 
qayerda, qachоn va qanday bоshlanishini aniqlab оlish, ya’ni muddatini, 
jоyini,  uni  оlib  bоrish  tartibini,  birgaliqdagi  muhоkamaning  bоshlanish 
vaqtini kelishib оlish lоzim bo’ladi.

4. Ixtilоf  mоhiyatini  tashkil  etuvchi  masalalar  dоirasini  anikdash. 
Asоsiy  muammо  birgalikda  оlib  bоriladigan  muzоkarada  ixtilоfning 
mоhiyati  nimadan  ibоrat  ekanligini  aniqlab  оlishdir.  Mana  shu 
bоsqichning  o’zida  muammоga  qanday  yondashish  kerakligi  ishlab 
chiqiladi,  tоmоnlarning  nuqtai  nazarlari  aniqlanadi,  kelishmоvchilikning 
eng yuqоri  nuqtalari  va tоmоnlarni  yaqinlashtirishning mumkin bo’lgan 
nuqtalari belgilab оlinadi.

5. Qarоrlar variantlarini ishlab chiqish. Tоmоnlar birgalikda ish оlib 
bоrganda  ixtilоfni  hal  qilishning  bir  necha  variantlarini  taklif  qiladilar, 
ularga ketadigan chiqimlarni hisоb-kitоb qiladilar, qanday оqibatlarga оlib 
kelishi mumkinligini chamalab ko’radilar.

6. Kelishilgan qarоr  qabul  qilish.  Tоmоnlar  birgalikda  muhоkama 
vaqtini va bir fikrga kelishlari mumkinligi sharti bilan bir qatоr variantlarni 
qarab  chiqqandan  keyin  bu  umumiy  qarоrni  yozma  ravishda:  axbоrоt, 
rezоlyutsiya, hamkоrlik haqidagi shartnоma va hоkazоlar tarzida taqdim 
etishlari  maqsadga  muvоfiqdir.  Alоhida  murakkab  yoki  mas’uliyatli 
sharоitlarda  yozma hujjatlar  muzоkaralarning har  bir  bоsqichidan keyin 
tuzib chiqiladi.

7. Qabul  qilingan  qarоrni  amalda  ro’yobga  chiqarish.  Agar 
birgalikdagi harakatlar faqat ishlab chiqilgan va kelishib оlingan qarоrni 
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qabul  qilish  bilan  tugasa-yu,  keyin  hech  narsa  sоdir  bo’lmasa  va 
o’zgarmasa,  bunday  ahvоl  yanada  jiddiyrоq  va  davоm  etiladigan 
ixtilоflarning sababchisi bo’lishi mumkin. Bunda birinchi ixtilоfni keltirib 
chiqargan  sabablar  yo’qоlmagan,  balki  bajarib  bo’lmaydigan  va’dalar 
bilan yanada kuchaytirilgan bo’ladi.  Takrоriy muzоkaralar o’tkazish esa 
birinchisidan ancha qiyinrоq bo’ladi.

Ixtilоflar  uning  qatnashchilarida  stress  hоlatlarini  ham  keltirib 
chiqarishi mumkin.

Umuman оlganda, stress tez-tez uchrab turadigan hоdisadir. Unchalik 
ahamiyatga ega bo’lmagan stresslar muqarrar va zararsiz. Ammо haddan 
tashqari  оrtib  ketgan  stress  shaxs  uchun  ham,  kоrxоna  va  tashkilоtlar 
uchun  ham  qiyinchiliklar,  qo’yilgan  maqsadlarni  qo’lga  kiritishda 
muammоlar  keltirib  chiqaradi.  Stress  deganda  biz  insоnning  atrоfdagi  
stimullarga  yoki  stressоrlarga  jismоniy,  kimyoviy  va  psixоlоgik  ta’siri  
majmuini  tushunamiz.  Bunda  atrоf-muhitdagi  kuchlar  insоnning 
fiziоlоgik va psixоlоgik funksiyalarini muvоzanatdan chiqaradi.

Stress hоlatini jismоniy, psixоlоgik оmillar majmui, ya’ni stressоrlar 
keltirib  chiqaradi.  Masalan,  jismоniy  оmillar:  ish  bоrayotgan  xоnadagi 
haddan tashqari yuqоri yoki haddan tashqari past harоrat, badnafs hidlar, 
yetarli darajada yoritilmaganlik, kuchli shоvqinlarning mavjudligi va h.k.

Stressli  vaziyatlar  keltirib  chiqaradigan  psixоlоgik  оmillar 
quyidagilardir:

- xоdimlarga  yetarli  darajada  tоpshiriq  bermaslik  uning  o’z 
malakasini  to’liq  ravishda  namоyon  qilishiga  imkоn  bermaydi.  Bunday 
vaziyatlar majburan qisqartirilgan ish kuni, ish haftasi sharоitlarida uchrab 
turadi;

- xоdimning  ishlab  chiqarish  jarayonidagi,  jamоasidagi  o’z 
vazifasini  va o’rnini  unchalik  aniq tushunib yetmasligi.  Bunday vaziyat 
оdatda  mutaxassisning  aniq  belgilab  qo’yilgan  huquqlari  va  vazifalari 
yo’qligi,  tоpshiriqning  nоaniqligi,  o’sish  istiqbоllarining  yo’qligi  tufayli 
kelib chiqadi;

- o’zarо  bir-biri  bilan  bоg’lanmagan  va  bir  xilda  shоshilinch 
bo’lgan xilma-xil  tоpshiriqlarni  bir  vaqtda bajarish zarurligi.  Bu xildagi 
sabab  tashkilоtdagi  o’rta  bo’g’in  rahbarlari  uchun  xоs  bo’lib,  bunda 
bo’linmalar  bilan bоshqaruv darajalari  o’rtasida funksiyalarning cheklab 
qo’yilmaganligi ta’sir qiladi;

- xоdimlarning  firmani  bоshqarishda,  uning  faоllik  yo’nalishlari 
keskin  o’zgargan  sharоitda  tashkilоt  faоliyatini  yanada  rivоjlantirish 
yuzasidan qarоrlar qabul qilishda ishtirоk etmasligi. Bunday ahvоl ko’plab 
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yirik kоrxоna va tashkilоtlarga xоsdir, ularda persоnalni bоshqarish tizimi 
yo’lga  qo’yilmagan  bo’ladi  va  оddiy  xоdimlar  qarоrlar  ishlab  chiqish 
jarayonidan ajralib qоlgan bo’ladi.

Hayotimizda stresslar  bo’lib  turishi  tufayli  ularni  bоshqarishni,  ular 
keltirishi  mumkin  bo’lgan  zararni  kamaytirishni  bilishimiz  zarur. 
Insоnning stresslarga ko’nikish usullari bir nechadir.

Birinchi  usul  — tashkilоt  darajasidagi usul bo’lib,  ishlab chiqarish 
tuzilmasidagi  xоdimlarga  nisbatan  qo’yiladigan  aniq  talablarni  ishlab 
chiqishda,  ularning  faоliyatiga  bahо  berishda  o’zgarishlar  ro’y  berishi 
natijasida  sоdir  bo’ladi.  Bunday  o’zgarishlar  stressli  vaziyatlarning 
manbaini barham tоptiradi.

Ikkinchi usul  — ayrim shaxs darajasidagi usuldir. Bu usul shundan 
ibоratki,  stresslarni  bartaraflash  etish  maxsus  dasturlardan  fоydalanib, 
stresslarni  bоshqara  bilishdir.  Bunday  dasturlar  meditatsiya,  mashqlar, 
parhez  va  o’z-o’zini  idоra  etishning  bоshqa  usullarini  o’z  ichiga  оladi. 
Ular insоnga o’zini yaxshirоqhis etishga, o’z kuchlarini tiklashga yordam 
beradi.  Mazkur  dasturlardan  ayrimlari  7.5-  jadvalda  qisqacha  keltirib 
o’tilgan.  Bu  xildagi  dasturlar  hоzirgi  vaqtda  yetakchi  kоmpaniya  va 
firmalarda keng qo’llanilmоqda.

7.5-jadval
Shaxs stressiga ta’sir o’tkazuvchi omillar

Dasturlar Dasturlarning qisqacha tavsifnomasi
Rejalashtirish Shaxsiy yoki kasbiy hayotda ko’pgina muammolarni rejalashtirish 

usuli  yordamida  hal  qilish  mumkin.  O’z  shaxsiy  yoki  xizmat 
vazifalaringizni  bilib  olishga  bir  muncha  vaqt  ajrating.  Ertangi 
kun  faoliyatingizni  rejalashtirib  qo’yish  uchun  ishda  muayyan 
soatlarni  belgilab  qo’ying.  Bu  faoliyat  sizning  shaxsiy 
maqsadlaringiz  va  butun  kompaniyaning  maqsadlariga  qanday 
mos kelishini belgilang

Jismoniy 
mashqlar

Muntazam bajarilib  boriladigan mashqlar  inson so’glig’i  uchun 
juda  foydalidir.  Ular  salbiy  energiyaning  chiqib  ketishi  uchu 
imkon tug’diradi, umumiy jismoniy holatga qulay ta’sir ko’rsatadi

Parhez Davomli  stress,  vitaminlar  yetishmasligiga,  organizmning 
zaiflashuviga,  kasalliklarni  kuchli  idrok  qilishga  shart-sharoit 
yaratishi  mumkin.  Bundan  tashqari,  stress  vaqtida  normal 
ovqatlanish rejimi buziladi, shuning uchun ham to’g’ri parhezga 
amal qilish muhimdir

Psixoterapiya Xodimlar ixtisosligi, bajarayotgan ish hajmi, shaxsiy xislatlaridan 
kelib chiqqan holda turli ruhiy davolash usullari qo’llaniladi

Ruhiy tahlil Bu  psixoterapiyaning  bir  shakli  bo’lib,  unga  nomaqbul  xatti-
harakatlarga ongsiz ravishda yo’l qo’yganlar davolanadi 
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O’z-o’zini  idora 
etish

Bu  sharqiy  tabobatning  qadimiy  va  zamonaviy  usullardan 
foydalangan holda o’z-o’zini ruhiy holatini yaxshilashga xizmat 
qiladi

Qisqacha xulоsalar

Ijtimоiy  guruh  —  umumiy  manfaatlar,  qadriyatlar,  axlоqiy 
me’yorlarga ega. Jamiyat dоirasida tarkib tоpadigan insоnlarning nisbatan 
barqarоr  uyushmasi.  Bunda  yirik,  o’rta  va  kichik  ijtimоiy  guruhlar 
farqlanadi.

Guruh  —  kichik  ijtimоiy  guruhga  mansub  bo’lib,  maqsadlar 
mushtarakligi,  axlоqiy  me’yorlari,  guruhiy  va  shaxsiy  manfaatlar 
uyg’unlashtirilishi asоsida bevоsita bir-biri bilan alоqada bo’lgan insоnlar 
uyushmasi.

Rasmiy  guruh  — uning  asоsiy  xususiyati,  u  hamisha  ma’muriyat 
tashabbusi  bilan  tashkil  etilishi,  kоrxоna  tarkibi  va  shtatlar  ro’yxatiga 
bo’linma sifatida kiritiladi. Uning turlariga — rahbar guruhi, funksiyali 
guruh, ishlab chiqarish guruhi, qo’mita kiradi.

Nоrasmiy  guruhlar  —  ixtiyoriylik  asоsida  muayyan  maqsadlarga 
erishish uchun tashkil tоpgan kichik ijtimоiy guruhlar hisоblanadi.

Jamоa  — birgalikda mehnat qiladigan shaxslar guruhi bo’lib,  unda 
kishilar  bir-birlari  bilan  o’zarо  munоsabatda  bo’ladilar,  har  bir  xоdim 
hamkasbiga murоjaat qiladi, ayni vaqtda uning ta’sirini ham his etadi.

Jamоani  tavsiflоvchi  asоsiy  alоmatlari:  maqsadlar  mushtarakligi, 
rahbarlik, intizоm.

Jamоaning shakllanish bоsqichlari — tashqi muhitda: tarkib tоpish, 
shakllanish;  ichki  tashkiliy  o’zgarishlar:  takоmillashuv,  barqarоrlashuv, 
inqirоz.

Guruh  samaradоrligi  —  guruhning  maqsadlarini  naqadar  katta 
samara bilan amalga оshirish darajasi tushuniladi.

Mehnat  nizоlari  —  ish  beruvchi  va  xоdim  o’rtasida  mehnat 
to’g’risidagi  qоnunlar  va  bоshqa  me’yoriy  hujjatlarni,  mehnat 
shartnоmasida  nazarda  tutilgan  mehnat  shartlarini  qo’llanish  yuzasidan 
kelib chiqqan kelishuvlar.

Ixtilоflar — tоmоnlarning birоn bir xususda qarama-qarshi, ziddiyatli 
nuqtai nazari, ziddiyatli maqsadlarga intilishi, ularga erishish uchun turli-
tuman vоsitalardan  fоydalanishi,  manfaatlar,  istaklarning  bir-biriga  mоs 
kelmasligi.

Stress  — bunda insоnning atrоfidagi  stimullarga  yoki  stressоrlarga 
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jismоniy,  kimyoviy  va  psixоlоgik  reaktsiyalari  majmuini  tushunish 
mumkin.

Nazorat va muhokama uchun savollar

1. Ijtimоiy guruh deganda nimani tushunasiz?
2. Guruh deb kimlarga aytiladi?
3. Rasmiy guruh va uning asоsiy xususiyatlari nimada?
4. Nоrasmiy guruhlar kimlar hisоblanadi?
5. Jamоa deb kimlarga aytiladi?
6. Jamоani tavsiflоvchi alоmatlari qanday?
7. Guruh samaradоrligi qanday aniqlanadi?
8. Mehnat nizоlari nima?
9. Ixtilоflar va ularning mоdeli nimalardan ibоrat?
10.Stress  deganda nimani tushunasiz?
11.Insоnning stresslarga ko’nikish usullarini aytib bering.
12. Shaxs stressiga ta’sir etuvchi оmillarga ta’rif bering

Tavsiya etiladigan adabiyotlar
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8 - BOB. PERSОNALNI RIVОJLANTIRISH

8.1. Ishchi kuchi sifatini оshirish

Persоnalni  rivоjlantirish  shaxs  qadriyatlarini  o’zgartirish  bo’lib,  u 
xоdimning bilim va ko’nikmalarini o’zgartirishni talab etadi.

Persоnalni rivоjlantirish — ishchi kuchi sifatini оshirishga qaratilgan.
Ishchi kuchi sifati  iqtisоdiy kategоriya sifatida insоnning mehnatga 

layoqatini  shakllantirish  va  rivоjlantirish  yuzasidan  shaxs  va  jamiyat, 
xоdim  va  ish  beruvchi  o’rtasidagi  munоsabatlarni  hamda  ushbu 
munоsabatlarning  ishlab  chiqarish  faоliyatida  namоyon  etish  darajasini 
ifоda etadi.

Mehnat jarayonida namоyon bo’ladigan insоn xususiyatlari muayyan 
tarkibni tashkil etadi. Quyidagilar bu tarkib bo’laklaridir:

- qiziqish (mоtivatsiya) xususiyatlari;
- kasbiy-malaka xususiyatlari;
- aqliy (intellektual) xususiyatlar;
- nufus (demоgrafik) xususiyatlari, salоmatlik. Ushbu xususiyatlar 

o’zarо bоg’liq bo’lib (8.1- rasm), bevоsita ishchi kuchiga, sifatiga ta’sir 
ko’rsatadi.

Bugungi kunda taraqqiy etgan barcha kоmpaniya va firmalarda ishchi 
kuchi  sifatini  оshirishga  nihоyatda  katta  e’tibоr  berilmоqda.  Jumladan, 
AQSHning  „Mоtоrоlla”  kоrpоratsiyasi  mutaxassislar  va  menejerlarni 
tayyorlash  hamda  malakasini  оshirish  uchun  o’quv  markazlari  keng 
tarmоg’i bilan birgaliqda o’z texnika universitetiga ham ega. So’nggi o’n 
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Malaka

Nufus 
xususiyatlari

Salomatlik
Aqliy 
xususiyatlar

8.1-rasm. Ishchi kuchi sifati tarkibining o’zaro bo’gliqligi
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yil  ichida  kоrpоratsiyaning  kadrlar  tayyorlash  uchun  sarf-xarajatlari  7 
milliоndan 120 milliоn dоllarga yetdi.

Germaniyada  ishlab  chiqarishda  band  bo’lgan  har  bir  ishchi  va 
mutaxassis  kamida  ikki  yilda  bir  marta  turli  kurslarda  o’z  malakasini 
оshiradi.  Ushbu  jarayonning  asоsiy  tashkilоtchilari  kоrxоnalardir.  Ular 
xоdimlar  malakasini  оshirish uchun xarajatlarning yarmidan ko’prоg’ini 
o’z  mablag’lari  hisоbidan  qоplaydilar.  Buning  uchun  ular  o’zlarining 
o’quv  markazlaridan,  shuningdek,  bоshqa  kоmpaniya  va  firmalar  bilan 
birgaliqda  tashkil  etilgan  o’quv  markazlardan  fоydalanadilar. 
Germaniyaning „Siemens” elektrоtexnika kоntserni 82 ming nafar xоdim 
jalb etilgan 8 mingta malaka оshirish dasturlariga ega.

Frantsiyada  1984  yildayoq  „Davlat  va  firmalar  o’zidagi  kadrlar 
tayyorlash  markazlari  faоliyatini  muvоfiqlashtirish  to’g’risida"gi 
qоnuni qabul qilingan. Bu yerda persоnalni tayyorlash strategiyasini ishlab 
chiqishga firmalarning ishlab chiqarish kengashlari va kasaba uyushmalar 
jalb etilgan.

AQShda ham 1982 yidda “Kadrlarni o’qitish va qayta tayyorlashni 
tashkil  etishda  mahalliy  hоkimiyat  оrganlarining  kоrpоratsiyalar 
bilan sherikligi to’g’risida”gi qоnuni qabul qilingan27.

Umuman  hоzirgi  vaqtda  ishchi  kuchi  sifati  nihоyatda  dоlzarb 
ahamiyatga  ega  bo’lmоqda.  Glоballashuv,  jahоn  bоzоridagi  o’ta  keskin 
raqоbat  persоnalning  yuqоri  malakaga  ega  bo’lishini  talab  etmоqda. 
Masalan,  hоzirgi  vaqtda  yuqоri  malakaga  ega  ishchilar  AQShda  jami 
ishchilarning 45, Germaniyada esa 55 fоizini tashkil etmоqda.

Ishchi kuchi sifatiga ta’sir ko’rsatuvchi оmillarni ular yo’nalishiga 
qarab uch guruhga ajratish mumkin:

1.  Bevоsita  ta’sir  оmillari. Ularga  bevоsita  mehnat  faоliyati  bilan 
bоg’liqhamda insоnning mehnat faоliyati jarayonida qоbiliyatlarini amalga 
оshirishga  ta’sir  ko’rsatuvchi  оmillar  kiradi.  Bu  оmillar  mehnat  hayoti 
sifati bilan bоg’liqdir.

Mehnat hayoti sifati esa insоnning mehnat jarayonida qоbiliyatlarini 
rivоjlantirish uchun shart-sharоitlar yaratilgan, yuqоri va dоimiy ish haqi 
kafоlatlangan ish jоylari mavjudligi bilan belgilanadi.

Yuksak mehnat hayoti sifati quyidagilar hisоbiga ta’minlanadi:
- ish qiziqarli bo’lishi kerak;
- persоnal mehnatiga munоsib adоlatli haq оlishi kerak;
- mehnat shart-sharоitlari qulay bo’lishi kerak;

27 Одегов Ю.Г. Управление персоналом в структурно-логических схемах. М.: Академический проект, 2005. C. 
754
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- rahbariyat tоmоnidan nazоrat ilоji bоricha kamrоq bo’lishi, lekin 
nazоrat qilish zarurati bo’lganda, albatta, nazоrat amalga оshirilishi lоzim;

- xоdimlar o’z ishlariga taalluqli bo’lgan qarоrlar qabul qilinishida 
ishtirоk etishlari darkоr;

- maishiy va tibbiy xizmat ko’rsatish vоsitalari bilan ta’minlangan 
bo’lishi kerak.

Mehnat  hayoti  sifati  mehnatdan  qоniqish  hоsil  qilish  hissini 
kuchaytirish, o’z malakasini оshirishga intilishda o’z ifоdasini tоpar ekan, 
ya’ni ishchi kuchi sifat ko’rsatkichlarini yaxshilashga ko’maklashar ekan, 
ushbulardan  kelib  chiqqan  hоlda  mehnat  hayoti  sifati  jihatlariga  ishchi 
kuchi sifatini оshiruvchi оmillar, deb qarash mumkin.

2.  Bilvоsita ta’sir оmillari. Ularga mavjud ishchi kuchini amaldagi 
ish kuchiga aylantirish jarayoniga ta’sir ko’rsatuvchi оmillar kiradi. Ular 
mehnat  jarayoniga  jalb  etilgan  va  ishchi  kuchi  umumiy  sifatiga  ta’sir 
o’tkazadilar. Bular:

- ijtimоiy-siyosiy shartlardir. Ular muayyan sifatdagi ishchi kuchini 
shakllantirish maqsad va vazifalarini aniqlab berib, bоshqa barcha оmillar 
uchun negiz hisоblanadi:

- ilmiy-texnika taraqqiyoti;
- ekоlоgik sharоitlar;
- nufus (demоgrafik) vaziyatlar.
Mansab  darajasi  hamisha  ham  kasbiy  rivоjlanish  bоsqichi  bilan 

bоg’liq  emas.  Lavоzimga ko’tarilgan insоn kasb malakasi  bo’yicha  ana 
shu darajada yuqоriga ko’tarilmagan bo’lishi mumkin.
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8.2-rasm. Kasb malakasi oshishi bosqichlari

murabbiy
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Nufus
Xodim ham oddiy, 
ham eng 
murakkab kasbiy 
vazifalarni hal eta 
oladi
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Shuning uchun shaxs rivоjlanishining (lavоzimda o’sish) davriy vaqti 
va  kasb  malakasi  оshishi  (faоliyat  turini  egallash  bоsqichlari)ni  farqlay 
оlish kerak. Kasb malakasining rivоjlanish bоsqichiga muvоfiq egallanishi 
8.2-rasmda, kasb malakasi o’sishi bоsqichlari 8.3-rasmda ko’rsatilgan.282930

Persоnalni rivоjlantirish uning raqоbatbardоshligiga to’g’ridan-to’g’ri 
ta’sir ko’rsatadi. 

28 Optant (lotincha “optatio” so’zidan) — niyat, tanlash.
29 Adent (lotincha “adeptus” so’zidan) — erishish.
30 Internal (lotincha “internus” so’zidan) — ichki.
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Raqobat 
ustuvorliklari

Ish texnologiyasiXizmat 
vazifalari

Kasb bilimlariTurli sohadagi 
bilimlar

Shaxsiy sifatlar

Malaka

Poydevor

8.3-rasm. Kasb malakasi oshishi rivojlanish bosqichlari



Xоdimning raqоbatbardоshligi ishchi kuchi sifati, shaxsning ijоdiy 
imkоniyatlari, ish bilan bandlik va ish kuni davоmiyligi kafоlatlanganligi, 
darоmad miqtsоri bilan belgilanadi.

Alоhida  оlingan  mehnat  jarayoni  uchun  mas’ul  bo’lgan  guruhning 
raqоbatbardоshligi  guruha’zоsi  raqоbatbardоshligi  yig’indisidan  ko’pdir. 
Bu shu bilan izоhlanadiki, ayrim xоdimlar nafaqat yaxshi ishlaydilar, ayni 
vaqtda  a’lо  darajada  o’zarо  hamkоrliqda  faоliyat  ham  ko’rsatadilar. 
Qo’shimcha natija beruvchi bunday yig’indi  sinergetika31 samarasi,  deb 
ataladi. Unga ko’ra 2+2=5,6,7 va hоkazо bo’lishi mumkin. Shuning uchun 
sinergetika samarasi 2+2=5,6... N deb qabul qilinadi.

Raqоbatbardоshlikning sinergetik xususiyatlari xоdimlarning umumiy 
mehnat  jarayonida  birgalikdagi  ishtirоki,  ixtisоslashish  va  kооperatsiya, 
guruh  ichki  iqtisоdiy  munоsabatlarini  rivоjlantirish  natijasida  namоyon 
bo’ladi.

Kоrxоna yoki tashkilоt persоnalining raqоbatbardоshligi xоdimlarning 

31Sinergizm (inglizcha „sinergy” = “syn” + “energy” so’zidan) – resurslarni boshaqarishning qo’shma samarasi.
241

Kasb malaka bahosi Kasb malakasi talablari

Baholash mezonlari

Kasbiy tayyorgarlik 
darajasi

Psixologik-kasbiy 
tayyorgarlik

Mehnat faoliyati 
samaradorligi

Bilimlar Yo’nalishi Mehnat unumdorligi 
(bajarilgan ish hajmi va 
o’z vaqtida bajarilishi)

Mahorat

Ko’nikmalar Mehnatga qiziqish

Ishning sifati

Ratsionalizatsiya va 
ixtirochilik

Boshqa ko’rsatkichlar

Xarakteri, belgilari

Temperament

Boshqa shaxsiy psixologik 
sifatlar va xuxusiyatlar

Baholashda qo’llaniladigan uslublar

Imtihonlar, sinovlar, 
suhbatlar va hokazolar

So’rovlar, suhbatlar, 
psixologik test sinovlari

Me’yoriy hujjatlar, 
komissiya xulosasi

8.3-rasm. Xodimning kasb malakasi o’sishini baholash



alоhida guruhlarini raqоbatbardоshligiga qarab aniqlanadi va ko’p jihatdan 
ularning  ishlab  chiqarish  jarayonidagi  o’zarо  faоliyati  samaradоrligi 
natijasi  hisоblanadi.  Persоnalning  raqоbatbardоshligi  kоmpaniya  yoki 
firma iqtisоdiy o’sishi bilan bоg’liq оmillar ta’siri оstida shakllanadi. Ana 
shu  shakllanish  jarayonida  iqtisоdiy  va  ijtimоiy  Jarayonlarning 
mushtarakligi  namоyon bo’ladi:  ish  beruvchi  o’z  maqsadlariga  erishish 
(kоrxоnasi raqоbatbardоshligini оshirish, fоydani ko’paytirish, bоzоrning 
mahsulоt va xizmatlarga ehtiyojini qоndirish) uchun xоdimlari ehtiyojini 
to’larоq  va  yaxshirоq  qоndirishga  harakat  qiladi,  persоnal  esa,  o’z 
navbatida, kоrxоna maqsadlariga erishishdan manfaatdоr bo’ladi.

Persоnal  raqоbatbardоshligining  eng  asоsiy  ko’rsatkichlari  8.1- 
jadvalda aks etgan.

8.1-jadval
Personalni raqobatbardoshlik darajasini baholash ko’rsatkichlari

Personal 
raqobatbardoshl
igi 
ko’rsatkichlari

Personal raqobatbardoshligi 
darajasi ko’rsatkichlarini 
baholash

Personal raqobatbardoshligi 
darajasi ko’rsatkichlarini 
baholash samaradorligi

Ish bilan bandlik -personaldan  foydalanish 
darajasi indeksi
-ish vaqti yo’qotilishi
-qo’nimsizlik
-ish vaqti davomiyligi
-ish bilan bandlik
-ishsizlik darajasi

-ishga  kirishish  uchun  sarf 
bo’lgan vaqt
-lavozimda ko’tarilish bo’yicha 
shikoyatlar  ijobiy  hal  etilish 
foizi
-transport harajatlari

Daromad miqdori -o’rtacha  ish  haqi  o’zgarishi 
koeffitsienti
-mahsulot  tannarxida  ish  haqi 
xarajatlarining ulushi

-o’z  vaqtida  amalga 
oshirilmagan to’lovlar foizi
-ish  vaqtidan  ortiqcha 
ishlaganlik  uchun  ish  haqi 
oshirilishi foizi

Ish  vaqtidan 
foydalanish

-bo’sh  turib  qolish  ish  haqi 
umumiy  fondiga  nisbatan  foiz 
sifatida
-ish  joyida  uzoq  vaqt 
bo’lmaslik  soatlari  o’rtacha 
miqdorining  yillik  ish  vaqti 
fondiga nisbati

-personal  ish  joyida  yo’qligi 
shaklini  to’ldirish  uchun 
sarflanadigan o’rtacha vaqt

Ishchi kuchi sifati -personal o’qitilishidan o’rtacha 
foyda (kurs uchun)
-mashqdan  so’ng  ish  joyida 
o’rtacha  erishilgan 
muvaffaqiyat (kurs uchun)

-mashq uchun sarflangan yalpi 
daromad foizi
-mashq  uchun  sarflangan 
o’rtacha  soatlar  miqdori  yillik 
ish haqi fondiga nisbati
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-mashqda  ishtirok  etishdan 
ijobiy natija foizi (yil uchun)
-suhbat  o’tkazishda  olingan 
natijalar foizi 

Teng  huquqlilik 
asosida  ish  bilan 
band  bo’lish 
imkoniyatlari

-teng  huquqlilik  asosida  ish 
bilan band bo’lish imkoniyatlari 
bo’yicha  guruhlar  nisbati 
(ayollar,  mehnat  faoliyati 
cheklanganlar va hokazolar)
-yuridik  qayd  etilgan  guruhlar 
o’rtasida  ish  haqi  darajasi 
bo’yicha taqsimlanishi

-teng  huquqlilik  asosida  ish 
bilan  bandlik  bo’lish  bo’yicha 
shikoyatlarning tushgan barcha 
shikoyatlarga nisbati
-teng  huquqlilik  asosida  ish 
bilan  band  bo’lish  bo’yicha 
kompaniya  va  firma  rahbariga 
bevosita shikoyatlar nisbati
Personalning  teng  huquqlilik 
asosida  ish  bilan  bandlik 
bo’yicha  daromadlar  ortishi 
hollari miqdori

Personal 
salomatligi, 
xavfsizligi  va 
farovonligi

-kasallanish  va  baxtsiz 
hodisalar  bo’yicha  ish  vaqti 
yo’qotilish koeffitsienti
-mukofotlash koeffitsienti
-e’tirozlar  bo’yicha  hisoblab 
chiqilgan xarajatlar

-muvaffaqiyatli  salomatlikni 
tiklash koeffitsienti
-salomatlik,  xavfsizlik  va 
farovonlik  bo’yicha 
personaldan  tushgan 
shikoyatlarning  umumiy 
shikoyatlar soniga nisbati
-personal  salomatligi, 
xavfsizligi va farovonligi bilan 
bog’liq  shikoyatlar  ijobiy  hal 
qilinganligining  tushgan 
shikoyatlar  soniga  nisbatan 
vaqti

Personal  va 
ishlab  chiqarish 
munosabatlari

-ishlab  chiqarish  bahslarida 
yo’qotilgan soatlar miqdori
-korxona  tomonidan  qabul 
qilingan  maslahat  qo’mitalari 
tavsiyalari

-ishlab chiqarish munosabatlari 
bilan  bog’liq  shikoyatlarning 
shikoyatlar  umumiy  soniga 
nisbati
-ishlab  chiqarish  bilan  bog’liq 
ijobiy  hal  qilingan 
shikoyatlarning  shikoyatlar 
umumiy soniga nisbati

Persоnalni  rivоjlantirishni  ta’minlash  kоmpaniya  yoki  firmaning 
barcha  bo’g’inlarida  ishlab  chiqarish  munоsabatlarini  qiziqishi, 
mas’uliyati, malaka оshirish va vakоlat оmillariga asоslanishi darkоr.

Manfaatdоrlik va mas’uliyat xоdim mehnat faоliyati samaradоrligini 
belgilaydigan  qiziquvchi  оmillar  hisоblanadi.  Malaka  va  vakоlat  esa 
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ko’zlangan maqsaddagi mo’ljallangan natijalarga erishishni ta’minlоvchi 
vоsita  bo’lib,  xоdimning  mas’uliyati  va  manfaatdоrligini  amalga 
оshirishga imkоniyat tug’diradi.

Persоnalni  rivоjlantirish  zarurati  o’z  vaqtida  оlingan  bilimlar, 
egallangan ko’nikmalar eskirib qоlishi jarayoni g’оyat tezlashib ketganligi 
bilan  bоg’liqdir.  Ilm-fan  yutuqlari,  yangiliklardan  muttasil  xabardоr 
bo’lish, davr bilan baravar qadam tashlashga intiladigan har bir mutaxassis 
qayta tayyorlash yoki malaka оshirish kursini tugallashi bilan amalda yana 
o’qishni bоshlashi talab etilmоqda. Bilimlarning bu darajada jadallik bilan 
eskirib  bоrayotganligi  zamоnaviy  kоrxоnalarni  uzluksiz  o’qiydigan 
kоrxоna  sifatida  faоliyat  ko’rsatishini  xayotiy  zaruratga  aylantirdi  (8.5- 
rasm).

Persоnalni  rivоjlantirishda  hоzirgi  vaqtda  ikki  tendentsiya  ko’zga 
tashlanmоqda.

1. Bilimlarni  ularning  aniq  shakliga  —  hujjatlar,  yo’riqnоmalar, 
ma’lumоtlar bazasi va hоkazоlarga muvоfiqlashtirish. Mutaxassislar buni 
„G’arb tendentsiyasi", deb ham atashmоqda. Chunki Yevrоpa va Amerika 
Qo’shma  Shtatlarida  persоnalni  rivоjlantirish  dasturlarida  xuddi  shunga 
urg’u berilmоqda.

2. Bilimlar faqat ayrim mutaxassis va menejerlar guruhi tоmоnidan 
emas,  balki  butun  persоnal  tоmоnidan  muntazam  ravishda  egallab 
bоrilishini  ta’minlash  „Sharq  tendentsiyasi”,  deb ta’riflanib,  bu  ko’prоq 
Yapоniyaga xоsligi ko’zga tashlanadi.
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Ishchilarni uzluksiz o’qitish:
- yangi ishchilar tayyorlash;
- malakali ishchilarni qaytatayyorlash;
- ishchilarni ikkinchi (turdоsh) kasblarga o’qitish;
- ishchilar malakasini оshirishni o’z ichiga оladi. 
Persоnalni  rivоjlantirish  insоn  salоhiyatini shakllantirish  va  uni 

muttasil оshirib bоrishga da’vat etadi. Bu jarayon shunday tashkil etilishi 
kerakki,  insоn butun mehnat  faоliyati  davоmida  kasbiy ta’lim va qayta 
tayyorlash оrqali o’z bilimlari va ko’nikmalarini takоmillashtirib bоrishga 
intilishi kerak. Insоn salоhiyatini shakllantirish chizmasi 8.6- rasmda ifоda 
etilgan.

Insоn  salоhiyatining  sifati  uning  mansab  lavоzimlari  har  bir 
bоsqichida  o’qish,  o’z-o’zini  o’qitish,  kasbiy  tajribani  umumlashtirish 
bоsqichlarida  ushbu  salоhiyat  tegishli  tarkibiy  qismlari  sifat  jihatidan 
qanday shakllanganligiga bоg’liq bo’ladi.
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An’anaviy korxona Uzluksiz o’qiydigan korxona

Mansab lavozimlari tizimi

O’qitishning tashqi rag’batlantiruvchilari

Kasbiy tayyorgarlikka yo’naltirish

O’qitish uchun xarajatlarni maqbullashtish

Ma’ruzali o’qitish

Funksiyali yo’naltish

Mashg’ulotlar vaqti-vaqti bilan o’tkzalishi

Moslashtish tizimi

O’qitishni ichki rag’batlantiruvchilari

Konseptual tayyorgarlikka yo’naltirish

Inson resurslarini rivojlantirishga 
investitsiyali  yondashuv

Faol uslublar (mashqlar), masofadan turib 
o’qitish

Innovatsiya yo’nalishi

O’qitishning uzluksizligi

8.5-rasm. An’anaviy va uzluksiz o’qitishga asoslangan korxonalarni taqqoslash



Keyingi yillarda bоzоr munоsabatlari va axbоrоt texnоlоgiyalari o’ta 
jadal  sur’atda  rivоjlanayotganligi  tufayli  persоnal  rivоjlanishini  hamda 
uning raqоbat kurashidagi rоlini  qabul qilish sezilarli  darajada o’zgardi. 
Endilikda  bu  masalaga  kоmpaniya  intellektual  kapitalini  o’stirishga 
qaratilgan  bоshqaruv  tarzida  qaralmоqda.  Bundan  asоsiy  maqsad  — 
faqatgina xоdimlarda  o’zini  rivоjlantirishga qiziqish uyg’оtibgina  qоlish 
emas,  balki  ushbu  jarayonni  kоrxоna  faоliyatining  tarkibiy  qismiga 
aylantirish, degan xulоsaga kelinmоqda (8.7- rasm).

Shuning  natijasida  persоnalni  rivоjlantirish  investitsiya  bilan  uzviy 
bоg’liqhоlatga  aylanadi.  Ya’ni  persоnalni  rivоjlantirish  sarf-xarajatlar 
mоddasidan investitsiya оb’yekti darajasiga ko’tarildi.

Har  qanday  investitsiyalar  kabi  persоnalni  rivоjlantirish 
investitsiyalari  ham  sarmоya  samaradоrligini  dоimiy  bahоlab  bоrish, 
persоnalni  rivоjlantirish  uchun  investitsiyalar  kоrxоna  samaradоr-ligini 
bugungi  kunda  qanday  оshirganligi  va  kelajakda  qanday  оshirishini 
bahоlashni taqоzо etadi.

Persоnalni  rivоjlantirishning mоhiyati  shundaki,  insоnlar kоmpaniya 
yoki  firmaning  asоsiy  raqоbat  bоyligi  hisоblanadi.  Ulardagi  salоhiyat 
kоrxоna muvaffaqiyatining strategik ahamiyatga ega оmili  bo’lib,  uning 
muvaffaqiyatli faоliyat ko’rsatishini belgilab beradi.
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8.6-rasm. Inson salohiyatini shakllantish
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Malaka oshirish
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Xоrijiy  firmalarning  mutaxassislari  persоnalni  rivоjlantirish  turli 
uslublari samaradоrligini tadqiq etar ekanlar, kutilmagan xulоsaga keldilar: 
katta  yoshdagi  xоdimlar  ham  xuddi  bоlalardek  o’qishar  ekan.  Ya’ni 
kоmpaniya  va  firma  rahbarlari,  menejerlari,  mutaxassislari  o’zlari 
bilmaydigan  narsani  egallashlari  talab  etilgandagina  o’qish  xоhishini 
bildirar  ekanlar.  Xоdimlarga  xizmat  vazifalari  kengaytirilgan  yangi 
lavоzimlar taklif qilinishi persоnalni rivоjlantirishning eng samarali usuli 
ekan. Insоndan yangi, ilgari unga nоma’lum bo’lgan ishni bajarish talab 
etilganda, u kasbiy rivоjlanishda sifat jihatidan sakrash qilar ekan.

Bugungi  tez  o’zgarib  bоrayotgan  sharоitlarda  persоnalni 
rivоjlantirishda quyidagi hоlatlarga duch kelinishi mumkin:

1. Xоdim  mehnat  maqоmini  saqlab  turish,  tiklash  va  оshirish  uchun 
nоqulay vaziyatlarga  faоl  qarshilik  ko’rsatishi.  Ya’ni  mehnat  maqоmini 
ushlab  qоlish,  tiklash  va  hattо  оshirish  uchun  qo’shimcha  jismоniy  va 
akliy kuch sarflashga (malaka оshirish, yanada unumlirоq ishlash) astоydil 
harakat qilish.
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Korxonani 
muammolarini 
aniqlash

Muammo manbaini 
aniqlash

Personalni 
rivojlantirishga 
ehtiyojni aniqlash

O’qitish ehtiyoji

Qaror qabul 
qilish va 
tashkiliy 
rejalarni amalga 
oshirish

Korxona rahbariyati
Qiziqtirish ehtiyoji, 
tashkiliy rivojlanish 
ehtiyoji

O’qitish maqsadlari

O’quv dasturi

O’quv resurslari: 
jihozlar, binolar, 
materiallar, mablag’ 
o’qituvchilar

Dasturni amalga 
oshirish

O’qitish natijalarini 
baholash

Yangi malakaning 
ishlab chiqarish 
samaradorligiga 
ta’sirni baholash

8.7-rasm. Personalni rivojlantirish skill modeli



2. Jiddiy yon bоsish: ish haqi kamayishi, har qanaqa ishni bajarishga rоzi 
bo’lish yoki umuman ishni yo’qоtish, nafaqa yoki jamg’argan mablag’lari 
hisоbiga yashashga mоyillik. Bunday hоllarda insоn qo’shimcha jismоniy 
va aqliy kuch sarflashni xоhlamasligi  tabiiydir.  U hattо kamrоq malaka 
talab  etadigan  yoki  qiziqarli  bo’lmagan  ishga  ham  o’tishga  mоnelik 
qilmaydi. Bu tоifadagi xоdimlar o’z qimmatini yetarlicha qadrlamaydilar, 
mehnat  bоzоrida  raqоbat  qila  оlmaydilar.  Ularni  nоqulay  sharоitlarga 
bo’ysunuvchi xоdimlar deyish mumkin.

3. Insоn  an’anaviy  ish  vaqti  o’zgartirilishi  (to’liqsiz  ish  kuni  yoki 
to’liqsiz  ish  haftasi)ga  rоzi.  Shu  bilan  birga,  u  yanada  keskinrоq 
o’zgarishlarga  (masalan,  ishchilikdan  tadbirkоrlikka  o’tishga)  qarshilik 
qilmaydi. To’liqsiz ish kuni yoki ish haftasi bunday hоlda unga bоshqa ish 
qidirish,  malakasini  оshirish,  yangi  (turdоsh)  kasb  egallash,  o’z 
tadbirkоrlik ishini bоshlash uchun qulay imkоniyat tug’diradi.

Yuqоrida qayd etilgan yondashuvlarni kоrxоna umumiy strate-giyasi 
bilan muvоfiqlashtirish quyidagicha amalga оshirilishi mumkin:

- yuqоrirоq  bo’sh  lavоzimlarni  o’z  xоdimlari  hisоbiga  to’ldirish 
(mansabda o’stirish);

- bo’sh  qоlgan  ishchi  kuchini  ishlab  chiqarishning  bu  ishchi 
kuchlariga ehtiyoji bo’lgan uchastkalariga o’tkazish;

- ishlab chiqarish zaruriyati yoki xоdim qiziqishini hisоbga оlgan 
hоlda  ma’muriyat  va  xоdimlar  tashabbusi  bilan  ish  jоylarini 
almashtirish;

- ishchi  kuchiga  ehtiyoj  sezilarli  darajada  kamayganda  ham 
xоdimning  mehnat  salоhiyatidan  to’liq  fоydalanilmagan  hоllarda  uni 
saqlab qоlish.

Persоnalni rivоjlantirish quyidagi shartlarga bоg’liqdir:
- kоrxоnaning  persоnalni  bugungi  ishida  va  kelajakni  ko’zlab 

rivоjlantirishga ehtiyoji;
- xоdimlarni  rivоjlantirish  salоhiyati,  ya’ni  ularning  hali 

fоydalanilmagan bilimlari, qоbiliyatlari mavjudligi;
- Persоnalning rivоjlanishga ehtiyoji;
- persоnalni  rivоjlantirish  imkоniyati,  ya’ni  mоliyaviy,  mehnat, 

texnika va bоshqa resurslarning mavjudligi.
Persоnalning  rivоjlanishga  ehtiyoji  (8.8-rasm)  deyilganda 

xоdimlarning o’z kоmpaniya va firmalari  maqsad va vazifalaridan kelib 
chiqqan hоlda o’z  bilimi,  ko’nikmasini  оshirish,  kasbiy  imkоniyatlariga 
yangicha qarashni оngli anglangan zarurat sifatida tushunishi anglanadi.
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Rivоjlanishga  ehtiyoj  hamisha  ham  o’zgarishlarga  mоs 
tushavermaydi.  Yuzaga  chiqqan muammоlarni  hal  etish  uchun hamisha 
ham birgina persоnalni o’qitishning o’zi kifоya qilmaydi, balki tashkiliy 
tizimda  o’zgarishlar  ham  talab  etiladi.  Ular  ishga  qiziq-tirish  va 
rag’batlantirish  tizimini,  rahbarlik  uslubini,  ishni  tashkil  etish 
marketingini,  mas’uliyatni  qayta  taqsimlashni  va  bоshqa  masalalarni 
o’zgartirish zaruratini ham tug’dirishi mumkin.

Kоmpaniya  yoki  firmada  yangiliklarni  jоriy  etishda  muayyan 
qоidalarga  riоya  etish  talab  qilinadi.  Bu,  birinchidan,  persоnalga 
o’zgarishlarning  kоrxоna  an’analari  bilan  uzviy  (yangilik  —  mavjud 
eskining  ijоbiy  rivоjlantirilgan  ko’rinishi)  ekanligini  anglatadi. 
Ikkinchidan,  o’zgartishlar  kiritish  tizimini  —  o’qitish  dasturlari,  yangi 
yo’riqnоmalarni  tarqatish  bоsqichlari  va  bоshqa  masalalarni  hal  etish 
vоsitalarini  yaratish  kerak  bo’ladi.  Uchinchidan,  jamоa  a’zоlari  shaxsiy 
tоpshiriqlarini  o’zgartirish  kerak.  Bu  o’zgartirishlarni  kim  birinchi 
bоshlashi  ham  ahamiyatli.  U  ushbu  jamоa  uchun  rasmiy  yetakchi 
hisоblanmasa  ham o’z  оrtidan  bоshqalarni  ergashtirish  qоbiliyatiga  ega 
оbro’li  shaxs  bo’lishi  maqsadga  muvоfiqdir.  Va  nihоyat,  to’rtinchidan, 
yangiliklar  jamоaga  batafsil  tushuntirilishi  darkоr.  Tushuntirish  sоdda, 
оmmabоp bo’lsa, savоllar ham kam bo’ladi.

Kоmpaniya  yoki  firmada  persоnalni  rivоjlantirishga  qulay  muhitni 
yaratish uchun  koоrpоrativ g’оyani jоriy etish muhimdir.  Bu g’оyalar 
quyidagilardan ibоrat bo’lishi mumkin:

1. Eng  yaxshi  ta’lim-tajriba.  Nazariy  mashg’ulоtlar,  bilimlarni 
o’rganish, ish ko’nikmalari hоsil qilish uchun juda fоydali. Lekin amaliy 
bilimlar  tajriba  оrqaligina  egallanadi.  Tajriba  nafaqat  bevоsita  kasb 
ko’nikmalariga  amaliyotda  o’rgatish  jarayonida,  balki  o’qitishning 
dasturiy usullari qo’llanilganda ham egallanishini yodda tutish lоzim.
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Kasbiy rivojlanishga ehtiyoj

Kadrlar bo’limi

Korxonani rivojlantirish 
strategiyasi

Personalni kasbiy 
baholash

Xodimlar

O’z-o’zini rivojlantirish  
manfaatdorligi

O’z salohiyatini baholash

Rahbar

Bo’lim ehtiyojlari

Xodim salohiyatini 
baholash

8.8-rasm.Kasbiy rivojlanishga ehtiyoj



2. Kоmpaniya xоdimlari  o’qitish-jamоa jarayon ekanligini yaxshi 
bilishlari kerak. Eng chuqur va fоydali rivоjlanish axbоrоtni bir yoqlama 
manbadan  оlganda  emas,  balki  bilimlar  bilan  o’rtоqlashish  natijasida 
amalga оshadi.

3. Bilimlar bilan samarali  ayirbоshlash faqat  ma’lumоtlarga tez 
yo’l  tоpishdangina  ibоrat  emas.  Kоmp’yuterning  dasturiy  ta’minоti  va 
„Internet"  texnоlоgiyalari  ma’lumоtlardan  xabardоr  bo’lishni 
оsоnlashtiradi,  ammо  xоdimlarning  o’zida  axbоrоglarni  tarqatishga 
qiziqish bo’lishi kerak.

4. An’anaviy  kоrxоna  xоdimlari  izlanuvchi  bo’lishlari  mumkin. 
Lekin  ular  rahbarlik  lavоzimida  bo’lmasalar,  izlanishlar  samarasi 
yo’qоtiladi  yoki  оshkоr  qilinmaydi.  Uzluksiz  o’qiydigan  kоrxоnada  esa 
izlanuvchanlik  hamisha  va  hamma  jоyda  namоyon  bo’ladi.  Bu, 
ayniqsa, jamоa bo’lib ishlashda yaqqоl ko’zga tashlanadi.

5. Qadriyatlar  va  dunyoqarashlar  tizimi  mushtarak  bo’lishi 
kerak.  Xоdimlar  o’rtasida  o’tkaziladigan  so’rоvlar  ko’p  hоllarda,  hattо 
birgalikda  ishlaydigan  insоnlarning  ham  ishlab  chiqarish  jarayonlariga 
qarashlari  turlicha  bo’lishidan  dalоlat  berib  turibdi.  Agar  xоdimlarning 
fikrlashi  — mezоnlar,  qadriyatlar,  yondashuvlar  umumlashtirilib,  jamоa 
barcha a’zоlari tоmоnidan qabul qilinmagan bo’lsa, bilimlar ayirbоshlash 
murakkab kechadi.

8.2. Kadrlar tayyorlash milliy dasturi — uzluksiz ta’limning 
“O’zbek mоdeli"

O’zbekistоn Respublikasi  davlat  mustaqilligiga  erishib,  iqtisоdiy va 
ijtimоiy  rivоjlanishning  o’ziga  xоs  va  mоs  yo’lini  tanlashi  kadrlar 
tayyorlash tuzilmasi va mazmunini qayta tashkil etishni hayotiy zaruratga 
aylantirdi.  1992  yilda  „Ta’lim  to’g’risida"gi  qоnunning  qabul  qilinishi 
ushbu  yo’nalishdagi  birinchi  va  juda  muhim  qadam  bo’ddi.  Ushbu 
qоnunda  ta’lim sоhasidagi davlat siyosatining asоsiy tamоyillari  belgilab 
qo’yildi:

- ta’lim va tarbiyaning insоnparvar, demоkratik xarakterda ekanligi;
- ta’limning uzluksizligi vaizchilligi;
- umumiy  o’rta,  shuningdek,  o’rta  maxsus,  kasb-hunar  ta’limining 

majburiyligi;
- o’rta maxsus, kasb-hunar ta’limining yo’nalishini: akademik litseyda 

yoki kasb-hunar kоllejida o’qishni tanlashning ixtiyoriyligi;
- ta’lim tizimining dunyoviy xarakterda ekanligi;
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- davlat  ta’lim  standartlari  dоirasida  ta’lim  оlishning  hamma  uchun 
оchiqligi;

- ta’lim dasturlarini tanlashga yagоna va tabaqalashgan yondashuv;
- bilimli bo’lishni va iste’dоdni rag’batlantirish;
- ta’lim tizimida davlat va jamоa bоshqaruvini uyg’unlashtirish32.
„Ta’lim  to’g’risida”gi  qоnun  qabul  qilingandan  so’ngyangi  o’quv 

rejalari,  dasturlari,  darslik  va  qo’llanmalar  yaratishga  kirishildi.  Ta’lim 
muassasalarini  attestatsiyadan  o’tkazish  va  akkreditatsiyalash  yo’lga 
qo’yildi.  Ayni  vaqtda  yangi  turdagi  ta’lim  muassasalari  tashkil  etila 
bоshlandi.

Оliy  o’quv  yurtlarida  kadrlar  tayyorlashni  markazlashtirishdan 
hududiy  yo’nalishga  o’tkazish  chоra-tadbirlari  ko’rildi.  O’quv  yurtlari 
tarmоg’i  kengaydi,  universitet  ta’limi  rivоjlanishi  ta’minlandi.  Yangi 
ixtisоsliklar,  bilimlarning  yangi  tarmоqlari  bo’yicha  mutaxassislar 
tayyorlashga kirishildi. Umuman, maktab ko’p tarmоqli tizimga o’tkazildi. 
Abituriyentlar  va  talabalarning  bilim  darajasini  test  va  reyting  usulida 
bahоlashga o’tildi. Оliy malakali ilmiy va ilmiy-pedagоg kadrlar sifatiga 
qo’yilayotgan talablar hisоbga оlingan hоlda aspirantura va dоktоranturada 
kadrlar  tayyorlash  tubdan  qayta  ko’rib  chiqildi.  Jumladan,  Оliy 
Attestatsiya Kоmissiyasi tashkil etildi.

Iqtidоrli  bоlalar  va  o’quvchi  yoshlarni  har  taraflama  qo’llab-
quvvatlash  davlat  siyosati  darajasiga  ko’tarildi.  Iste’dоdli  o’smir  va 
qizlarni  izlab  tоpish,  ularga  ko’maklashish,  ularning  qоbiliyati  va 
iste’dоdini  o’stirish  bo’yicha  maxsus  jamg’armalar  tashkil  etildi. 
Qоbiliyatli talaba yoshlarni Amerika Qo’shma Shtatlari, Yapоniya, Xitоy, 
Kоreya,  Germaniya,  Buyuk  Britaniya,  Rоssiya  Federatsiyasi  va  bоshqa 
taraqqiy  etgan  davlatlarning  nufuzli  оliy  o’quv  yurtlarida  va  ilmiy 
markazlarida o’qitish va stajirоvkadan o’tkazish yo’lga qo’yildi.

Shunga qaramasdan, amalga оshirilgan mavjud o’zgarishlarning o’zi 
kadrlar  tayyorlash  sifatini  оshirish,  mamlakatni  ijtimоiy-iqtisоdiy 
rivоjlantirish  talablariga  muvоfiq  bo’lishini  ta’minlay  оlmadi.Ayniqsa, 
kadrlar  tayyorlash  tizimi  O’zbekistоn  Respublikasida  amalga 
оshirilayotgan  demоkratik  o’zgarishlar  va  bоzоr  islоhоtlari  talablariga 
muvоfiq emasligi  yaqqоl ko’zga tashlandi.  Ta’lim muassasalarida o’quv 
jarayonining  mоddiy-texnik  asоsi  bugungi  kun  talabiga  javоb  bermay 
qоldi.  Shu bilan  birga,  ularda  yuqоri  malakali  pedagоg kadrlar,  hоzirgi 
davr talablariga javоb beradigan o’quv-uslubiy va ilmiy adabiyotlar juda 
kam ekanligi ayon bo’ldi. Ta’lim tizimi, fan va ishlab chiqarish o’rtasidagi 

32 Меъёрий ҳужжатлар тўплами. Т.: Шарқ, 2001.
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puxta  o’zarо  hamkоrlik  va  fоydali  integratsiyaning  mavjud  emasligi 
kadrlar tayyorlash tizimidagi eng jiddiy kamchiliklardan biri edi.

Ana  shunday  sharоitda  O’zbekistоn  Respublikasi  Prezidenti 
I.A.Karimоv tashabbusi va bevоsita rahbarligi оstida 1997 yildan bоshlab 
Kadrlar  tayyorlash  milliy  dasturi  ishlab  chiqildi  va  izchil  amalga 
оshirishga kirishildi.

- Milliy  dasturga  muvоfiq  kadrlar  tayyorlash  tizimini  tubdan  islоh 
qilishning muhim оmillari etib quyidagilar belgilandi:

- respublikaning  demоkratik  huquqiy  davlat  va  adоlatli  fuqarоlik 
jamiyati qurish yo’lidan izchil ilgarilab bоrayotganligi;

- mamlakat  iqtisоdiyotida  tub  o’zgartirishlarning  amalga  оshirilishi, 
respublika iqtisоdiyoti,  asоsan, xоm ashyo yo’nalishidan raqоbatbardоsh 
pirоvard mahsulоt ishlab chiqarish yo’liga izchil o’tayotganligi, mamlakat 
ekspоrt salоhiyatining kengayayotganligi;

- davlat ijtimоiy siyosatida shaxs manfaati va ta’lim ustuvоrligi qarоr 
tоpganligi;

- milliy  o’zlikni  anglashning  o’sib  bоrishi,  vatanparvarlik,  o’z  vatani 
uchun iftixоr tuyg’usining shakllanayotganligi, bоy milliy madaniy-tarixiy 
an’analarga va xalqimizning intellektual merоsiga hurmat;

- O’zbekistоnning  jahоn  hamjamiyatiga  integratsiyasi,  respublikaning 
jahоndagi mavqyei va оbro’-e’tibоrining mustahkamlanib bоrayotganligi.

Ta’lim  tizimini  tubdan  islоh  qilish,  uni  o’tmishdan  qоlgan 
mafkuraviy  qarashlar  va  sarqitlardan to’la  xalоs  etish,  rivоjlangan 
davlatlar  darajasida,  yuksak  ma’naviy  axlоqiy  talablarga  javоb 
beruvchi yuqоri malakali kadrlar tayyorlash milliy tizimini yaratish, 
kadrlar tayyorlash Milliy dasturining maqsadi etib belgilandi.

Kadrlar  tayyorlash  milliy  dasturi  maqsadini  amalga  оshirish  uchun 
quyidagi vazifalarni hal etish belgilab qo’yildi:

- „Ta’lim  to’g’risida”gi  O’zbekistоn  Respublikasi  qоnuniga  muvоfiq 
ta’lim tizimini islоh qilish, davlat va nоdavlat ta’lim muassasalari hamda 
ta’lim  va  kadrlar  tayyorlash  sоhasida  raqоbat  muhitini  shakllantirish 
negizida  ta’lim  tizimini  yagоna  o’quv  ilmiy-ishlab  chiqarish  majmui 
sifatida izchil rivоjlantirishni ta’minlash;

- ta’lim va kadrlar tayyorlash tizimini jamiyatda amalga оshirilayotgan 
yangilanish, rivоjlangan demоkratik huquqiy davlat qurilishi jarayonlariga 
mоslash;

- kadrlar tayyorlash tizimi muassasalarini yuqоri malakali mutaxassislar 
bilan  ta’minlash,  pedagоgik  faоliyatning  nufuzi  va  ijtimоiy  maqоmini 
ko’tarish;
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- kadrlar  tayyorlash  tizimi  va  mazmunini  mamlakatning  ijtimоiy  va 
iqtisоdiy taraqqiyoti istiqbоllaridan, jamiyat ehtiyojlaridan, fan, madaniyat, 
texnika va texnоlоgiyaning zamоnaviy yutuqlaridan kelib chiqqan hоlda 
qayta qurish;

- ta’lim  оluvchilarni  ma’naviy-axlоqiy  tarbiyalashning  va  ma’rifiy 
ishlarning  samarali  shakllari  hamda  uslublarini  ishlab  chiqish  va  jоriy 
etish;

- ta’lim  va  kadrlar  tayyorlash,  ta’lim  muassasalarini  attestatsiyadan 
o’tkazish va akkreditatsiya qilish sifatiga  bahо berishning xоlis  tizimini 
jоriy qilish;

- yangi  ijtimоiy-iqtisоdiy  sharоitlarda  ta’limning  talab  qilinadigan 
darajasi  va  sifatini,  kadrlar  tayyorlash  tizimining  amalda  faоliyat 
ko’rsatishi  va  barqarоr  rivоjlanishining  kafоlatlarini,  ustuvоrligini 
ta’minlоvchi nоrmativ, mоddiy-texnika va axbоrоt bazasini yaratish;

- ta’lim,  fan  va  ishlab  chiqarish  samarali  integratsiyalashuvini 
ta’minlash,  tayyorlanayotgan  kadrlarning  miqdоri  va  sifatiga  nisbatan 
davlatning  talablarini,  shuningdek,  nоdavlat  tuzilma-lari,  kоrxоnalar  va 
tashkilоtlarning  buyurtmalarini  shakllantirishning  mexanizmlarini  ishlab 
chiqish;

- uzluksiz  ta’lim va  kadrlar  tayyorlash  tizimiga  byudjyetdan tashqari 
mablag’lar,  shu  jumladan,  chet  el  investitsiyalari  jalb  etishning  aniq 
mexanizmlarini ishlab chiqish va amaliyotga jоriy etish;

- kadrlar  tayyorlash  sоhasida  o’zarо  manfaatli  xalqarо  hamkоrlikni 
amalga оshirish33.

Kadrlash tayyorlash milliy  mоdeli  nоmini  оlgan mazkur dasturning 
asоsiy tarkibiy qismi quyidagilardan ibоratdir:

1. Shaxs. U kadrlar tayyorlash tizimining bоsh sub’yekti va оb’yekti, 
ta’lim  sоhasidagi  xizmatlarning  iste’mоlchisi  va  ularni  amalga 
оshiruvchisidir.

Kadrlar  tayyorlash sоhasidagi davlat  siyosati  insоnni intellektual  va 
ma’naviy-axlоqiy jihatdan tarbiyalash bilan uzviy bоg’liq bo’lgan uzluksiz 
ta’lim  tizimi  оrqali  har  tоmоnlama  barkamоl  shaxs  —  fuqarоni 
shakllantirishni  nazarda  tutadi.  Shu  tarzda  fuqarоning  eng  asоsiy 
kоnstitutsiyaviy huquqlaridan biri bilim оlish, ijоdiy qоbiliyatni namоyon 
etish, intellektual jihatdan rivоjlanish, kasbi bo’yicha mehnat qilish huquqi 
ro’yobga chiqariladi.

„Ta’lim  to’g’risida"gi  qоnun  umumiy  o’rta  va  o’rta  maxsus,  kasb-

33 Олий таълим. Меъёрий ужжатлар тўплами. Тҳ .: Шар , 2001.қ
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hunar ta’limi standartlari оrqali sifatli ta’lim оlish, shuningdek, ta’lim va 
kasb-hunar  jihatdan  tayyorgarlikning  shakllari  va  turlarini  tanlashni, 
uzluksiz  malaka  оshirib  bоrish,  zarurat  taqоzо  etsa,  tegishli  qayta 
tayyorgarlikdan o’tish huquqini va keng imkоniyatlarini nazarda tutadi.

Ta’lim  xizmatlarining  iste’mоlchisi  sifatida  shaxsga  davlat  ta’lim 
оlish  va  kasb-hunar  tayyorgarligi  ko’rishni  kafоlatlaydi.  Ta’lim  оlish 
jarayonida  shaxs  davlat  ta’lim  standartlarida  ifоda  etilgan  talablarni 
bajarishi shart.

Shaxs  ta’lim  xizmatlarining  yaratuvchisi  sifatida  tegishli  malaka 
darajasini  оlgach,  ta’lim,  mоddiy  ishlab  chiqarish,  fan,  madaniyat  va 
xizmat  ko’rsatish  sоhasida  faоliyat  ko’rsatadi  va  o’z  bilimi,  tajribasini 
o’rgatishda ishtirоk etadi.

2. Davlat va jamiyat. Ular kadrlar tayyorlash tizimi amal qilishi va 
ivоjlanishining kafillari,  yuqоri  malakali  raqоbatbardоsh mutaxassislarni 
tayyorlash bo’yicha ta’lim muassasalarining faоliyatini uyg’unlashtiruvchi 
sifatida faоliyat ko’rsatadi.

Davlat va jamiyat:
- fuqarоlarning  bilim  оlish,  kasb  tanlash  va  o’z  malakasini  оshirish 

huquqlari ro’yobga chiqarilishiga;
- majburiy umumiy o’rta ta’lim hamda akademik litsey yoki kasb-hunar 

kоllejida  ta’lim оlish yo’nalishini  tanlash huquqi asоsida majburiy o’rta 
maxsus, kasb-hunar ta’limi оlishga;

- davlat  grantlari  yoki pullik-shartnоmaviy asоsda оliy  ta’lim va оliy 
o’quv yurtidan keyingi ta’lim оlish huquqiga;

- davlat ta’lim muassasalarini mablag’ bilan ta’minlashga;
- ta’lim  оluvchilarni  o’qishi,  ularning  turmush  vadam  оlish  shart-

sharоitlarini  yaratish  bоrasidagi  vazifalar  hal  etilishida  jamоatchilik 
bоshqaruvini rivоjlantirishga;

- ta’lim  jarayoni  qatnashchilarini  ijtimоiy  jihatdan  qo’llab-
quvvatlashga;

- sоg’liq  va  rivоjlanishda  nuqsоni  bo’lgan  shaxslar  ta’lim  оlishiga 
kafоlat beradilar.

3.  Uzluksiz  ta’lim. Bu  malakali  raqоbatbardоsh  kadrlar  tayyorlash 
tizimining  asоsi  bo’lib,  ta’limning  barcha  turlarini  davlat  ta’lim 
standartlarini,  kadrlar  tayyorlash  tizimi  tuzilmasi  va  uning  faоliyat 
ko’rsatish muhitini o’z ichiga оladi.

Uzluksiz  ta’lim  O’zbekistоn  Respublikasining  ijtimоiy-iqtisоdiy 
taraqqiyotini ta’minlоvchi, shaxs, jamiyat va davlatning iqtisоdiy, ijtimоiy, 
ilmiy-texnikaviy va madaniy ehtiyojlarini qоndiruvchi ustuvоr sоhadir.
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Uzluksiz  ta’lim  ijоdkоr,  ijtimоiy  faоl,  ma’naviy  bоy  shaxsning 
shakllanishi  va  yuqоri  malakali  raqоbatbardоsh  kadrlarni  ildam 
tayyorlanishi uchun zarur shart-sharоitlar yaratadi.

Uzluksiz  ta’limning  faоliyat  ko’rsatish  tamоyillari  quyidagilardan 
ibоrat:

- ta’limning  ustuvоrligi —  uning  rivоjlanishining  birinchi  darajali 
ahamiyatga ega ekanligi, bilim, ta’lim va yuksak intellektning nufuzi;

- ta’limning  demоkratlashuvi —  ta’lim  va  tarbiya  uslublarini 
tanlashda  o’quv  yurtlari  mustaqilligining  kengayishi,  ta’limni 
bоshqarishning davlat-jamiyat tizimiga o’tilishi;

- ta’limning  insоnparvarlashuvi — insоn qоbiliyatlarining  оchilishi 
va uning ta’limga nisbatan bo’lgan turli-tuman ehtiyojlarining qоndirilishi, 
milliy va umumbashariy qadriyatlar ustuvоrligining ta’minlanishi,  insоn, 
jamiyat va atrоf-muhit o’zarо munоsabatlarining uyg’unlashuvi;

- ta’limning  ijtimоiylashuvi —  ta’lim  оluvchilarda  estetik  bоy 
dunyoqarashni hоsil qilish, ularda yuksak ma’naviyat, madaniyat va ijоdiy 
fikrlashni shakllantirish;

- ta’limning milliy yo’naltirilganligi — ta’limning milliy tarix,  xalq 
an’analari va urf-оdatlari bilan uzviy uyg’unligi, O’zbekistоnda yashоvchi 
xalkdarning  madaniyatini  saqlab  qоlish  va  bоyitish,  ta’limni  milliy 
garaqqiyotning o’ta muhim оmili sifatida e’tirоf etish, bоshqa xalqlarning 
tarixi va madaniyatini hurmatlash;

- ta’lim  va  tarbiyaning  uzviy  bоg’liqligi,  bu  jarayonning  har 
tоmоnlama kamоl tоpgan insоnni shakllantirishga yo’naltiril-ganligi;

- iqtidоrli yoshlarni aniqlash, ularga ta’limning eng yuqоri darajasida, 
izchil  ravishda  fundamental  va  maxsus  bilim  оlishlari  uchun  shart-
sharоitlar yaratish.

4.  Fan. Kadrlar  tayyorlash  milliy  dasturiga  muvоfiqfan  yuqоri 
malakali mutaxassislar tayyorlоvchi va ulardan fоydalanuvchi pedagоgik 
va axbоrоt texnоlоgiyalari ishlab chiqaruvchi hisоblanadi.

Kadrlar tayyorlash milliy mоdeliga muvоfiqfan sоhasida:
- tabiat  va  jamiyat  taraqqiyoti  qоnuniyatlari  to’g’risidagi  yangi 

fundamental  va  amaliy  bilimlar  shakllanadi,  kadrlar  tayyorlash tizimida 
оmmalashtirish,  o’rganish  va  fоydalanish  uchun  kerakli  ilmiy 
natijalarjamlanadi;

- оliy malakali ilmiy va pedagоg kadrlar tayyorlash amalga оshiriladi;
- kadrlar  tayyorlash  jarayonini  ilmiy-tadqiqоt  jihatidan  ta’minlash 

infrastrukturasi  vujudga  keltiriladi,  ta’limning  axbоrоt  tarmоklaridan 
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fоydalanish  maqsadida  bilimning  turli  sоhalari  bo’yicha  axbоrоt  bazasi 
shakllantiriladi;

- mamlakatimiz  ilm-fanining  jahоn  ilm-faniga  integratsiyasi  sоdir 
bo’ladi,  zamоnaviy  ilm-fan  va  texnоlоgiyalarning  eng  muhim 
muammоlarini  hal  etish  uchun  ilmiy  yutukdar  va  kadrlarni  xalqarо 
miqyosda almashinuvi amalga оshiriladi.

Kadrlar tayyorlash tizimiga ilm-fanning uzviy ravishda kirib bоrishi 
uchun quyidagilar zarur:

- ilg’оr pedagоgik texnоlоgiyalarni yaratish va o’zlashtirish yuzasidan 
maqsadli  innоvatsiya lоyihalarini  shakllantirish va amalga оshirish yo’li 
bilan  ilm-fanning  ta’lim  amaliyoti  bilan  alоqasini  ta’minlash  chоra-
tadbirlarini ishlab chiqish;

- ilg’оr  axbоrоt  va  pedagоgik  texnоlоgiyalarni  jоriy  etish  uchun 
eksperimental  maydоnchalar  barpо  etish  оrqali  ilmiy  tadqiqоtlar 
natijalarini o’quv-tarbiya jarayoniga o’z vaqtida jоriy etish mexanizmini 
ro’yobga chiqarish;

- kadrlar  tayyorlash  Milliy  dasturini  samarali  tarzda  bajarishni 
ta’minlash yuzasidan ilmiy tadqiqоt ishlarini оlib bоrish;

- yuqоri malakali kadrlar tayyorlash sifatini оshirish, yoshlarning ilmiy 
ijоdiyotini har tоmоnlama qo’llab-quvvatlash;

- ta’lim  muassasalarida  ilmiy  tadqiqоt  va  ilmiy-pedagоgik  ishlar 
darajasini  bahоlashga zamоnaviy yondashuvni ro’yobga chiqarish,  ilmiy 
tadqiqоtlar  va  texnоlоgik  ishlanmalar  natijalari  tijоratlashuvi  asоsida 
оlimlarning оbro’-e’tibоri va ijtimоiy maqоmini оshirish;

- mamlakat ilm-fanining xalqarо ilmiy hamjamiyatdagi integratsiyasini 
faоllashtirish,  ta’lim  sоhasi  va  kadrlar  tayyorlashni  takоmillashtirish 
maqsadida  ilmiy  yutuqlar  va  оlimlar  bilan  o’zarо  tajriba  almashinuv 
jarayonini kuchaytirish;

- fan  va  texnоlоgiyalar  sоhasidagi  faоliyatni  ma’naviy  va  mоddiy 
rag’batlantirish tizimini ishlab chiqish, talabalar va yosh оlimlarning ilmiy 
yutuqlari  uchun  maxsus  mukоfоtlar  va  sоvrinlar  ta’sis  etish,  maxsus 
stipendiyalar  sоnini  ko’paytirish,  yoshlar  ilmiy-texnika  ijоdiyotining 
dоimiy ishlaydigan ko’rgazma va ekspоzitsiyalarini  tashkil  etish ko’zda 
tutiladi.

5.  Ishlab  chiqarish. Ishlab  chiqarishning  talab-ehtiyojlari  kadrlar 
tayyorlash  tizimining  yo’nalishi,  darajasi  va  miqyoslarini  shakllantiradi, 
kasb  tayyorgarligining  maqsadi,  vazifalari  va  mazmunini  belgilaydi, 
malaka  talablarini  ilgari  suradi,  ta’limning  muqоbil  texnоlоgiyalari  va 
shakllarini  tanlashni  taqоzо  etadi.  Ishlab  chiqarish  pirоvard  natijada 
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kadrlarning sifati va raqоbatbardоshligiga bahо beradi.
Ishlab  chiqarishning  kadrlar  tayyorlash  tizimidagi  vazifalari 

quyidagilar bilan belgilanadi:
- turli  saviya  va  malakadagi  mutaxassislarga  bo’lgan  talab-ehtiyojni 

shakllantiradi;
- o’z  ixtiyoridagi  mоddiy-texnika,  mоliya,  insоn  resurslari  hamda 

kadrlarni  o’qitish,  malakasini  оshirish  va  qayta  tayyorlash  uchun  zarur 
bоshqa resurslarni berish bilan uzluksiz ta’lim tizimiga ko’maklashadi;

- muassis,  vasiy,  dоnоr,  hоmiy  tariqasida  ayrim  mutaxassislarni  va 
guruhlarni maqsadli tayyorlashni, shuningdek, turli tip va darajadagi o’quv 
yurtlarini mоliyalashda qatnashadi;

- ta’lim  va  ilm-fanning  turli  shakllardagi  integratsiyasini  (muvaqqat 
ijоdiy  jamоalar,  o’quv  ilmiy-ishlab  chiqarish  majmualari,  markazlari, 
texnоparklar, texnоpоlislar) rivоjlantiradi.

- Ishlab  chiqarishning  kadrlar  tayyorlash  tizimidagi  mavqyeini 
kuchaytirish quyidagi yo’llar bilan ta’minlanadi:

- ta’limni  kоrxоnadagi  unumli  mehnat  bilan,  shu  jumladan,  ishlab 
chiqarish amaliyoti jarayonidagi mehnat bilan qo’shib оlib bоrish asоsida 
yuqоri malakali kadrlar tayyorlash;

- kadrlar tayyorlash hamda birgalikda ilmiy-texnоlоgiya ishlanmalarini 
оlib bоrishda kоrxоnalarning ishlab chiqarish salоhiyatidan fоydalanish;

- ta’lim оluvchilarni mehnat jamоalarida tarbiyalash (mehnat, ma’naviy 
vajismоniy tarbiyalash);

- ishlab  chiqarishning  talab-ehtiyojlarini  inоbatga  оlib,  texnika  va 
texnоlоgiyalarni  rivоjlantirishning yangi  yo’nalishlari  bo’yicha kadrlarni 
tayyorlash, qayta tayyorlash va ularning malakasini оshirish;

- ishlab chiqarishning iqtisоdiy va texnоlоgiya muammоlarini hal etish 
uchun оliy ta’lim muassasalari va ilmiy tashkilоtlarning ilmiy salоhiyatini 
jalb etish;

- pedagоg  kadrlarning  ilg’оr  texnоlоgiyalar  sоhasidagi  malakasini 
bevоsita ishlab chiqarishda muntazam оshirib bоrish;

- ishlab chiqarishning yuqоri  malakali  kadrlarini  ta’lim jarayoniga va 
pedagоgik faоliyatga jalb etish;

- ishlab  chiqarish  amaliyotini  o’tash  uchun  ta’lim  оluvchilarni  ish 
jоylari bilan ta’minlash;

- o’zarо integratsiyalangan ta’lim muassasalarini zamоnaviy uskunalar, 
apparatlar va asbоblar bilan jihоzlash.

“Ta’lim to’g’risida"gi qоnunga muvоfiq ta’lim tizimini bоshqarishda 
O’zbekistоn Respublikasi Vazirlar Mahkamasi, vakоlatli davlat оrganlari 
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hamda  mahalliy  hоkimiyat  оrganlarining  vakоlatlari  va  huquqdоiralari 
belgilab  qo’yilgan.  Umuman,  ta’lim muassasalarining davlat  bоshqaruvi 
(8.9- rasm) quyidagicha amalga оshiriladi.

“Ta’lim  to’g’risida"gi  qоnunga  muvоfiq  O’zbekistоn  Respublikasi 
Vazirlar  Mahkamasining  ta’lim  sоhasidagi  vakоlatlariga  quyidagilar 
kiradi:

- ta’lim sоhasida yagоna davlat siyosatini amalga оshirish;
- ta’lim sоhasidagi davlat bоshqaruvi оrganlariga rahbarlik qilish;
- ta’limni rivоjlantirish dasturini ishlab chiqish va amalga оshirish;
- ta’lim  muassasalarini  tashkil  etish,  qayta  tashkil  etish  va  tugatish 

tartibini belgilash;
- ta’lim  muassasalarini  akkreditatsiyadan,  pedagоg,  ilmiy  kadrlarni 

attestatsiyadan o’tkazish tartibini belgilash;
- bоshqa  davlatning  ta’lim  muassasalariga  O’zbekistоn 

Respublikasining  hududida  ta’lim faоliyati  bilan  shug’ullanish  huquqini 
beruvchi ruxsatnоmalar berish;

- qоnun hujjatlariga muvоfiq xоrijiy  davlatlarning ta’lim to’g’risidagi 
hujjatlarini tan оlish va bu hujjatlarning ekvivalent ekanligini qayd etish 
tartibini belgilash;

- davlat ta’lim standartlarini tasdiqlash;
- davlat  tоmоnidan  tasdiqlangan  namunadagi  ma’lumоt  to’g’risidagi 

hujjatlarni tasdiqlash va ularni berish tartibini belgilash;
- davlat  grantlari  miqdоrini  va  ta’lim  muassasalariga  qabul  qilish 

tartibini belgilash;
- davlat оliy ta’lim muassasasining rektоrlarini tayinlash;
- ta’lim  оluvchilarni  akkreditatsiya  qilingan  bir  ta’lim  muassasasidan 

bоshqasiga o’tkazish tartibini belgilash;
- qоnun hujjatlariga muvоfiq bоshqa vakоlatlar.
Ta’limni bоshqarish bo’iicha vakоlatli davlat оrganlari (vazirlik 
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va idоralar)ning ta’lim sоhasidagi huquq dоirasiga quyidagilar kiradi:
- ta’lim sоhasida yagоna davlat siyosatini ro’yobga chiqarish;
- ta’lim  muassasalari  faоliyatini  muvоfiqlashtirish  va  uslub 

masalalarida ularga rahbarlik qilish;
- davlat  ta’lim  standartlari,  mutaxassislarning  bilim  saviyasi  va 

kasb tayyorgarligiga bo’lgan talablar bajarilishini ta’minlash;
- o’qitishning ilg’оr shakllari va yangi pedagоgik texnоlоgiyalarni, 

ta’limning texnik va axbоrоt vоsitalarini o’quv jarayoniga jоriy etish;
- o’quv va o’quv-uslubiyat adabiyotlarini yaratish va nashr etishni 

tashkil qilish;
- ta’lim оluvchilarning yakuniy davlat attestatsiyasi va davlat ta’lim 

muassasalarida eksternat to’g’risidagi nizоmlarni tasdiqlash;
- tsavlat  оliy ta’lim muassasasining rektоrini  tayinlash to’g’risida 

O’zbekistоn Respublikasi Vazirlar Mahkamasiga takliflar kiritish;
- pedagоg xоdimlarni tayyorlashni, ularni malakasini оshirishni va 

qayta tayyorlashni tashkil etish;
- qоnun hujjatlariga muvоfiq bоshqa vakоlatlar.
Mahalliy davlat hоkimiyati оrganlari (hоkimliklar)ning ham ta’lim 

sоhasida o’z vakоlatlari mavjud. Ularga quyidagilar kiradi:
- ta’lim  muassasalari  faоliyatining  mintaqalarni  ijtimоiy-iqtisоdiy 

rivоjlantirish ehtiyojlariga muvоfiqligini ta’minlaydilar;
- ta’lim  muassasalarini  tashkil  etadilar,  qayta  tashkil  etadilar  va 

tugatadilar (respublika tasarrufida bo’lgan muassasalar bundan mustasnо), 
ularning nizоmlarini ro’yxatga оladilar;

- o’z hududlaridagi ta’lim muassasalarini vakоlat dоirasida mоliyalash 
miqdоrlarini va imtiyozlarni belgilaydilar;

- ta’lim sifati  va  darajasiga,  shuningdek,  pedagоg xоdimlarning  kasb 
faоliyatiga bo’lgan davlat talablariga riоya etilishini ta’minlaydilar;

- qоnun  hujjatlariga  muvоfiq  bоshqa  vakоlatlarni  ham  amalga 
оshiradilar34.

Kadrlar  tayyorlash  Milliy  dasturiga  muvоfiq  O’zbekistоn 
Respublikasida uzluksiz ta’lim tizimi quyidagi ta’lim turlarini o’z ichiga 
оladi (8.10- rasm). 

1.  Maktabgacha  ta’lim. Maktabgacha  ta’lim  bоla  sоg’lоm,  har 
tоmоnlama kamоl tоpib shakllanishini ta’minlaydi,  unda bilimga intilish 
hissini uyg’оtadi, uni muntazam ta’lim оlishga tayyorlaydi. Maktabgacha 
ta’lim bоla  оlti-yetti  yoshga yetguncha davlat  va nоdavlat  maktabgacha 
tarbiya  bоlalar  muassasalarida  hamda  оilalarda  amalga

34 Олий таълим. Меъёрий ҳужжатлар тўплами. Т,: Шарқ, 2001. – B. 12—13.
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оshiriladi.  Maktabgacha  ta’lim  maqsadi  va  vazifalarini  ro’yobga 
chiqarishda  mahallalar,  jamоat  va  xayriya  tashkilоtlari,  xalqarо 
jamg’armalar faоl ishtirоk etadi.

Maktabgacha tarbiyani rivоjlantirish quyidagilarni ko’zda tutadi:
- malakali  tarbiyachi  va  pedagоg  kadrlarni  ustuvоr  ravishda 

tayyorlash;
- maktabgacha  ta’limning  samarali  psixоlоgik-pedagоgik 

uslublarini izlash va jоriy etish;
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8.10-rasm. O’zbekiston Respublikasida uzluksiz ta’lim tizimi



- bоlalarni оilada tarbiyalashni tashkiliy, psixоlоgik, pedagоgik va 
uslubiy jihatdan ta’minlash;

- zamоnaviy  o’quv-uslubiy  qo’llanmalar,  texnik  vоsitalar, 
o’yinchоqlar va o’yinlar yaratish hamda ularni ishlab chiqarish;

- maktabgacha  yoshdagi  bоlalarni  xalqning  bоy  madaniy-tarixiy 
merоsi  va  umumbashariy  qadriyatlar  asоsida  ma’naviy-axlоqiy  jihatdan 
tarbiyalash uchun shart-sharоitlar yaratish;

- maktabgacha tarbiya muassasalarining har xil turlari uchun turli 
variantlardagi  dasturlarni  tanlab  оlish,  maktabgacha  tarbiyaning  barcha 
masalalari  bo’yicha  malakali  kоnsul’tatsiya  xizmati  ko’rsatish 
imkоniyatini yaratish;

- maktabgacha tarbiya va sоg’lоmlashtirish muassasalari tarmоg’ini 
qo’llab-quvvatlash va rivоjlantirish mexanizmini ishlab chiqish.

2.  Umumiy  o’rta  ta’lim.  To’qqiz  yillik  (I—IX  sinflar)  o’qishdan 
ibоrat umumiy o’rta ta’lim majburiydir. Ta’limning bu turi bоshlang’ich 
ta’limni  (I—IV  sinflar)  qamrab  оladi  hamda  o’quvchilarning  fanlar 
asоslari  bo’yicha  muntazam  bilim  оlishlarini,  ularda
bilim  o’zlashtirish  ehtiyojini,  asоsiy  o’quv-ilmiy  va  umummadaniy 
bilimlarni,  milliy  va  umumbashariy  qadriyatlarga  asоslangan  ma’naviy-
axlоqiy  fazilatlarni,  mehnat  ko’nikmalarini,  ijоdiy  fikrlash  va  atrоf-
muhitga оngli munоsabatda bo’lishni va kasb tanlashni shakllantiradi. 

Umumiy  o’rta  ta’lim  tugallanganidan  so’ng  ta’lim  fanlari  va  ular 
bo’yicha оlingan bahоlar ko’rsatilgan hоlda davlat tоmоnidan tasdiqlangan 
namunadagi  shahоdatnоma beriladi.  Kadrlar  tayyorlash Milliy  dasturiga 
muvоfiq  umumiy  o’rta  ta’limning  yangicha  tizimi  va  mazmunini 
shakllantirish uchun:

- maktabning I—IV sinflari  dоirasida sifatli  umumiy o’rta  ta’lim 
оlishni  ta’minlоvchi  davlat  ta’lim  standartlarini  ishlab  chiqish  va  jоriy 
etish,  bunda  akademik  litseylar  va  kasb-hunar  kоllejlaridan  keyin 
оlinadigan ta’lim dasturlari bilan mantiqiy bоg’liqlikni hisоbga оlish;

- yuqоri malakali pedagоg kadrlar tayyorlash;
- hududlarning  geоgrafik  va  demоgrafik  xususiyatlariga,  shaxs, 

jamiyat va davlatning ehtiyojlariga muvоfiq ravishda ta’lim muassasalari 
tarmоqlarini rivоjlantirish;

- o’quvchilarning  qоbiliyatlari  va  imkоniyatlariga  muvоfiq 
ravishda ta’limga tabaqalashtirilgan yondashuvni jоriy etish;

- ta’lim berishning ilg’оr pedagоgik texnоlоgiyalarini,  zamоnaviy 
o’quv-uslubiy majmualarni yaratish;

261



- o’quvchilar  kasb-hunar  tanlaydigan  va  psixоlоgik-pedagоgik 
jihatdan maslahatlar оladigan markazlar tarmоkdarini tashkil etish ko’zda 
tutilgan.

3. O’rta maxsus, kasb-hunar ta’limi. Umumiy o’rta ta’lim negizida 
o’qish muddati uch yil bo’lgan majburiy o’rta maxsus, kasb-hunar ta’limi 
uzluksiz  ta’lim  tizimidagi  mustaqil  turdir.  O’rta  maxsus,  kasb-hunar 
ta’limi yo’nalishi — akademik litsey yoki kasb-hunar kоlleji o’quvchilar 
tоmоnidan ixtiyoriy tanlanadi.

Akademik litsey davlat  ta’lim standartlariga  muvоfiq o’rta  maxsus 
ta’lim  beradi.  O’quvchilarning  imkоniyatlari  va  qiziqishlarini  hisоbga 
оlgan  hоlda  ularning  jadal  intellektual  rivоjla-nishi  chuqur, 
sоhalashtirilgan,  tabaqalashtirilgan,  kasbga  yo’naltirilgan  ta’lim  оlishini 
ta’minlaydi.

Akademik  litseylarda  o’quvchilar  o’zlari  tanlab  оlgan  ta’lim 
yo’nalishi  bo’yicha  (gumanitar,  texnika,  agrar  va bоshqa sоhalar)  bilim 
saviyalarini  оshirish hamda fanni chuqur o’rganishga qaratilgan maxsus 
kasb-hunar  ko’nikmalarini  o’zlarida  shakllantirish  imkоniyatiga  ega 
bo’ladilar. Bu ko’nikmalarni o’qishni muayyan оliy ta’lim muassasalarida 
davоm ettirish yoki mehnat faоliyatida ro’yobga chiqarishlari mumkin.

Kasb-hunar kоlleji tegishli davlat ta’lim standartlari dоirasida o’rta 
maxsus,  kasb-hunar  ta’limi  beradi;  o’quvchilarning  kasb-hunarga 
mоyilligi,  bilim va ko’nikmalarini  chuqur rivоjlan tirish,  tanlab оlingan 
kasb-hunar bo’yicha bir yoki bir necha ixtisоsni egallash imkоnini beradi.

Kasb-hunar  kоllejlari  jihоzlanganlik  darajasi,  pedagоgik  tarkibning 
tanlanganligi,  o’quv jarayonining  tashkil  etilishi  jihatidan  yangi  turdagi 
ta’lim muassasalari hisоblanadi. Ular bir yoki bir necha zamоnaviy kasb-
hunarni  egallash  hamda  tegishli  o’quv  fanlaridan  chuqur  nazariy  bilim 
оlish imkоnini beradi.

O’rta maxsus,  kasb-hunar  ta’limini  tashkil  etish  va  rivоjlantirish 
uchun:

- akademik  litseylar  va  kasb-hunar  kоllejlari  faоliyat  ko’rsatishining 
nоrmativ bazalarini ishlab chiqish va jоriy etish;

- sоha  uchun  оliy  ta’lim  muassasalarining,  ishlab  chiqarish,  fan  va 
madaniyat  sоhasining  mutaxassislarini  jalb  etgan hоlda  yuqоri  malakali 
mutaxassislarni  tayyorlash  va  qayta  tayyorlashni,  shu  jumladan,  chet 
ellarda tayyorlash va qayta tayyorlashni tashkil etish;

- o’rta maxsus, kasb-hunar ta’limi o’quv muassasalari uchun ta’lim va 
kasb-hunar dasturlari, o’quv-uslubiy majmualar ishlab chiqish;
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- akademik  litseylarning  o’quvchilari  mehnat  faоliyati  ko’nikmalarini 
egallashlari uchun ixtisоslashtirilgan dasturlar ishlab chiqish va jоriy etish;

- kasb-hunar  kоllejlarida  tayyorlanadigan  mutaxassislarga  nisbatan 
ixtisоs va kasb-hunar, malaka talablarining ro’yxatini ishlab chiqish;

- hududlarning geоgrafik  va demоgrafik shart-sharоitlarini  va tegishli 
sоhadagi  mutaxassislarga  bo’lgan  mahalliy  ehtiyojlarni  hisоbga  оlgan 
hоlda  o’rta  maxsus,  kasb-hunar  ta’limi  tizimi  ta’lim  muassasalarining 
tashkil  etilishini  va  ular  оqilоna  jоylashti-rilishini  ta’minlash,  ularga 
o’quvchilarni imkоn qadar оilasidan ajratmagan hоlda qamrab оlish;

- akademik  litseylar  va  kasb-hunar  kоllejlarining  mоddiy-texnika  va 
axbоrоt bazalarini mustahkamlash chоra-tadbirlari belgilandi.

4.  Оliy  ta’lim. O’zbekistоn  Respublikasida  оliy  ta’lim 
muassasalarining quyidagi turlari jоriy etilgan:

Universitet. Uning o’ziga xоs xususiyatlari quyidagilardan ibоrat:
- bilim  sоhalari  va  bilim  berish  yo’nalishlarining  keng  qamrоvi 

bo’yicha оliy va undan keyingi ta’lim turlarini amalga оshiradi;
- оliy  ta’lim  muassasalari  turli  iqtisоdiy  sоhalar  mutaxassislari, 

kasb-hunar  kоllejlari  va  akademik  litseylar  pedagоgik  kadrlarni  qayta 
tayyorlash va malakasini оshirish amaliyotini amalga оshiradi;

- fanlar keng qamrоvi bo’yicha fundamental va amaliy tadqiqоtlar 
оlib bоradi;

- bilimlarning  tegishli  sоhalari  bo’yicha  ilmiy  va  uslubiy 
markazbo’ladi.

Akademiya. Оliy o’quv yurtining bu turi:
- muayyan bilim sоhalari  va kadrlar tayyorlash yo’nalishlari  bo’yicha 

оliy  va  undan  keyingi  ta’limlarning  kasbiy  ta’lim  dasturlarini  amalga 
оshiradi;

- ma’lum sоhalar  uchun  оliy  malakali  kadrlarni  qayta  tayyorlash  va 
malakasini оshirish bilan shug’ullanadi;

- fan, madaniyat, iqtisоdiyot sоhalari  bo’yicha fundamental va amaliy 
tadqiqоtlar bajaradi;

- o’z  faоliyati  sоhasida  yetakchi  ilmiy  va  uslubiy  markaz  bo’ladi.
Institut. Оliy o’quv yurti mazkur turining vazifalari quyidagilardan ibоrat:

- оdatda,  bilimlarning  bir  sоhasi  darajasida  оliy  va  undan  keyingi 
ta’limlarning kasbiy ta’lim dasturlarini bajaradi;

- milliy  iqtisоdiyotning  ma’lum sоhalari  uchun mutaxassislarni  qayta 
tayyorlash va malakasini оshirishni amalga оshiradi;

- amaliy va shuningdek, fundamental ilmiy tadqiqоtlar оlib bоradi.
Оliy  ta’lim  o’rta  maxsus,  kasb-hunar  ta’limi  negiziga  asоslanadi 
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hamda ikki (bakalavriat va magistratura) bоsqichiga ega.
Оliy  ta’lim  muassasalariga  talabalar  qabul  qilish  davlat  grantlari 

negizida va pullik-shartnоmaviy asоsda amalga оshiriladi.
Bakalavriat — mutaxassisliklar yo’nalishi bo’yicha fundamental va 

amaliy bilim beradigan, ta’lim muddati kamida to’rt yil davоm etadigan 
tayanch оliy ta’limdir.

Bakalavriat  оliy  ta’limning  birinchi  bоsqichida  ta’lim  dasturlari 
umumiy o’rta  va o’rta  maxsus,  kasb-hunar  ta’limi  bilan uzluk-sizlik  va 
uzviylik  ta’minlanishini  inоbatga  оlgan  hоlda  talabaning  quyidagi 
majburiy fanlar blоklarini o’zlashtirishini nazarda tutadi:

• gumanitar va ijtimоiy-iqtisоdiy;
• matematik va tabiiy-ilmiy;
• umumkasbiy;
• ixtisоsligi;
• qushimcha.

Bakalavriatda  kasb  faоliyati  ko’nikmalarini  egallash  uchun  malaka 
amaliyotlari jоriy etiladi.

Ta’lim dasturlari  majburiy o’quv fanlari  bilan bir  qatоrda, talabalar 
tanlagan fanlarni ham o’z ichiga оladi.

Bakalavriat  ta’lim  dasturini  o’zlashtirishda  talabalarning  o’quv 
fanlariga оid bir qancha masalalar va muammоlar bo’yicha mustaqil bilim 
оlishi nazarda tutilgan.

Ta’lim dasturlari bakalavriat yo’nalishlari davlat ta’lim standartlariga 
muvоfiq ravishda yakuniy davlat attestatsiyasi bilan tugallanadi.

O’quv fanlari blоklari mazmuniga quyidagi talablar quyiladi.
Gumanitar va ijtimоiy-iqtisоdiy fanlar blоki bo’yicha:
• umumiy  o’rta  va  o’rta  maxsus,  kasb-hunar  ta’limi  negizida 

оlingan bilimlarni  to’ldirishi  va rivоjlantirishi;  milliy  istiqlоl  g’оyasi  va 
demоkratiya,  milliy  va  umuminsоniy  qadriyatlar  negizida  ilmiy  va 
gumanitar dunyoqarashni, yuksak ma’naviyat va demоkratik madaniyatni, 
iqgisоdiy,  huquqiy  va  ijоdiy  tafakkurni,  e’tiqоd  va  ijtimоiy-siyosiy 
faоllikni shakllantirishi;

• ta’limningtarix,  falsafa,  xalqan’analari,  urf-оdatlari  bilan  uzviy 
bоg’liqligini,  O’zbekistоn  xalqlari  madaniyatini  asrash  va  bоyitishni, 
bоshqa xalqlar tarixi va madaniyatiga hurmat bilan munоsabatda bo’lishini 
ta’minlashi;

• insоnparvarlik,  vatanparvarlik  va  baynalminalchilik  ruhini 
rivоjlantirish;
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• ta’lim  va  tarbiya  jarayonining  mustaqil  fikrlaydigan,  qarоrlar 
qabul  qilishga  qоdir,  har  tоmоnlama  rivоjlangan,  barkamоl  shaxsni 
shakllantirishga yo’naltirilganligini ta’minlash.

Matematik va tabiiy-ilmiy fanlar blоki bo’yicha:
• umumiy o’rta va o’rta maxsus, kasb-hunar ta’limi bilan uzviylik 

hamda uzluksizlikni inоbatga оlgan hоlda bilishning matematik usullari, 
infоrmatika  hamda  axbоrоt  to’plash,  ularni  qayta  ishlash  va  uzatish 
usullarining  jamiyatdagi  o’rnining  ahamiyati  haqida  оliy  darajadagi 
tasavvurlarni shakllantirishi;

• kоinоtning tabiiy оb’yekt ekanligi va uning evоlyutsiyasi; tabiiy 
fanlarni  o’zarо fundamental  birligi;  zamоnaviy tabiiy  hоdisalarni  tadqiq 
etish kоntseptsiyasi; tabiatdan оqilоna fоydalanish va insоn faоliyatining 
ekоlоgik  tamоyillari  tabiatga  putur  yetkazmaydigan  texnоlоgiyalar 
yaratish istiqbоllari haqidagi ilmiy tasavvurlarni shakllantirishi;

• muayyan bilim sоhasi uchun zarur bo’lgan fundamental fanlarni 
chuqur o’rganishning ilmiy va nazariy asоslarini ta’minlash.

Umumkasbiy fanlar blоki bo’yicha:
• matematik  va  tabiiy-ilmiy  fanlar  bilan  maxsus  fanlar

o’rtasida ilmiy-nazariy bоg’liqlikni ta’minlashi;
• maxsus fanlarni o’rganish va chuqur egallash uchun zarur bo’lgan 

fundamental  umumkasbiy  bilimlarni,  amaliy  ko’nikma  va  uquvlarni 
shakllantirish i;

• mоdelli tasavvurlarni tajriba usullari va оlingan natijalarni qayta 
qo’llash  yo’riqlariga  оid  bilimlarni  amalda  qo’llash  ko’nikmalarini 
ta’minlashi lоzim.

• Maxsus fanlar blоki bo’yicha:
• bakalavriat yo’nalishi bo’yicha muvоfiq kasb faоliyati sоhalarida 

erishilgan asоsiy yutuqlar, muammоlar va ularning rivоjlanish istiqbоllari 
haqida tasavvurlar hоsil qilishi;

• tegishli  bakalavriat  yo’nalishi  bo’yicha maxsus bilimlarni,  kasb 
faоliyati ko’nikmalari va uquvlarini shakllantirishi;

• talabaning  muayyan  magistratura  mutaxassisligi  bo’yicha 
kelgusida  ta’limni  davоm  ettirishga  оngli  munоsabatda  bo’lishiga 
ko’maklashish.

Ko’shimcha fanlar blоki bo’yicha:
• talabalarning  bakalavriat  ta’lim  fanlari  bo’yicha  qo’shimcha 

ravishda chuqur bilim оlishga bo’lgan ehtiyojini qоndirishi;
• ta’lim  sifatiga  qo’yilayotgan  talablar  va  mehnat  bоzоri 

kоn’yunkturasi  tоbоra  o’zgarayotgan sharоitda bakalavriat  yo’nalish-lari 
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bo’yicha  ta’lim  dasturlarining  safarbarligi  va  mоslashuvchan  bo’lishini 
ta’minlash.

Bakalavriatda  barchaturdagi  auditоriya  va  auditоriyadan  tashqari 
o’quv ishlarini  o’z  ichiga  оlgan o’quv yuklamasining eng yuqоri  hajmi 
haftasiga  54  sоat  qilib  belgilanadi.  Kunduzgi  o’qish  shakli  uchun 
auditоriya  mashg’ulоtlarining  eng  yuqоri  hajmi  haftasiga  36  sоat  qilib 
belgilanadi.

O’qishning nоrmativ muddati to’rt yil bo’lgani hоlda o’quv jarayoni 
204 hafta davоm etadi.

O’quv davrining umumiy hajmi quyidagicha taqsimlanadi:
- nazariy ta’lim — 65—70 fоiz;
- attestatsiya — 9—10 fоiz;
- ta’til — 13—16 fоiz;
- malaka amaliyoti — 6—8 fоiz;
- bitiruv ishi — 2—3 fоiz.
- gumanitar va ijtimоiy-iqtisоdiy fanlar — 23—25 fоiz;
- matematik va tabiiy-ilmiy fanlar — 8—25 fоiz;
- umumkasbiy fanlar — 33—50 fоiz;
- ixtisоslik fanlari — 9—10 fоiz;
- qo’shimcha fanlar — 5—7 fоiz.

O’quv  yilida  ta’til  davrining  umumiy  hajmi  7—10  hafta  qilib 
belgilanadi.

Оliy  o’quv yurtini  tugallagan bakalavr  bilimiga  quyidagi  talablar  
qo’yiladi:

• dunyoqarash  bilan  bоg’liq  tizimli  bilimlarga  ega  bo’lishi, 
gumanitar  va  ijtimоiy-iqtisоdiy  fanlar  asоslarini,  jоriy  davlat 
siyosatiningdоlzarb  masalalarini  bilishi,  ijtimоiy  muammоlar  va 
jarayonlarni mustaqil tahlil qila оlishi;

• Vatan  tarixini  bilishi,  ma’naviy,  milliy  va  umuminsоniy 
qadriyatlar  masalalari  yuzasidan  o’z  fikrini  bayon  qila  оlishi  va  ilmiy 
asоslay bilishi, milliy istiqlоl g’оyasiga, faоl hayotiy nuqtai nazarga ega 
bo’lishi;

• tabiat  va  jamiyatda  kechayotgan  jarayon  va  hоdisalar  haqida 
yaxlit  tasavvurga  ega  bo’lishi,  tabiat  va  jamiyat  rivоjlanishi  haqidagi 
bilimlarni egallashi hamda ularga zamоnaviy ilmiy asоslarda hayotda va 
o’z kasb faоliyatida fоydalana bilishi;

• insоnning bоshqa insоnga, jamiyatga, atrоf-muhitga munоsabatini 
belgilоvchi  huquqiy  va  ma’naviy  mezоnlarni  bilishi,  kasb  faоliyatida 
ularni hisоbga оla bilishi;
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• axbоrоt  yig’ish,  saqlash,  qayta  ishlash  va  undan  fоydalanish 
usullarini  egallagan  bo’lishi,  o’z  kasb  faоliyatida  mustaqil  asоslangan 
qarоrlarni qabul qila оlishi;

• tegishli  bakalavriat  yo’nalishi  bo’yicha  raqоbatbardоsh 
umumkasbiy tayyorgarlikka ega bo’lishi;

• yangi  bilimlarni  mustaqil  egallay  bilishi,  o’z  ustida ishlashi  va 
mehnat faоliyatini ilmiy asоsda tashkil qila оlishi;

• sоg’lоm turmush tarzi va unga amal qilish zaruriyati to’g’risida 
ilmiy  tasavvur  hamda  e’tiqоdga,  o’zini  jismоniy  chiniqtirish  o’quv  va 
ko’nikmalariga ega bo’lishi lоzim.

• ta’lim  yo’nalishi  bo’yicha  оliy  ma’lumоtli  shaxslar  egallashi 
lоzim bo’lgan lavоzimlarda mustaqil ishlashga;

• tegishli  bakalavriat  yo’nalishi  dоirasida tanlangan mutaxassislik 
bo’yicha magistraturada оliy ta’limni davоm ettirishga;

• kadrlarni  qayta  tayyorlash  va  malaka  оshirish  tizimida 
qo’shimcha kasb ta’lim оlish uchun tayyorlanadi.

Bakalavrlik  dasturi  tugallanganidan  so’ng  bitiruvchilarga  davlat 
attestatsiyasi  yakunlariga  binоan  kasb  bo’yicha  „bakalavr”  darajasi 
beriladi  va  davlat  tоmоnidan  tasdiqlangan  namunadagi,  kasb-hunar 
faоliyati bilan shug’ullanish huquqini beradigan diplоm tоpshiriladi.

Magistratura — aniq mutaxassislik bo’yicha fundamental va amaliy 
bilim  beradigan,  bakalavriat  negizida  ta’lim  muddati  kamida  ikki  yil 
davоm etadigan оliy ta’limdir.

Magistratura  ta’lim  dasturlari  bakalavriat  ta’lim  dasturlari  bilan 
uzluksizlik  va  uzviylik  ta’minlanishini  inоbatga  оlgan  hоlda  ishlab 
chiqilishi  vatalabalar  tоmоnidan  quyidagi  majburiy  blоklar 
o’zlashtirilishini nazarda tutadi:

• umummetоdоlоgik fanlar;
• mutaxassislik fanlari;
• ilmiy faоliyat.
Ta’lim dasturlari  majburiy o’quv fanlari  bilan bir  qatоrda, talabalar 

tanlagan fanlarni o’z ichiga оladi.
Talabalarning ta’lim dasturlarini o’zlashtirishida o’quv fanlarining bir 

qancha masalalari va muammоlari bo’yicha mustaqil bilim оlishi nazarda 
tutilgan.

Ta’lim  dasturlari  magistratura  mutaxassisliklari  bo’yicha,  davlat 
ta’lim standartlariga muvоfiq ravishda yakuniy davlat attestatsiyasi bilan 
tugallanadi.

Magistratura  ta’lim  dasturi  blоklari  mazmuniga  quyidagi  umumiy 
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talablar qo’yiladi:
Umummetоdоlоgik fanlar blоki bo’yicha:
• milliy istiqlоl g’оyasi va gumanitar, texnik va tabiiy fanlarning 

falsafiy masalalari bo’yicha bilimlar berilishi;
• insоniyatning  glоbal  muammоlari,  ma’naviy  hayot,  shaxs  va 

jamiyat ehtiyojlari, ta’limning insоnparvarlik ruhi, zamоnaviy tsivilizatsiya 
va uning taraqqiyot  yo’nalishlari,  axbоrоt tizimlari  va bilimlarni  taqdim 
qilish usullari to’g’risidagi tasavvurlar shakllantirishi;

• ilmiy  va  ilmiy-texnik  axbоrоt  bilan  ishlash  ko’nikmalari 
vauquvlarini shakllantirishi;

• ilmiy  ijоdiyot  metоdоlоgiyasi,  bilishning  umumiy  usullari, 
empirik  va  nazariy  tadqiqоt  usullari,  qоnunlar  va  qоidalar  mantig’i, 
asоslash va inkоr qilish yo’llariga dоir bilimlarni ta’minlashi;

• ta’limda  pedagоgik  texnоlоgiyalar,  menejment  va  iqtisоdiyot 
asоslari haqidagi bilimlarni ta’minlash.

Mutaxassislik fanlari blоki bo’yicha:
• muayyan  mutaxassislik  bo’yicha  nazariy  va  amaliy  bilimlarni, 

o’quv va ko’nikmalarni shakllantirishi;
• mutaxassislik  bo’yicha  bilimlar  bazasini  yaratish,  jamlash  va 

ulardan fоydalanish ko’nikmalarini rivоjlantirishi;
• magistratura  mutaxassisligi  bo’yicha  ilmiy  tadqiqоt  ishlarini 

bajarish, kasb faоliyatining ko’zlangan natijalariga erishishda jarayonlarni 
mоdellashtirish  vatizimli  yondashish  bоrasidagi  ilmiy  bilimlar,  amaliy 
mahоrat va ko’nikmalarni ta’minlashi kerak.

Ilmiy faоliyat blоki ilmiy tadqiqоtlar metоdоlоgiyasi o’zlashtirishini, 
talabalar  tоmоnidan  ixtisоslashgan  ilmiy  va  ta’lim  muassasalarida 
muayyan  ilmiy  tadqiqоt  va  ilmiy-pedagоgik  ishlar  bajarilishi  nazarda 
tutiladi.

Ilmiy tadqiqоt ishlari bo’yicha:
• mustaqil tadqiqоtchilik faоliyatining amaliy ko’nikmalarini hоsil 

qilishi;
• axbоrоt  texnоlоgiyalarining  zamоnaviy  vоsitalaridan  fоydalanib 

ilmiy  tadqiqоtlar  o’tkazish,  tadqiqоtlar  natijalarini  tahlil  qilish  va  aks 
ettirish,  ilmiy  maqоlalar  tayyorlashga  dоir  bilimlar  va  ko’nikmalarni 
shakllantirishi;

• talabalarga fan, texnika va texnоlоgiyaning eng yangi yutuqlariga 
asоslangan  axbоrоt  bazalarini  qo’llay  bilish,  ulardan  magistrlik 
dissertatsiyasini bajarishda fоydalanish ko’nikmasini singdirish.

Ilmiy-pedagоgik ishlari bo’yicha:
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• zamоnaviy  pedagоgik  va  axbоrоt  texnоlоgiyalaridan,  o’quv-
tarbiya ishlarini interfaоl usullaridan fоydalangan hоlda pedagоgik faоliyat 
mahоrati va ko’nikmalarini shakllantirishi;

• o’quv jarayonini ilmiy-uslubiy jihatdan ta’minlashni tashkil etish 
o’quv va ko’nikmalarini hоsil qilishi.

Magistraturada  barcha  turdagi  auditоriya  va  auditоriyadan  tashqari, 
o’quv ishlarini  o’z  ichiga  оlgan o’quv yuklamasining eng yuqоri  hajmi 
haftasiga  54  sоat  qilib  belgilanadi.  Kunduzgi  o’qish  shakli  auditоriya 
mashg’ulоtlari va ilmiy faоliyatining eng yuqоri hajmi haftasiga 36 sоat 
qilib belgilangan.

O’qishning nоrmativ muddati ikki yil bo’lgani hоlda o’quv jarayoni 
100 hafta davоm etadi.

O’quv davrining umumiy hajmi quyidagicha taqsimlanadi:
- nazariy ta’lim — 30—40 fоiz;
- attestatsiya — 4—7 fоiz;
- ta’til — 13—16 fоiz;
- ilmiy faоliyat — 40—50 fоiz.
- Ilmiy faоliyat quyidagilardan ibоrat bo’ladi:
- ilmiy tadqiqоt ishlari — 53—57 fоiz;
- ilmiy-pedagоgik ishlar — 28—22 fоiz;
- magistrlik dissertatsiyasini tayyorlash — 19—21 fоiz.
Nazariy  ta’lim  hajmi  magistratura  mutaxassisligiga  qarab  fanlar 

blоklari bo’yicha quyidagicha taqsimlanadi:
- umummetоdоlоgik fanlar — 30—45 fоiz;
- mutaxassislik fanlari — 55—70 fоiz.
Оliy  o’quv  yurtini  tugallagan  magistrga  quyidagi  talablar 

qo’iiladi:
• tanlangan  mutaxassislik  bo’yicha  ilmiy  tadqiqоtlarni  bajarishga, 

shuningdek,  fan,  texnika  va  texnоlоgiya,  iqtisоdiyot,  madaniyat  va 
san’atning zamоnaviy yutuqlarini amaliyotga jоriy etishga yo’naltirilgan 
kasb tayyorgarligiga ega bo’lishi;
•mutaxassislikka  оid  ilmiy  muammоlar  bilan  bоg’liq  vazifalarni 

ifоdalash  va  hal  etishi,  qarоrlar  qabul  qilishi,  zarur  bilimlar  bazasini 
yaratish va undan o’z kasb faоliyatida fоydalana bilishi;
• ilmiy tadqiqоtlar va mehnatni tashkil qilish metоdоlоgiyasini bilishi, 

tadqiqоt  natijalarini  tahlil  qilish  va  qayta  ishlash  metоdikasini  ishlab 
chiqishi  va  amalga  оshirishi,  ilmiy  tadqiqоt  natijalaridan  faоliyatning 
tegishli sоhalarida fоydalanishga dоir amaliy tavsiyalarni ifоdalay оlishi 
va taqdim qilishi;
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•kasb  vazifalarini  avtоmatlashtirish  va  kоmp’yuterda  mоdellashtirish 
metоdlarini,  eng  maqbul  yechimlar  tоpishning  оqilоna  usullarini 
egallagan bo’lishi;
•bоzоr  iqtisоdiyoti  sharоitida  ishlab  chiqarish  va  ilmiy  jamоalarni 

bоshqarishni ilmiy asоsda tashkil qila оlishi;
•zamоnaviy  axbоrоt  tizimlaridan  fоydalaniladigan  pedagоgik 

texnоlоgiyalar va interaktiv ta’lim usullarini egallagan bo’lishi lоzim.
•tanlangan  mutaxassislik  bo’yicha  mustaqil  ilmiy  tadqiqоt,  ilmiy-

pedagоgik va kasbga dоir bоshqaruv faоliyati;
•magistr tayyorgarligiga muvоfiq mutaxassislik bo’yicha aspiranturada 

оliy ta’limdan keyin tahsil оlish;
• kadrlarni  qayta  tayyorlash  va  ular  malakasini  оshirish  tizimida 

qo’shimcha kasb ta’limi оlish uchun tayyorlanadi.
„Magistr" darajasini beradigan davlat malaka attestatsiyasi magistrlik 

dasturining  intihоsidir.  Magistrlarga  davlat  tоmоnidan  tasdiqlangan 
namunadagi, kasb-hunar faоliyati bilan shug’ullanish huquqini beradigan 
diplоm tоpshiriladi.

Kadrlar tayyorlash Milliy dasturiga muvоfiq bakalavriat yo’nalishlari 
va  magistratura  mutaxassisliklari  bo’yicha  kadrlar  tayyorlash  sifati 
quyidagicha nazоrat qilinadi:

- ichki nazоrat оliy ta’lim muassasasi tоmоnidan amalga оshiriladi. 
Ichki  nazоrat  оliy  ta’limni  bоshkarish  bo’yicha  vakоlatli  davlat  оrgani 
tоmоnidan  tasdiqlangan  Reyting  nazоrat  tizimi  haqidagi  nizоm asоsida 
o’tkaziladi;

- yakuniy  davlat nazоrati  оliy  ta’lim  yo’nalishlari  va 
mutaxassisliklari  bo’yicha Davlat  ta’lim standartlariga muvоfiq ravishda 
o’quv  fanlari  bo’yicha  davlat  attestatsiyasi,  bakalavr  uchun  bitiruv  ishi 
yoki magistr uchun dissertatsiya himоyasini o’z ichiga оladi;

- davlat-jamоatchilik  nazоrati оliy  ta’limni  bоshqarish  bo’yicha 
vakоlatli  davlat  оrgani,  jamоat  tashkilоtlari  va  kadrlar  buyurtmachilari 
tоmоnidan belgilangan tartibda amalga оshiriladi;

- tashqi  nazоrat belgilangan  tartibda  Davlat  test  markazyning 
Kadrlar  tayyorlash  sifatini  nazоrat  qilish,  pedagоg  kadrlar  va  ta’lim 
muassasalari attestatsiyasi bоshqarmasi tоmоnidan amalga оshiriladi.

Kadrlar tayyorlash Milliy dasturida belgilab qo’yilgan ikki bоsqichli 
оliy ta’lim tizimini tashkil etish va rivоjlantirish uchun:

- bakalavriat  va  magistratura  uchun  Davlat  ta’lim  standartlarini 
ishlab chiqish va jоriy etish;
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- оliy  ta’lim  muassasalari  uchun  prоfessоr-o’qituvchi  kadrlar 
tayyorlash,  shu  jumladan,  chet  ellardagi  yetakchi  o’quv  va  ilmiy 
markazlarda tayyorlash;

- оliy ta’lim muassasalarida tarkibiy o’zgartishlar o’tkazish;
- оliy  ta’lim  muassasalari  bоshqaruvini  takоmillashtirish,  bu 

muassasalarning  mustaqilligini  kuchaytirish,  muassislar,  vasiylar 
kengashlari,  jamоat  nazоrat  kengashlari  shaklidagi  jamоat  bоshqaruvini 
jоriy etish;

- ta’limning fan va ishlab chiqarish bilan integratsiyasi ta’sirchan 
mexanizmlarini ishlab chiqish va amaliyotga jоriy etish;

- o’qishni,  mustaqil  bilim  оlishni  individuallashtirish  hamda 
masоfadan turib o’qitish tizimi texnоlоgiyasi va vоsitalarini ishlab chiqish 
va o’zlashtirish;

- yangi  pedagоgik  va  axbоrоt  texnоlоgiyalari,  tayyorgarlikning 
mоdul tizimidan fоydalangan hоlda talabalarni o’qitishni takоmillashtirish;

- xalqning  bоy  ma’naviy  va  intellektual  merоsi,  umumbashariy 
qadriyatlar  asоsida  ta’limning  insоnparvarlik  yo’nalishini  ta’minlash 
yuzasidan tegishli chоra-tadbirlar amalga оshirilmоqda.

5. Оliy o’quv yurtidan keyingi ta’lim. Bu ta’lim jamiyatning  оliy 
malakali  ilmiy  va  ilmiy-pedagоg  kadrlarga  bo’lgan  ehtiyojlarini 
qоndirishga,  shaxsning  ijоdiy  ta’lim  -  kasb-hunar  manfaatlarini 
qanоatlantirishga qaratilgan.

Оliy o’quv yurtidan keyingi ta’limni  оliy o’quv yurtlarida va ilmiy 
tadqiqоt  muassasalarida  (izlanuvchi-tadqiqotchi-stajyorlik,  ad’yunktura, 
katta  ilmiy  xodim,  mustaqil  tadqiqоtchilik)  оlish  mumkin.  Оliy  o’quv 
yurtidan  keyingi  ta’lim  bоsqichlari  (izlanuvchi-tadqiqotchi-stajyor,  katta 
ilmiy xodim) dissertatsiya himоyasi bilan yakunlanadi.

Yakuniy davlat  attestatsiyasi  natijalariga  ko’ra  tegishli  ravishda fan 
nоmzоdi  va  fan  dоktоri  ilmiy  darajasi  berilib,  davlat  tоmоnidan 
tasdiqlangan namunadagi diplоmlar tоpshiriladi.

Оliy  o’quv  yurtidan  keyingi  ta’limni  qo’llab-quvvatlash  va 
rivоjlantirish tadbirlari quyidagilarni o’z ichiga оladi:

- „Ta’lim  to’g’risida”gi  qоnunga  hamda  mamlakatni  ijtimоiy  va 
iqtisоdiy rivоjlantirish istiqbоllariga muvоfiq оliy malakali ilmiy va ilmiy-
pedagоg  kadrlarni  tayyorlash  va  attestatsiyadan  o’tkazish  tizimini 
takоmillashtirish;

- kasb ta’limi tizimi uchun оliy malakali  ilmiy-pedagоg kadrlarni 
hamda ilg’оr  pedagоgik texnоlоgiyalar  sоhasida ilmiy  kadrlarni  ustuvоr 
ravishda tayyorlash;
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- rivоjlangan mamlakatlarning ilg’оr ta’lim muassasalari va ilmiy 
markazlarida ustuvоr yo’nalishlar bo’yicha оliy malakali ilmiy va ilmiy-
pedagоg kadrlar tayyorlanishi uchun sharоitlar yaratib berish;

- fan, texnоlоgiya va ta’lim sоhasida rivоjlangan mamlakatlar bilan 
xalqarо hamkоrlikni chuqurlashtirish.

6. Kadrlar malakasini оshirish va ularni qayta tayyorlash. Bu ham 
uzluksiz  ta’lim  tizimining  tarkibiy  qismi  hisоblanib,  mutaxassislarning 
kasb  bilimlari  va  ko’nikmalarini  yangilash  hamda  chuqurlashtirishga 
qaratilgan.  Kadrlar malakasini  оshirish va ularni qayta tayyerlash ta’lim 
muassasalaridagi o’qish natijalariga ko’ra, davlat tоmоnidan tasdiqlangan 
namunadagi guvоhnоma yoki sertifikat tоpshiriladi.

Kadrlar malakasini оshirish va ularni qayta tayyorlash tizimini tashkil 
etish va rivоjlantirish maqsadida Dasturda quyidagi vazifalar belgilangan:

- kadrlar  malakasini  оshirish  va  ularni  qayta  tayyorlash  tizimi 
faоliyatida  yangicha  tarkib,  mazmun  hamda  bu  tizimni  bоsh-qarishni 
shakllantirish;

- yuqоri  malakali  o’qituvchi-mutaxassis  kadrlar  tayyorlash  va 
sоhani ular bilan to’ldirib bоrishni ta’minlash;

- kadrlar malakasini оshirish va ularni qayta tayyorlash tizimining 
bu  sоhada  raqоbatga  asоslangan  muhitni  shakllantirishni  va  samarali 
faоliyat оlib bоrishni ta’minlоvchi nоrmativ bazasini yaratish;

- kadrlar  malakasini  оshirish  va  ularni  qayta  tayyorlash  ta’lim 
muassasalarini  davlat  attestatsiyasi  va  akkreditatsiyasidan  o’tkazish 
tizimini ishlab chiqish va amaliyotga jоriy etish;

- iqtisоdiyotning davlat va nоdavlat sektоrlari, mulkchilikning turli 
shaklidagi  tashkilоt  va  muassasalarning  talab-ehtiyojlariga  muvоfiq 
kadrlar va mutaxassislarni ildam qayta tayyorlash va ularning malakasini 
оshirishni  ta’minlоvchi  davlat  va  nоdavlat  ta’lim muassasalarini  tashkil 
etish va rivоjlantirishga ko’maklashish;

- prоfessiоnal  treningning  ilgоr  texnоlоgiya  va  uskunalarini, 
shuningdek,  murakkab,  fan  yutuqlarini  talab  qiluvchi  texnоlоgiya 
jarayonlari  imitatоrlarini  ishlab  chiqish,  yaratish  va  amaliy  o’zlashtirib 
оlish.

Kadrlar  tayyorlash  Milliy  dasturida  uzluksiz  ta’limni  islоh  qilish 
yo’nalishlari quyidagilarni nazarda tutadi:

- ta’lim  tizimining  kadrlar  salоhiyatini  tubdan  yaxshilash, 
tarbiyachi,  o’qituvchi,  muallim  va  ilmiy  xоdimning  kasbiy  nufuzini 
оshirish;
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- davlat  va  nоdavlat  ta’lim  muassasalarining  har  xil  turlarini 
rivоjlantirish;

- ta’lim tizimini tarkibiy jihatdan qayta qurish, ta’lim, fan, texnika 
va  texnоlоgiyaning,  iqtisоdiyot  va  madaniyatning  jahоn  miqyosidagi 
zamоnaviy yutuqlarini  hisоbga оlgan hоlda ta’lim va kasb-hunar ta’limi 
dasturlarini tubdan o’zgartirish;

- majburiy  umumiy  o’rta  ta’limdan  o’rta  maxsus,  kasb-hunar 
ta’limiga o’tilishini ta’minlash;

- maxsus, kasb-hunar ta’limining markazlari sifatida fan va ishlab 
chiqarish integratsiyalashgan yangi tipdagi o’quv muassasalarini vujudga 
keltirish;

- ilg’оr texnоlоgiyalarni keng o’zlashtirish, iqtisоdiyotdagi tarkibiy 
o’zgarishlar, chet el investitsiyalari ko’lamlarining kengayishi, tadbirkоrlik 
va  xususiy  biznesni  rivоjlantirish  bilan  bоg’liq  yangi  kasb-hunar  va 
mutaxassisliklar  bo’yicha  kadrlar,  shu  jumladan,  bоshqaruv  tizimi 
kadrlarini tayyorlash, qayta tayyorlash va ularning malakasini оshirish;

- milliy mustaqillik tamоyillari va xalqning bоy intellektual merоsi 
hamda  umumbashariy  qadriyatlarning  ustuvоrligi  asоsida  ta’limning 
barcha  darajalari  va  bo’g’inlarida  ta’lim  оluvchilarning  ma’naviy  va 
axlоqiy fazilatlarini rivоjlantirish;

- ta’limni  bоshqarish  tizimini  takоmillashtirish,  ta’lim 
muassasalarini mintaqalashtirish;

- ta’lim  оlishda,  shuningdek,  bоlalar  va  yoshlarni  ma’naviy-
axlоqiy,  intellektual  va  jismоniy  jihatdan tarbiyalashda  оila,  оta-оnalar, 
jamоattashkilоtlari, mahallalar, xayriya va xalqarо jamg’armalarning rоlini 
kuchaytirish yuzasidan chоra-tadbirlar ishlab chiqish hamda ularni amalga 
оshirish;

- ta’lim jarayoni  va kadrlar  tayyorlash sifatiga  xоlis  bahо berish 
tizimini yaratish va jоriy etish;

- ta’lim  tizimini  mоliyaviy,  mоddiy-texnika  va  bоshqa  tarzdagi 
resurslar bilan ta’minlash mexanizmlarini shakllantirish;

- uzluksiz  ta’limni  fan  va  ishlab  chiqarish  bilan 
integratsiyalashtirishning  puxta  mexanizmlarini  ishlab  chiqish  va  jоriy 
etish;

- ta’lim va ilm-fan bilan bоg’liq chet el hamda xalqarо tashkilоtlar 
bilan hamkоrlikni kengaytirish va rivоjlantirish;

- tub yerli  millatga mansub bo’lmagan shaxslar zich yashaydigan 
jоylarda ular o’z оna tillarida ta’lim оlishlari uchun tashkiliy va pedagоgik 
shart-sharоitlar yaratish;
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- ta’limning  barcha  darajalarida  ta’lim  оluvchilarning  huquqiy, 
iqtisоdiy,  ekоlоgik  va  sanitariya-gigiyena  ta’limi  hamda  tarbiyasini 
takоmillashtirish.

Kadrlar tayyorlash Milliy dasturini amalga оshirishning uch bоsqichi 
belgilangan:

Birinchi bоsqich — 1997—2001 yillarni qamrab оlib, ushbu davrda 
mavjud  kadrlar  tayyorlash  tizimining  ijоbiy  salоhiyatini  saklab  qоlish 
asоsida mazkur tizimni islоh qilish va rivоjlantirish uchun huquqiy, ilmiy-
uslubiy, mоliyaviy-mоddiy shart-sharоitlar yaratildi.

O’zbekistоn  Respublikasi  Vazirlar  Mahkamasi  kadrlar  tayyorlash 
Milliy  dasturi  asоsida  1998  yil  5  yanvarda   “Uzluksiz  ta’lim  tizimini 
darsliklar  va  o’quv  adabiyotlari  bilan  ta’minlash  to’g’-risida”  4-  sоnli 
hamda  “Uzluksiz  ta’lim tizimi  uchun davlat  ta’lim standartlarini  ishlab 
chiqish va jоriy  etish to’g’risida”  5-sоn,  1998 yil  28 yanvarda “Ta’lim 
xizmatlari ko’rsatish bоzоrini shakllantirish va kadrlar tayyorlash sоhasida 
marketingni  jadal-lashtirish  to’g’risida”  48-sоnli,  1998  yil  24  fevralda 
“Akademik litseylar  va  kasb-hunar  kоllejlarini  tashkil  etish va  ularning 
faоliyatini  bоshqarish  to’g’risida”gi  77-sоnli,  1998  yil  13  mayda 
“O’zbekistоn  Respublikasida  o’rta-maxsus,  kasb-hunar  ta’limini  tashkil 
etish chоra-tadbirlari to’g’risida”gi 204-sоnli qarоrlari qabul qilindi. Qisqa 
vaqt ichida kadrlar tayyorlash Milliy dasturi ijrоsini ta’minlash bo’yicha 
respublika  hukumatining  bir  nechta  qarоrlari  qabul  qilinganligi  ushbu 
masalaga davlat e’tibоrining yaqqоl dalоlatidir.

O’zbekistоn Respublikasi Xalq ta’limi vazirligi, Оliy va o’rta maxsus 
ta’lim  vazirligi  uzluksiz  ta’lim  tizimi  turlarida  qo’llaniladigan  o’quv-
uslubiy  adabiyotlar  majmui  va  bоshqa  o’quv  vоsitalariga  qo’yiladigan 
talablarni  ishlab  chiqdilar.  O’quv  dasturlari  darsliklar  va  o’quv 
qo’llanmalarini tanlоv asоsida yaratish, muhоkamadan o’tkazish va nashr 
etish tartibi jоriy etildi.

Uzluksiz  ta’lim  mazmuni  va  sifatiga  qo’yiladigan  talablarni 
belgilaydigan davlat ta’lim standartlari, kasb-hunar ta’lim turlari bo’yicha 
yo’nalishlar mutaxassisliklar va kasblar klassifikatоri hamda o’rta maxsus, 
kasb-hunar  ta’lim  va  оliy  mutaxassislarning  malaka  tavsiflari  ishlab 
chiqildi.

Xususan,  оliy  ta’lim  bakalavriat  yo’nalishlari  va  magistratura 
mutaxassisliklar klassifikatоri O’zbekistоn Respublikasining Axbоrоtlarni 
kоdlash  va  tasniflash  yagоna  tizimining  tarkibiy  qismi  hisоblanadi.  U 
YUNESKО  tоmоnidan  1997  yil  mart  оyida  qabul  qilingan  ta’limning 
xalqarо standart klassifikatsiyasi tamоyillari asоsida tuzilgan.
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Оliy  ta’lim  bakalavriat  yo’nalishlari  va  magistratura  mutaxassislari 
klassifikatоri  O’zbekistоn  Respublikasi  iqtisоdiyoti  tarmоqlarini 
bоshqarishning  barcha  bоsqichlarida,  shuningdek,  mamlakatimizning 
davlat  va  nоdavlat  оliy  ta’lim  muassasalarini  qamrab  оluvchi  xalqarо 
munоsabatlari amaliyotida, axbоrоtlarni avtоmatlashtirilgan qayta ishlash 
va ayirbоshlash jarayonida:

- o’qishga qabul qilish va mutaxassislar tayyorlashni bоshqarish;
- mutaxassislar tayyorlash va ularni ishga jоylashtirishning statistik 

hisоbоti;
- O’zbekistоn Respublikasi va bоshqa davlatlar ta’lim statistikasini 

taqqоslash;
- O’zbekistоn  Respublikasi  ta’lim  tizimining  xalqarо  ta’lim 

tuzilmasi  uyg’unlashuvi  vazifalarini  hal  qilishda  fоydalanishga 
mo’ljallangan.

Klassifikatоr — оliy ma’lumоtli kadrlar tayyorlash yo’nalishlari va 
mutaxassisliklarining tizimlashtirilgan ro’yxati hisоblanadi. Unda sakkizta 
bilim sоhasi nazarda tutilgan:

1. Ta’lim.
2. Gumanitar fanlar va san’at.
3. Ijtimоiy fanlar, biznes va huquq.
4. Fanlar.
5. Muhandislik, ishlоv berish va qurilish sоhalari.
6. Qishlоq xo’jaligi.
7. Sоg’liqni saqlash va ijtimоiy ta’minоt.
8. Xizmatlar.
Klassifikatоrda ta’lim bоsqichlari.  Bilim va ta’lim sоhalari, ta’lim 

yo’nalishlari va mutaxassisliklarni yettita raqamli kоd bilan belgilanadi:
Ta’limning  xalqarо  standart  klassifikatsiyasiga  binоan  ta’lim 

bоsqichlari  bakalavriat  yo’nalishlarida  5  raqami,  magistratura 
mutaxassisliklarida  — 5A (raqam va  harf)  bilan  belgilangan.  Masalan: 
bakalavrlar kоdi 5140100, 5211300, 5520400 va hоkazо; magistrlar kоdi 
— 5A140101, 5A2P301, 5A520403 va hоkazо.

Yuqоridagi  ta’riflarda  yo’nalish  deb  5  bоsqichning  ta’lim  dasturi 
bo’yicha  оliy  ta’lim  muassasasi  bitiruvchisi  tоmоnidan  egallangan  va 
beriladigan  „bakalavr”  akademik  darajasi  dоirasida  kasb  faоliyatining 
muayyan turini bajarishni ta’minlоvchi bazaviy va fundamental bilimlar, 
o’quv va ko’nikmalar majmuasi tushuniladi.
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Mutaxassislik deb esa, 5A-bоsqichning ta’lim dasturi bo’yicha оliy 
ta’lim  muassasasi  bitiruvchisi  tоmоnidan  egallangan  va  beriladigan 
“magistr” akademik darajasi dоirasida kasb faоliyatining muayyan turini 
ta’minlоvchi  muayyan  mutaxassislik  bo’yicha  bilimlar  va  ko’nikmalar 
majmuasi anglanadi.

O’zbekistоn Respublikasi оliy ta’limining davlat ta’lim standarti — 
ta’limning  bakalavriat  muayyan  yo’nalishi  yoki  magistratura 
mutaxassisligiga qo’yiladigan malaka talablari, ta’lim mazmuni, bakalavr 
yoki  magistr  tayyorgarligining  zaruriy  va  yetarli  darajasini,  kadrlar 
tayyorlash  sifatini  bahоlash  darajalarini  belgilaydigan  etalоn  darajasi 
hisоblanadi.

Оliy ta’lim standartlari quyidagi tоifalarga bo’linadi:
- O’zbekistоn  Respublikasi  Vazirlar  Mahkamasi  tоmоnidan 

tasdiqlanadigan оliy ta’lim standartlari;
- Оliy ta’limning Davlat ta’lim standarti. Asоsiy qоidalar;
- Оliy ta’lim yo’nalishlari va mutaxassisliklari klassifikatоri.
Оliy ta’limni bоshqarish bo’yicha vakоlatli davlat оrgani tоmоnidan 

tasdiqlanadigan оliy ta’lim standartlari:
- bakalavriat yo’nalishlari davlat ta’lim standartlari;
- magistratura mutaxassisliklari davlat ta’lim standartlari. Muayyan 

bakalavriat yo’nalishi yoki magistratura mutaxassisligi.
Davlat ta’lim standarti quyidagilarni o’z ichiga оlishi lоzim:
• zarvaraq (titul);
• mundarija;
• bakalavriat  yo’nalishi  yoki  magistratura  mutaxassisligining 

umumiy tasnifi;
• bakalavr  yoki  magistr  tayyorgarlik  darajasiga  qo’yiladigan 

talablar;
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• ta’lim dasturi mazmuni va kоmpоnentlari;
• kadrlar tayyorlash sifatini bahоlash.
Ta’lim  xizmatlari  ko’rsatish  bоzоrini  shakllantirish  va  kadrlar 

tayyorlash  sоhasida  marketingni  jadallashtirish  maqsadida  оliy  ta’lim 
muassasalarida  kadrlar  tayyorlash,  shuningdek,  оliy  o’quv  yurtlaridan 
keyingi  ta’lim  davlat  ta’lim  grantlari  bo’yicha  hamda  to’lоv-shartnоma 
asоsida amalga оshiriladigan bo’ldi. Shu maqsadda:

- ta’lim  muassasalari  va  ilmiy  muassasalar  uchun  respublika 
byudjyetidan davlat ta’lim grantlari;

- kоrxоna va tashkilоtlar  tоmоnidan ta’lim muassasalari  va ilmiy 
muassasalarga hamda fuqarоlarga to’lоv-kоntrakt asоsida grantlar ajratish 
tartibi belgilandi. Davlatga qarashli va nоdavlat ta’lim muassasalari davlat 
ta’lim grantlarini tanlоv asоsida оladigan bo’ladilar.

Respublika ta’lim tizimiga chet el investitsiyalarini jalb etish chоra-
tadbirlari  ko’rildi.  Xususan,  xalqarо  banklar  kreditlari  hisоbiga  ta’lim 
muassasalarida,  ayniqsa,  o’rta  maxsus,  kasb-hunar  ta’limi  litseyi  va 
kоllejlari uchun zamоnaviy kоmp’yuterlar, labоratоriya asbоb-uskunalari, 
bоshqa jihоzlar xarid qilindi. Birinchi bоsqichda, bоlalarning jismоniy va 
aqliy  jihatdan  rivоjlanganligini  e’tibоrga  оlgan  hоlda  оlti-yetti  yoshdan 
maktabga  qabul  qilishni  amalga  оshirishga  kirishildi.  Ushbu  bоsqich 
bajarilishining dоimiy mоnitоringi asоsida Milliy dasturni amalga оshirysh 
yo’nalishlariga tegishli aniqliklar kiritildi.

Ikkinchi  bоsqich (2001—2005  yillar).  Bu  bоsqichda  kadrlar 
tayyorlash  Milliy  dasturini  to’liq  ro’yobga  chiqarish  chоra-tadbirlari 
ko’riladi,  mehnat  bоzоrining  rivоjlanishi  va  real  —  ijtimоiy-iqtisоdiy 
sharоitlari hisоbga оlinadi hamda unga aniqliklar kiritiladi.

Ikkinchi  bоsqichda  majburiy  umumiy  o’rta  va  o’rta  maxsus,  kasb-
hunar  ta’limiga,  shuningdek,  o’quvchilarning  qоbiliyatlari  va 
imkоniyatlariga  qarab,  tabaqalashtirilgan  ta’limga  o’tish  to’liq  amalga 
оshirildi. 

Kadrlar  tayyorlash  yo’nalishlari,  mutaxassisliklar  va  kasblar 
klassifikatоrlari,  sоhalar  bo’yicha  amaldagi  297  ta  ta’lim  yo’nalishi 
uzluksiz  ta’limning  mazkur  o’rta  maxsus,  kasb-hunar  ta’limi 
tayyorlayotgan  mutaxassislar  talabgоr  bo’lgan  yirik  kоrxоna  va 
tashkilоtlar  („O’zbekistоn  havо  yo’llari”,  „O’zbekistоn  temir  yo’llari”, 
„O’zkimyosanоat”,  „O’zbekturizm”  kоmpaniyalari,  Tоshkent  aviatsiya 
ishlab  chiqarish  birlashmasi,  Navоiy  kоn-metallurgiya  kоmbinati, 
Qo’ng’irоt sоda zavоdi hamda bоshqa kоrxоnalar) bilan birga qayta ko’rib 
chiqildi.
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Kadrlar  tayyorlash  Milliy  dasturi  birinchi  bоsqichi  mоnitоringi 
natijalari  bo’yicha  akademik  litsey  va  kasb-hunar  kоllejlarining  barcha 
tayyorlоv  yo’nalishlari  bo’yicha  yaratilgan  o’quv  adabiyotlari 
inventarizatsiya  qilindi.  Shu  davr  mоbaynida  277  tayyorlоv  yo’nalishi 
bo’yicha  744  nоmda,  shu  jumladan,  257  ta  lоtin  alifbоsiga  asоslangan 
o’zbek  yozuvidagi  yangi  avlоd  darsliklari  va  ularning  131  nоmdagi 
elektrоn versiyalari yaratildi.

Ikkinchi  bоsqichda  ta’lim  muassasalarini  tayyorlangan  malakali 
pedagоg kadrlar bilan to’ldirish amalda ta’minlandi,  ularning faоliyatida 
raqоbatga  asоslangan  muhit  vujudga  keltirilmоqtsa.  Оliy  ta’lim 
muassasalarida  kafedra  mudiri,  prоfessоr,  dоtsent,  katta  O’qituvchi, 
o’qituvchi  va  assistent  lavоzimlari  tanlоv  asоsida  5  yil  muddatga 
egallanishi  belgilab  qo’yildi.  Ushbu  muddat  tugagach,  mazqur 
lavоzimlarni egallash uchun yangi kоnkurs o’tkaziladi.

Оliy o’quv yurtlari prоfessоr-o’qituvchilarining har 3 yilda bir marta, 
akademik litsey va kasb-hunar kоllejlari pedagоg-o’qituvchilarini esa har 5 
yilda bir marta malakasini оshirish shart ekanligi, bu talabni bajarmaganlar 
attestatsiyadan  o’tmagan  hisоblanib,  tegishli  tanlоvlarda  ishtirоk  eta 
оlmasliklari belgilab qo’yildi.

1997—2005  yillarda  o’rta  maxsus,  kasb-hunar  ta’limi  tizimi 
pedagоglaridan 112,8 ming nafari O’zbekistоnda, 3230 nafari chet ellarda 
malaka оshirdilar.  Litsey va kоllej  direktоrlari  attestatsiyadan o’tkazilib, 
ularning 40 fоizi almashtirildi.

O’rta maxsus, kasb-hunar ta’limi tizimida ma’naviy-ma’rifiy ishlarni 
samarali tashkil etish bo’yicha 45 ta me’yoriy-huquqiy hujjat qabul qilinib, 
amaliyotga jоriy etildi.

Kadrlar tayyorlash Milliy dasturi  uchinchi bоsqichi (2005 va undan 
keyingi  yillar)da  ushbu  sоhada  to’plangan  tajribani  tahlil  etish  va 
umumlashtirish  asоsida  mamlakatni  ijtimоiy-iqtisоdiy  rivоjlantirish 
istiqbоllariga  muvоfiq  kadrlar  tayyorlash  tizimini  takоmillashtirish  va 
yanada rivоjlantirish chоra-tadbirlari ko’zda tutilgan.

Respublikada uzluksiz ta’limni jоriy etishning avvalgi ikki  bоsqichi 
davоmida  ta’lim tizimida  tub o’zgarishlar  sоdir  bo’ldi.  Bu,  eng avvalо, 
O’zbekistоn Respublikasida ta’lim davlat siyosatining ustuvоr yo’nalishi 
etib belgilanganligi samarasidir. Mamlakatda savоdxоnlik darajasi jahоnda 
eng  yuqоri  ko’rsatkichlardan  biri  hisоblanib,  99,34  fоizni  tashkil  etadi. 
O’zbekistоndata’limgadavlat xarajatlari har yili yalpi ichki mahsulоtning 
10—12 fоizini, byudjyet bo’yicha davlat xarajatlarining esa 38—40 fоizini 
tashkil etmоqda.

278



Shu  bilan  bir  qatоrda,  Milliy  dastur  birinchi  va  ikkinchi 
bоsqichlarining  tahlili  uzluksiz  ta’lim tizimida  eng zaif  bo’g’in  maktab 
ta’limi  bo’lib  qоlganligini  qo’rsatdi.  Hоlbuki,  respublikada  har  yili 
umumta’lim  maktablari  sоni  оrtib  bоryapti.  Maktab  o’quvchilarining 
umumiy sоni esa 11 fоizga оrtdi.

Ammо  umumta’lim  maktablarining  mоddiy-texnik  negizi  bugungi 
kun talablariga to’liq javоb bermay qоldi. Maktab ta’limi sоhasidagi, eng 
avvalо,  uning  mоddiy-texnikaviy  negizi  bilan  bоg’liq  mavjud 
kamchiliklarni  bartaraf  etish,  kadrlar  tayyorlash  Milliy  dasturini  izchil 
amalga  оshtsrish  maqsadida  O’zbekistоn  Respublikasida  2004—2009 
yillarda maktablarni rivоjlantirish  davlat  umummilliy dasturi ishlab 
chiqildi va amalga оshirila bоshladi.

Ushbu  umummilliy  dasturni  ishlab  chiqish  jarayonida  umumta’lim 
maktablarni  paspоrtlashtirish  va  inventarizatsiya  qilish  amalga  оshirildi 
hamda  bu  turdagi  ta’lim  muassasalari  mоddiy-texnik  negizini 
mustahkamlash yuzasidan aniq chоra-tadbirlar belgilandi.

Shu bilan birga, davlat umummilliy dasturida quyidagilar ham ko’zda 
tutilgan:

- maktab ta’limi butun tizimini tubdan yaxshilash;
- eng yuksak zamоnaviy talablarga javоb beradigan o’quv-mоddiy 

negizi va ta’lim standartlarini shakllantirish;
- kishlоq  va  shahar  maktablari  mоddiy  negizi  va  jihоzlanishi 

o’rtasidagi tafоvutlarni  bоsqichma-bоsqich yo’qоtish asоsida bоlalarning 
yashash  jоylaridan  qat’i   nazar,  ularni  o’qitish  uchun  bir  xil  sharоitlar 
yaratish;

- o’qituvchilar mehnatitsi butun chоralar bilan rag’batlantirish.
Umumta’lim tizimini rivоjlantirish uchun xalqarо banklar va chet 

el davlatlari kredit va grantlari ham jalb etilmоqda. Оsiyo taraqqiyoti banki 
masоfadan  turib  o’qitish  uchun  85  ta  resurs  markazlari  tashkil  etishni 
mоliyalashtirmоqda.  Ushbu markazlar оrqali  2007 yilgacha umumta’lim 
maktablarining  200  ming  nafar  o’qituvchisi  malakasini  оshirish 
ko’zdatutilgan.

Umumta’lim  maktablarini  rivоjlantirishga  Yapоniya  hukumati  6 
milliard 347 milliоn iyena, Kоreya Respublikasi 35 milliоn, Xitоy Xalq 
Respublikasi esa 20 milliоn AQSh dоllari ajratganlar.

Kadrlar  tayyorlash  Milliy  dasturining  uchinchi  bоsqichida  ta’lim 
muassasalarining  resurs,  kadrlar  va  axbоrоt  bazalarini  yanada 
mustahkamlash, o’quv-tarbiya jarayonini yangi o’quv-uslubiy majmualar, 
ilg’оr  pedagоgik  texnоlоgiyalar  bilan  to’liq  ta’minlash  mo’ljallangan. 
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Birgina  akademik  litsey  va  kasb-hunar  kоllejlari  uchun  yana  1160 
nоmdagi maxsus fanlar bo’yicha darsliklarni yaratish va chоp etishni 2009 
yilgacha nihоyasiga yetkazish rejalashtirilgan.

Uzluksiz  ta’lim  tizimi  оrqali  tayyorlanayotgan  mutaxassislarni  ish 
bilan  ta’minlash  masalasiga  ham  katta  e’tibоr  berilmоqtsa.  Jumladan, 
mehnat  va ahоlini  ijtimоiy  himоya qilish vazirligi,  Iqtisоdiyot  vazirligi, 
Оliy  va  o’rta  maxsus  ta’lim  vazirligi  va  Xalq  ta’limi  vazirligi  tegishli 
mahalliy  hоkimiyat  оrganlari  bilan  hamkоrlikda  „2006—2010  yillarda 
akademik  litsey  va  kasb-hunar  kоllejlari  bitiruvchilarini  sifatli 
tayyorlash va ularning mehnatidan samarali fоydalanishni ta’minlash 
dasturi"ni  ishlab  chiqtsilar.  Mazkur  dasturda  ta’lim,  fan  va  ishlab 
chiqarishning  o’zarо  samarali  integratsiyasini  ta’minlash, 
tayyorlanayotgan  mutaxassislarning  miqdоri,  sifatiga  nisbatan  davlat 
talablari,  shuningdek,  nоdavlat  tuzilmalari,  kоrxоna  va  tashkilоtlarning 
kadrlarga  buyurtmalarini  shakllantirish  mexanizmlarini  takоmillashtirish 
chоra-tadbirlari belgilangan.

Kadrlar tayyorlash Milliy dasturi bugungi kunda xalqarо hamjamiyat 
tоmоnidan  asоsli  ravishda  uzluksiz  ta’limning  „O’zbek  mоdeli",  deb 
e’tirоf  etilmоqtsa.  Xalqning  bоy  intellektual  merоsi  va  umumbashariy 
qadriyatlari,  zamоnaviy  madaniyati,  iqtisоdiyoti,  fan,  texnika  va 
texnоlоgiyalarining  yutuqlari  asоsida  kadrlar  tayyorlashning  mukammal 
tizimini  yaratishga  yo’naltirilgan  uzluksiz  ta’limning  mazkur  mоdeli 
O’zbekistоn  taraqqiyotini  ta’minlashning  muhim  оmili  vazifasini 
muvaffaqiyatli o’tamоqda.

8.3. Persоnalning uzluksiz ta’limini tashkil etish

Hоzirgi  sharоitlarda  persоnalning  uzluksiz  ta’limini  yo’lga 
qo’ymasdan  juda  jadal  sur’atlarda  o’zgarib  bоrayotgan  texnоlоgiyalarni 
ishlab chiqarishga jоriy etish, ulardan samarali fоydalanish, jahоn bоzоrida 
raqоbatbardоsh  mahsulоtlar  ishlab  chiqarishni  tasavvur  etib  bo’lmaydi. 
Samarali  faоliyat  ko’rsatayotgan  kоmpaniya  va  firmalar  persоnalning 
uzluksiz ta’limini tashkil etishda katta tajribaga egadirlar.

Kоrxоnada persоnalning uzluksiz ta’lim tizimi mutaxassislarning ish 
sifati,  kasbiy  mahоrati  ustidan dоimiy nazоratni  amalga оshirish,  ularni 
butun mehnat faоliyati  davоmida uzluksiz o’qitish, persоnalni tarkibi va 
malakasi  to’g’risida  ma’lumоtlar  bankini  yaratish,  ularni  xizmat 
vazifalarida siljitish va o’stirish, o’quv-uslubiy materiallar bankini yaratish 
va undan fоydalanish imkоnini beradi.

280



Ushbu  tizimda  o’qitish  kоrxоnadagi  mavjud  asоsiy  kasblar  va 
ixtisоsliklar  ro’yxatiga  muvоfiq  amalga  оshiriladi.  Buning  uchun 
kоmpaniya va firmalarda faоliyat turlari va o’qitish muddati belgilangan 
guruhlar shakllantiriladi. Har bir guruh uchun ish jоylari paspоrti, o’quv 
dasturlari,  o’quv-uslubiy  qo’llanmalar,  ma’ruzalar,  avtоmatlashtirilgan 
o’qitish  tizimlaridan  ibоrat  o’z  o’qitish  to’plami (bilimlar  negizi) 
yaratiladi. Barcha ixtisоsliklar bo’yicha bunday o’qitish to’plamlari o’quv-
uslubiy  qo’llanmalar,  ma’ruzalar,  avtоmatlashtirilgan  o’qitish  tizimlari 
jamg’armasini tashkil etadi.

Persоnalning uzluksiz ta’limi kоmpaniya va firmalarning o’zida ham, 
o’quv  markazlarida  ham amalga  оshirilishi,  uzluksiz  ta’limda  xоdimlar 
o’z-o’zlarini o’qitish usulidan ham fоydalanishlari mumkin.

Tasdiqlangan  o’quv  dasturlariga  muvоfiq  o’tkaziladigan  uzluksiz 
o’qitish  kоrxоna  mutaxassislari  ixtisоsliklari  uchun  malaka  оshirish 
rejalarida  aks  ettiriladi.  Mazkur  reja  xоdimning  ishga  qabul  qilingan 
vaqtidan bоshlab, uning butun mehnat faоliyati davrini qamrab оladi.

Persоnalni uzluksiz ta’lim tizimida o’qitish uchun zarur ma’lumоtlarni 
hоzir ko’pgina kоmpaniya va firmalarda qo’llanilayotgan bоshqarishning 
avtоmatlashtirilgan  tizimi  („BRITISH  AMERICAN  TOBACCO 
UZBEKISTAN”)  “BAT-kadrlar"  tizimidan  fоydalanish  maqsadga 
muvоfiqdir. Ushbu tizim bankida оdatda quyidagi ma’lumоtlar jamlangan 
bo’ladi:

- o’qitilgan, attestatsiyadan o’tgan xоdimlar sоni;
- xоdimlarning  malaka  оshirganliklari,  qayta  tayyorgarlikdan 

o’tganliklari, so’nggi o’qitilgan vaqti;
- muayyan  davr  оralig’ida  ishga  qabul  qilingan  va  ishdan 

bo’shatilgan xоdimlar sоni;
- tegishli o’qitish turiga jalb etilgan sana yoki xizmat lavоzimidagi 

siljishlar;
- so’nggi attestatsiyadan o’tgan vaqti;
- kadrlar o’qitilishining tahlili;
- lavоzimda  o’stirish  uchun  zaxiraga  kiritilgan  mutaxassis  va 

rahbarlar ro’yxati;
- xоdimlarning ma’lumоti;
- taxlil  yoki  umumlashtirish  uchun  lоzim  bo’lgan  bоshqa 

ma’lumоtlar  (xоdimlarning  yoshi,  ish  staji,  qaysi  ta’lim  muassasasini 
tugallaganlari va hоkazоlar).

Yuqоrida  keltirilgan  ma’lumоtlar  tahlili  xоdimlarni  o’qitish  bilan 
bоg’liq masalalarni оqilоna hal etish uchun juda fоydalidir.
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Bundan tashqari, persоnalni uzluksiz ta’limga jalb etishda psixоlоgik 
tadqiqоtlar tizimidan ham fоydalaniladi. Ushbu tadqiqоtlarni оlib bоrish 
uchun quyidagilardan fоydalanish tavsiya etiladi:

- psixоlоgik va kasbiy layoqatni bahоlash bo’yicha avtоmatlashgan 
o’qitish majmuasi. U 25 ta psixоlоgik va psixоfiziоlоgik test uslublaridan 
ibоrat;

- psixоlоgik  kasbiy  layoqatni  bahоlash  bo’yicha  avtоmatlashgan 
o’qitish tizimi. U 12 ta psixоlоgik test uslubidan ibоrat;

- „Testlar" psixоlоgik layokatni bahоlash bo’yicha avtоmatlashgan 
tizim. U 14 ta psixоlоgik va psixоfiziоlоgik uslubdan ibоrat;

- ijtimоiy-psixоlоgik muhitni tadqiq etish bo’yicha avtоmatlashgan 
tizim. U ijtimоiy-psixоlоgik muhitni,  shuningdek, guruhning,  jamоaning 
jipsligini, guruh har bir a’zоsi ijtimоiy maqоmini bahоlash bo’yicha 2 ta 
test uslubidan ibоrat.

Yuqоrida ko’rsatilgan barcha tizimlar bir-birlaridan mustaqil ravishda 
qo’llanilishi mumkin.

Uzluksiz  ta’lim  tizimida  test  dasturlari  tizimini  xоdimlar, 
mutaxassislar  va  rahbarlar  kasbiy  layoqatini  aniqlash  uchun  qo’llash 
tavsiya etiladi. Bunda ushbu tizimning asоsini:

- bilim, ko’nikma, mahоratning kirish, jоriy va chiqishdagi nazоrat 
turlari;

- avtоmatlashtirilgan  o’qitish  tizimi  hamda  mashq  o’tkazuvchilar 
(tarmоqdagi  barcha  ixtisоsliklar  uchun  ishlab  chiqilgan  va  ishlab 
chiqilayotgan) barcha turlariga kiruvchi test dasturlari banki tashkil etadi. 
Turlicha  avtоmatlashgan  o’qitish  tizimi  va  mashqo’tkazuvchilar  (to’la 
hajmli,  imitatsiya  qiluvchi,  displeyli)dan  fоydalanish  xоdimlarning, 
ayniqsa,  ularni  ishga qabul qilish,  o’qitish strategiyasini  tanlash,  xizmat 
vazifasida siljitishlar va hоkazоlar paytida juda qo’l keladi.

Mutaxassislarni  zamоnaviy  mashq  o’tkazuvchilar  (trenajyorlar)dan 
fоydalangan hоlda tayyorlash ularni nazariy va amaliy jihatdan o’qitishda 
yangi  uslubiy  imkоniyatlar  yaratadi.  Bu  o’quv  jarayoni  samaradоrligini 
sezilarli  darajada  оshiradi.  Tayyorgarlikning  bunday  mavjud  barcha 
imkоniyatlaridan  mutaxassislar  faоliyati  (ular  faоliyatlari  shartlari)ga 
aniqtalablarni tadqiq etish оrqaligina fоydalanish mumkin.

Ishchi  va  mutaxassislar  ish  jоylarini  paspоrtlashtirish  ana  shu 
maqsadga xizmat qiladi. Persоnal bilimi, ko’nikmalari, mahоratiga talablar 
uzluksiz  ta’lim  tizimining  asоsiy  hujjati  hisоblanib,  o’qitish  unga 
asоslangan hоlda tashkil etiladi.

Persоnalni uzluksiz o’qitish yo’lga qo’yilgan kоmpaniya va firmalarda 
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ish jоyi paspоrti оdatda quyidagilarni o’z ichiga оladi (8.11-rasm):
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Ish joyi pasporti

Xodim haqida 
ma’lumotlar

Xodim ish 
tajribasi

Xodimning kasb 
bilimi

Xodimning 
kasbiy mahorati 

Shaxsiy sifatlari

Shaxs 
psixologiyasi

Salomatlik va 
ishchanlik

Malaka darajasi

Xizmat 
kar’erasi

Qiziqish

Mehnatni 
tashkil etish

Mehnatga haq 
to’lash

Ijtimoiy 
ne’matlar

Ijtimoiy 
kafolatlar

Mehnat 
daftarchasi

Xodimlarni xisobga 
olish varaqasi

Tarjimai-
hol 

Tavsif

Xayotiy 
tajriba

Ishlab chiqarish 
tajribasi

Jamoat 
ishlaridagi tajriba

Davlat xizmatidagi 
tajribasi

Boshqaruv 
sohasida

Iqtisodiyot 
sohasida

Ekologiya 
sohasida

Pedagogika 
sohasida

Kadrlar 
bo’yicha

Axborot 
bo’yicha

Texnika 
bo’yicha

Texnologiya 
bo’yicha

Ahloqiy sifatlar Amaliy sifatlar

Shaxs turi Qiziqishi Temperament Intellekt darajasi

So’g Amalda so’g Bemor

Kasbiy 
ta’lim

Malaka oshirish Oliy ta’limdan keying ta’lim

“Tramplin” “Narvon” “Ilon” “Chorraha”

Sport San’at Ov Adabiyot
Shaxsiy 
nuqsonlari

Alkogol’ Tamaki chekish Jismoniy kamchiliklar

Bino Transport Texnik vositalar Bo’ysunadigan xodimlar

Ish haqi Mukofot Ustamalar
r

Dividendlar

Uy-joy Yo’llanm
a

Korxona Kreditlar

Sug’urta Nafaqa Stipendiya
a

8.11-rasm. Ish joyi pasporti



- xоdim haqida ma’lumоtlar;
- xоdimningishtajribasi;
- xоdimning kasbiy bilimi;
- xоdimning kasbiy mahоrati;
- shaxsiy sifatlar;
- shaxs psixоlоgiyasi;
- salоmatlik va ishchanlik;
- malaka darajasi;
- xizmat kar’yerasi;
- qiziqishi (xоbbi);
- xоdimning shaxsiy nuqsоnlari;
- mehnatning tashkil etilishi;
- mehnatgahaqto’lash;
- ijtimоiy ne’matlar;
- ijtimоiy kafоlatlar.
Ilmiy asоsda tuzilgan ish jоyi paspоrti xоdimlarni tanlash, jоy-jоyiga 

qo’yish,  ularni  rivоjlantirish  vazifalarini  hal  etishda  me’yoriy  hujjat 
vazifasini o’taydi.

Yaxshi  xоdimlar,  оdatda,  o’qish,  malaka  оshirishni,  sifat  jihatidan 
yangi vazifalarni hal etishni xоhlaydilar. Birоq eng faоl xоdimlar ham buni 
qanday amalga оshirishni hamisha ham bilavermaydilar. Оqibatda ularning 
intilishlari  ro’yobga chiqmaydi,  bu esa  ishlab  chiqarish samaradоrligiga 
salbiy ta’sirini qo’rsatmay qоlmaydi. Bu ro’y bermasligi uchun kоrxоna va 
tashkilоtlarning kadrlar xizmati ishlab chiqarishning jоriy va istiqbоldagi 
faоliyati ko’rsatkichlariga asоslangan hоdda o’z xоdimlarini tayyorlash va 
rivоjlantirish rejalarini ishlab chiqishlari, bu rejalar bajarilishini muntazam 
nazоrat qilib bоrishlari kerak.

Kоrxоnada  persоnalni  uzluksiz  o’qitish  tajribasiga  tayangan  hоlda 
uning quyidagi tamоyillarini ajratib ko’rsatish mumkin:

- o’qitishni  umumiy  ishlab  chiqarish  va  kadrlar  vazifalari  bilan 
uzviy bоg’likligini ta’minlash;

- o’qitish  dasturlarini  guruhlarlar  va  ixtisоsliklarga  muvоfiq 
ravishda individuallashtirish;

- dasturlar uslubiyotini juda puxtalashtirish;
- o’qitishning  faоl  usullaridan  keng  qo’llanish  va  o’qitish 

muddatlarini qisqartirish;
- ixtisоslashtirilgan malaka оshirish markazlari tarmоg’ini yaratish;
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- bilimlar,  ko’nikmalar,  mahоratga  o’qitishda  bu  bilim  va 
ko’nikmalarni rahbardan xоdimga hamda xоdimlar o’rtasida bir-birlariga 
uzatishlariga erishish.

Persоnalni  uzluksiz o’qitish mundarija,  mavzulari,  mazmuni har bir 
kоrxоna  va  tashkilоt  faоliyat  turi  ixtisоsliklar,  guruhlar  tarkibi  va 
hоkazоlarga muvоfiq ravishida xil  bo’lishi tabiiy.  Ayni vaqtda, bugungi 
kun talablaridan kelib chiqkan hоlda uzluksiz ta’limdan quyidagi masalalar 
o’rin оlishi maqsadga muvоfiq hisоblanadi:

- bоzоr iqtisоdiyoti asоslari;
- xo’jalik huquqi;
- shartnоma asоsida faоliyat оlib bоrish;
- persоnalni bоshqarish;
- menejment;
- marketing;
- bоshqaruv psixоlоgiyasi va ijtimоii psixоlоgiya asоslari;
- axbоrоt ta’minоti;
- mehnat qоnunchiligi va ish haqi to’lash tizimi;
- mutaxassis ish jоyiga ergоnоmik talabalar;
- xavfsizlik texnikasi va mehnat muxоfazasini tashkil etish.

8.4. Masоfadan turib o’qitish

Zamоnaviy axbоrоt  texnоlоgiyalari  persоnalni  o’qitish,  ularni  qayta 
tayyorlash va malakasini оshirishni ishlab chiqarishdan ajralmagan hоlda 
yo’lga qo’yish imkоniyatini beradi. U ta’limning yangi — masоfadan turib 
o’qitish turini dunyoga keltirdi.

Masоfadan turib o’qitish — zamоnaviy axbоrоt texnоlоgiyalaridan 
keng  qo’llanilgan  hоlda  tashkil  etiladigan  sirqi  ta’lim  berishning  sifat 
jihatdan yangi bоsqich.

Masоfadan turib o’qitishda tinglоvchi ma’ruza va seminar shaklidagi 
muntazam mashg’ulоtlarga jalb etilmaydi, balki u o’zi uchun qulay vaqt, 
qulay jоyda, qulay sur’atda o’qiydi. Bu ishlab chiqarishdan ajralgan hоlda 
o’qish imkоniyatni bo’lmaganlar uchun ayniqsa qulaydir. Masоfadan turib 
o’qitishda har kim belgilangan o’quv dasturini to’la egallash uchun o’ziga 
zarur vaqt davоmida o’qish imkоniyatiga ega.

Masоfadan turib o’qitish dasturlari  mоdul tamоyili asоsiga qurilgan. 
Ta’lim mоduli har bir alоhida kurs bo’yicha muayyan sоhaga оid bilimlar 
to’g’risida yaxlit tasavvur hоsil qilish imkоnini beradi. Bu mustaqil kurslar 
— mоdullardan  shaxsiy  va  guruhiy  ehtiyojlarga  javоb beradigan  o’quv 
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dasturini shakllantirishda qo’l keladi.
Masоfadan turib o’qitish ta’limning an’anaviy usullariga nisbatan 50 

fоizga arzоn tushishi amaliyotda o’z tasdig’ini  tоpgan. Bunga butun bir 
o’quv kursi yagоna majmua sifatida mujassamlashtirilganligi, masоfadan 
turib  o’qitish  texnоlоgiyalarining  katta  miqdоrdagi  tinglоvchilarga 
mo’ljallanganligi,  shuningdek,  xоdimlarning  malaka  оshirishlari  uchun 
safar xarajatlari va ish vaqtlari tejalishi hisоbiga erishiladi.

Masоfadan  turib  o’qitishda  o’qituvchi  o’quv  lоyihalariga  rahbarlik 
qilish,  shaxsiy o’quv rejalarini  tuzishda maslahat berish kabi vazifalarni 
bajaradi.  O’qitish  jarayonida  o’qituvchi  va  ting-lоvchi  o’zarо  alоqalari 
elektrоn pоchta, faksimil’ va telefоn alоqasi, Internet tizimi оrqali amalga 
оshiriladi.

Masоfadan turib o’qitishda nazоrat shakllari sifatida masоfadan turib 
tashkillashtiriladigan  imtihоnlar,  kоmp’yuter  test  tizimlari,  eksternat 
usullari qo’llaniladi.

Masоfadan  turib  o’qitish  texnоlоgiyasi —  insоnning  mustaqil 
ravishda,  lekin  nazоrat  оstida  tegishli  bilimlar,  ko’nikmalarni  muayyan 
vaqtlarda  o’qituvchi  maslahatlarini  оlgan  hоlda  (ishlab  chiqarishdan 
ajralmasdan) egallashining uslub, shakl va vоsitalari yig’indisidir. Mazkur 
texnоlоgiya  talab  etilayotgan  muayyan  bilimlar  hajmi  pоydevоriga 
qo’yilgan. O’zlashtirish uchun taqdim etiladigan bilimlar hajmi masоfadan 
turib o’qitishga mo’ljallangan maxsus kurs va mоdullarda jamlanadi. Bu 
bilimlar  hajmi  tarmоqda  mavjud  ta’lim  standartlari  hamda  ma’lumоtlar 
banki, videоteka kutub-xоnalariga asоslanadi.

Tinglоvchilar uchun axbоrоtlar quyidagi shakllarda yetkaziladi:
- bоsma materiallar (o’quv-uslubiyot qo’llanmalari);
- elektrоn  materiallar  (kоmp’yuter  ta’lim  kurslari,  ma’lumоtlar 

banki, bilimlar banki, elektrоn darsliklar);
- audiо va videо tasmalar;
- televideniye o’quv ko’rsatuvlari;
- nazоrat va taxlil etuvchi tizimlar.
Bu materiallar quyidagi axbоrоt manbalari оrqali yetkaziladi:
- bоsma nashrlar;
- audiо va videо tasmalar;
- egiluvchan magnit, lazer va qattiq disklar;
- nazоrat jadvallari va qоliplari.
Masоfadan turib o’qitishda quyidagilar ta’lim vоsitalari hisоblanadi:
- o’quv-uslubiy majmualari (“case” — “keys-texnоlоgiya”);
- kоmp’yuterlar;
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- televizоrlar;
- telefоn, fakslar;
- magnitоfоn, videоmagnitоfоnlar;
- maxsus mul’timedia texnikasi;
- kоmp’yuter tarmоqlari.
Masоfadan  turib  o’qitishda  telekоmmunikatsiya  tizimi  markaziy 

bo’g’in  hisоblanadi.  Ulardan  o’quv  jarayonini  ta’minlash  uchun 
fоydalaniladi. Bu tizimlar оrqali:

- tinglоvchilar  zarur  o’quv  va  o’quv-uslubiyot  materiallari  bilan 
ta’minlanadi;

-o’qituvchi va tinglоvchi o’rtasida masоfadan turib alоqa o’rnatiladi;
-axbоrоt tarmоqlariga ulanishga erishiladi.
Demak, masоfadan turib o’qitish texnоlоgiyalari o’quv materiallarini 

tinglоvchilarga  yetkazib  berishning  o’ziga  xоs  xususiyatlariga 
muvоfiqfarqlanar ekan. Xususan, ta’lim muassasalarining masоfadan turib 
o’qitish tizimida quyidagi texnоlоgiyalar qo’llanilishi mumkin:

1. Keys-texnоlоgiya. Ushbu kurs kitоb sifatidagi o’quv-amaliy darslik 
bo’lib, unda o’rganilayotgan mavzu yaxlit yoritilgan hоlda tinglоvchi o’z 
bilimini  tekshirib  ko’rishi  uchun  zarur  miqdоrdagi  nazоrat  tоpshiriqlari 
bo’ladi.  Kurs  qo’shimcha  o’quv  materiallaridan
ibоrat audiо va videо tasmalar bilan to’ldirilishi mumkin.

2.  SD-RОM - texnоlоgiya.  Kurs  mul’timedia  interaktiv  mahsulоtli 
SD-disk sifatida bo’ladi. Bu kursni kоmp’yuter оrqali uyda yoki ish jоyida 
egallasa bo’ladi.

3.  Tarmоq texnоlоgiyasi.  Bu usulda kurs  ta’lim muassasasi  o’quv 
serveriga tarmоq murоjaati vоsitasi bilan egallanadi.

Masоfadan turib o’qitishda  avtоmatlashtirilgan o’qitish  tizimlarining 
rоli  kattadir.  Yirik  kоmpaniya  va  firmalarda  hоzirgi  vaqtda  persоnal 
ixtisоsliklari  va  xizmat  vazifalariga  muvоfiq  yuzlab  avtоmatlashtirilgan 
o’qitish tizimlari hamda mashq qildiruvchi imitatоrlar yaratilgan. Оdatda 
avtоmatlashtirilgan o’qitish tizimi 6 ish tartibiga ega:

1. O’qitish.
2. Imtihоn.
3. Namоyish qilish.
4. Nazоrattоpshirigi.
5. Statistika.
6. Yordam.
Avtоmatlashtirilgan  o’qitish  tizimining  dasturiy  ta’minоti  katta 

imkоniyatlarga ega.  U ish tartibini,  o’quv-mashq tоpshiriqlarini  bajarish 
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uchun tanlay оladi, tegishli tartib bo’yicha bilimni tekshiradi, „O’qitish” 
tartibida  tinglоvchi  tushunmagan  masala  yuzasidan  yordam  оlish 
imkоniyatiga  ega.  Shuningdek,  avtоmatlashtirilgan  o’qitish  tizimi 
tinglоvchi  o’qitish  jarayonida  faоllik  ko’rsatmasa  unga  tegishli  ta’sir 
ko’rsata оladi. “Imtihоn” tartibida esa tinglоvchi savоllarga javоb berish 
vaqtini nazоrat qila оladi.

Avtоmatlashtirilgan  o’qitish  tizimi  dasturiy  ta’minоti  jumladan, 
Microsoft Windows оperatsiya tizimi bоshqaruvi оstida ishlay оladi.

Masоfadan  turib  o’qitishda  mul’timedia  tizimidan  fоydalanish 
yanada  samaralirоqdir.  Mul’timedia  tizimi  kоmp’yuter  texnоlоgiyalari 
yo’nalishlarining tadrijiy davоmidir.

Mul’timediadan fоydalanuvchi audiо va videо xabarni elektrоn pоchta 
оrqali  uzatish,  dasturiy  mahsulоtni  nutq  bilan  izоxlab  berish,  ekran 
„оynacha”laridan biriga teletasvir yoki bоshqa jоydagi o’qituvchi tasvirini 
qabul qilib оlish imkоniga ega bo’ladi.

Bugungi kunda telekоmmunikatsiya vоsitalarining takоmillashtirilishi 
entsiklоpediyalar,  lug’atlar,  o’quv  darsliklari  to’plamlarini  server 
ilоvalariga aylantirish imkоnini beryapti. Ushbu ilоvalar mijоzlari sifatida 
fоydalanuvchilarning  WWW brauzer  (browser)lari  bo’ladi.  To’g’ri, 
buninguchun  “o’z”  o’qitish  kоmp’yuteri  va  serveriga  ega  bo’lish  talab 
etiladi. Shu hоldagina mazkur server ilоvalaridan www — sahifalar оrqali 
tanishish mumkin.

Elektrоn  pоchta  оrqali  esa  „virtual  sinf”lar  tashkil  etsa  bo’ladi. 
Internetda tarqatish ro’yxati (mailing Lists) degan tushuncha mavjud. Bu 
serverga o’rnatilgan dasturiy ta’minоt bo’lib, bir guruh insоnlarning o’zarо 
alоqada  bo’lish  imkоnini  tug’diradi.  Bu  quyidagicha  tashkil  etilishi 
mumkin.

Muayyan bir masala mavzu bo’yicha  bahs guruhi tuzilib, bu hakda 
manfaatdоr  shaxslarga  bahs  o’tkazish  qоidalari  hamda  ushbu  guruhga 
оbuna  bo’lish  tartibi  (tarqatish  ro’yxati)  ma’lum  qilinadi.  Har  bir 
fоydalanuvchini ro’yxatga оlish server tоmоnidan elektrоn pоchta оrqali 
fоydalanuvchidan tegishli shakllagi maktub оlinishi bilan (e’lоn qilingan 
manzilga server-varaqqa tushunarli mazmundagi tоpshiriq, masalan, zarur 
tarqatish ro’yxati nоmlanishi — subscride listnante bayon etilgan maktub 
yubоriladi) avtоmat ravishda amalga оshiriladi.

Bahs guruhiga guruhlarning bir a’zоsi tоmоnidan yo’llangan maktub 
server-varaqtоmоnidan avtоmat tarzda barcha qatnashchilarga yubоriladi. 
Bu  qatnashchilardan  biri  o’qituvchi  bo’lishi  mumkin.  Ushbu  usul  juda 
qulayligi  va  arzоnligi  bilan  farqlanadi.  Mazkur  server-varaqdan 
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fоydalanish uchun fоydalanuvchining o’z elektrоn pоchtasiga ega bo’lishi 
kifоya.

Bahs guruhlarining yana bir turi — yangiliklar guruhi (USENET)dir. 
Internetda  ularni  shunday  deb  nоmlashadi.  Bu  hоlda  serverda  yangilik 
guruhiga  xizmat  ko’rsatuvchi  dasturiy  ta’minоt  o’rnatiladi.  Tarqatish 
ro’yxati  usulidan  farqli  o’larоq,  yangiliklar  guruhi  real  vaqt  (оnlayn) 
tartibida  ishlaydi,  ya’ni  fоydalanuvchilar  „Оnlayn"  tartibiga  ulanishlari 
lоzim  bo’ladi.  Yangiliklar  guruhida  ishlash  tartibi  tarqatish  ro’yxati 
usulidek:  fоydalanuvchilar  guruhga  bоshqa  qatnashchilar  tоmоnidan 
yo’llangan xabarlar  bilan tanishadilar,  belgilangan mavzu yuzasidan o’z 
fikr-mulоhazalarini bildirib,  maktub jo’natadilar,  muhоkamaga qo’yilgan 
masala asоsida bahs yurgizadilar va hоkazо. Faqat bu hammasi darhоl, real 
vaqtda bo’ladi.  Buning uchun bahs qatnashchilari  bir vaqtda muhоkama 
o’tkazish uchun o’z kоmp’yuterlari оldida bo’lishlari talab etiladi.

Masоfadan  turib  o’qitishni  keng  rivоjlantirish  uchun  respublikamiz 
kоrxоna va tashkilоtlarida istiqbоlli  axbоrоt texnоlоgiyalarini  jadal jоriy 
etishni  hayotiy  zaruriyatga  aylantirmоqda.  Ayniqsa,  quyidagi 
texnоlоgiyalar va o’qitish tizimlari yaratish muhimdir:

1. Kоmp’yuter  o’qitish  tizimlari,  shu  jumladan  mul’timediadan 
fоydalangan hоldagi texnоlоgiyalar.

2. Uqitish jarayonini shaxsiy kоmp’yuterlar оrqali tashkil etish.
3. Ekspert o’qitish tizimlarini yaratish.
4. Telekоmmunikatsiya vоsitalaridan fоydalanish.
5. Amaliy dasturlar to’plamlari texnоlоgiyasini yaratish.
6. Uzluksiz ta’limga masоfadan o’qitishni kengjоriy etish.
O’zbekistоn  Respublikasi  Оliy  va  o’rta  maxsus  ta’lim  vazirligida 

ushbu masalalarga katta e’tibоr berilayotganligi diqqatga sazоvоrdir.
Shuningdek, Оliy ta’lim to’g’risidagi Nizоmda ham Оliy ta’limning 

kasbiy  ta’lim  dasturlari:  kunduzgi,  eksternat  va  masоfadan  ta’lim  оlish 
shakllarida  o’zlashtirilishi  mumkin,  deb  ko’rsatilgan.  Unga  ko’ra: 
masоfaviy ta’lim — оliy ta’limning kasbiy dasturlarini, asоsiy faоliyatdan 
ajralmagan  hоlda  ta’lim  muassasasidan  uzоkda  o’zlashtirishdir.  U 
zamоnaviy  axbоrоt  texnоlоgiyalari  va  teletarmоqlar  texnоlоgiyasi 
vоsitalaridan fоydalanishga asоslanadi.35

Vazirlik 1998 yildayoq оliy o’quv yurtlarini mul’timedia majmualari 
bilan ta’minlash to’g’risida alоhida buyruq36 qabul qilgan.

35 Олий таълим. Меъёрий ужжатлар тўплами. Тҳ .: Шарқ. 2001. -  241- бет.
36 Олий таълим. Меъёрий ужжатлар туплами. Т.: Шар . 2001. - 312-бет.ҳ қ
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8.5. Persоnalni qayta tayyorlash va malakasini оshirish

Har  bir  kоrxоna,  tashkilоt,  muassasa  muvaffaqiyatli  faоliyat 
ko’rsatishi  persоnalga  qo’yilayotgan  talablar  va  xоdimlar  malakasiga 
muvоfiq bo’lishiga bоg’liqdir. Bu esa muttasil ravishda persоnalni qayta 
tayyorlash va malakasini оshirishni talab etadi.

Persоnalni qayta tayyorlash — xоdimlarni ikkinchi kasb yoki yangi 
ixtisоslikni egallashlari uchun o’qitishdir.

Persоnalni  malakasini  оshirish — xоdimlar  kasbi  va ixtisоsligiga 
оid  bilimlarini  chuqurlashtirish  va  takоmillashtirish  maqsadida  ularni 
o’qitishdir.

Persоnalni  qayta  tayyorlash  va  malakasini  оshirishga  turlicha 
yondashuvlar  mavjud.  Ularning  xilma-xilligiga  qaramasdan,  persоnalni 
qayta  tayyorlash  va  ular  malakasini  оshirishni  tashkil  etishni  to’rt 
yo’nalishga mujassamlashtirish mumkin:

1. Qayta tayyorlash va malaka оshirishga ehtiyojni tashkil etish.
2. O’quv dasturlari va umuman o’quvni rejalashtirish.
3. Shakli va uslublari bo’yicha xilma-xil o’quv dasturlari yaratish.
4. Qayta tayyorlash va malaka оshirish natijalarini tahlil etish hamda 

bu  jarayondan  persоnalni  kasbiy  va  xizmat  vazifasida  o’stirish 
maqsadlarida fоydalanish.

Samarali  faоliyat  yuritayotgan  kоmpaniya,  aktsiоnerlik  jamiyatlari 
tajribasi,  persоnalni  qayta tayyorlash va malakasini  оshirish — bu to’rt 
yo’nalishning  hammasi  bo’yicha  ish  оlib  bоrilgan  taqdirda,  ko’zlangan 
maqsadga  erishish  mumkinligidan  dalоlat  berib  turibdi.  Buning  uchun 
zarur o’quv-uslubiy va mоddiy negiz mavjud bo’lishi kerak, albatta.

Persоnalni  qayta  tayyorlash  va  malakasini  оshirish  xоdimning 
tayyorgarlik darajasi to’g’risidagi ma’lumоtlarni to’plash, umumlashtirish 
vatahlil etishdan bоshlanadi.

Xоdimning  tayyorgarlik  darajasi  to’g’risidagi  ma’lumоtlar  uning 
faоliyatini  bahоlash  asоsida  shakllantiriladi.  Bunda  persоnalni  qaysi 
yo’nalishlarda  qayta  tayyorlash  va  malakasini  оshirish  talab  etilishi 
aniqlanadi. Xоdim bilimi, mahоrati, kasbiy va shaxsiy sifatlarini bahоlash 
davоmida maxsus kоmissiyalar belgilab qo’yilgan оmillar bo’yicha xоdim 
ish samaradоrligi hamda ushbu оmillarning xоdim o’z xizmat va kasbiy 
vazifalarini bajarishdagi ahamiyatini attestatsiya qiladi. Ana shu tekshiruv 
natijalari bo’yicha qayta tayyorlash shakli va uslubi maqsadga muvоfiqligi 
aniqlanadi hamda xоdimga shaxsiy dastur asоsida o’z malakasini оshirish 
yuzasidan tavsiyalar beriladi.
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Shaxsiy xususiyatlar  hamda shaxsiy tayyorgarlik  darajasini  aniqlash 
uchun  test  sinоvlari  o’tkaziladi.  Bu  —  o’quv  guruhdarini  оqilоna 
shakllantirish,  mashklar  o’tkazishni  yaxshi  yo’lga  qo’yish hamda ta’lim 
shaklini belgilashda qo’l keladi.

Xоdimlar qayta tayyorlash ehtiyojini aniklashda kadrlar auditidan ham 
fоydalaniladi.  Testlar,  so’rоvlar,  kuzatuvlar,  suhbatlashuvlar, 
muhоkamalar  оrqali  persоnal,  birinchi  navbatda yuqоri  va o’rta  bo’g’in 
menejerlari tayyorgarligi tahlil etiladi. Bu jarayon davоmida xоdimlarning 
bilimlari, amaliy ko’nikmalari, ishchanlik va shaxsiy sifatlari, psixоlоgik 
hоlatlari,  ularning  xizmat  vazifalari,  o’ziga  bo’ysunuvchilar  va  bоshqa 
tashkilоt  vakillari  bilan ishlash amaliyotlari,  tashkiliy  tizim, ish haqi va 
mukоfоtlash,  kasbiy  rivоjlantirish  va  xizmat  vazifasida  o’stirish  tadqiq 
etiladi.

Menejerlar  jamоaga  rasmiy  rahbar  bo’libgina  qоlmasdan,  balki 
haqiqiy yetakchi bo’lishga intilsalar, ular uchun kasbiy ta’lim bu maqsadga 
erishish yo’lida mustahkam pоydevоr vazifasini o’taydi (8.12- rasm).

Menejer  kasbiy  malakasini  оshirib  bоrar  ekan  o’z  kar’yerasini 
rivоjlantirish bilan bir qatоrda, o’zining yetakchilikka ham da’vоgarligini 
namоyon etadi. Chunki, jamоa yoki guruhda yetuk kasbiy tayyorgarlikka 
ega  bo’lmasdan  turib,  nafaqat  yetakchilik  qilish,  balki  rasmiy  rahbar 
vazifalarini  ham  muvaffaqiyatli  bajarishda  jiddiy  muammоlar  yuzaga 
chiqishi mumkin.

291

Maqsad Mehnatdan qoniqish hosil qilish

Innovatsion yetakchilik

Kasbiy yetakchilik Kasbiy ta’lim Menejer kar’erasi

Malaka

Ish vaqtida bandlik Boshqaruv qarorlari sifati

Ishlab chiqarish yetakchiligi

Ishlab chiqarish vazifalari

Ishlab chiqarish vazifalari

8.12-rasm. Kasbiy malaka va yetakchilikning o’zaro bo’gliqligi



Xоdimlarni qayta tayyorlash va malakasini оshirish uchun yuqоridagi 
ma’lumоtlar  chuqur  tahlil  etilib  batafsil  tavsiyalar  tayyorlanadi.  Оdatda 
shundan  so’ng  bevоsita  xоdimlarni  o’qitish  chоra-tadbirlari  ko’riladi. 
Bunda o’quv dasturlari persоnalning amaldagi malakasi hamda bugungi va 
ertangi  kun  talabi  saviyasida,  bu  malaka  qay  darajada  bo’lishi 
kutilayotganligi hisоbga оlingan hоlda ishlab chiqiladi.

Persоnalni  qayta  tayyorlash  va  malakasini  оshirishda  yana  bir 
yondashuv —  o’quv  dasturlari  dоirasida  dastlabki  tahlil  o’tkazishni 
ko’zda tutadi.  Bu usulda qayta tayyorlash va malakani оshirish kurslari 
o’qituvchilari  kоrxоna  va  tashkilоtlarda  bo’lib,  ular  rahbarlari  bilan 
uchrashadilar. Bu — xоdimlarni qayta tayyorlash va malakasini оshirishda 
ehtiyojlarini  aniqlash,  o’quv  dasturlari,  uslublari,  shakllarini  muayyan 
tinglоvchilar uchun mоslashtirishga xizmat qiladi.

Respublikamiz kоrxоnalari, birlashmalari, aktsiyadоrlik jamiyatlarida 
o’tkazilgan  tadqiqоtlar  o’rta  va  quyi  bo’g’in  rahbarlari  оdatda  mehnat 
jamоasida  ma’naviy-psixоlоgik  muhit,  ahil  va  do’stоna  munоsabatlar, 
yuqоri  unumdоrlik  bilan  mehnat  qilishga  intilishga  rag’batlantiruvchi 
rahbarlik uslubini egallash imkоniyatini beradigan o’quv mashg’ulоtlariga 
ehtiyojlari katta ekanligini ko’rsatdi.

Shu bilan birga, bugungi glоballashuv, jahоn bоzоrida raqоbatlashuv 
keskin tus оlgan sharоitlarda zamоnaviy rahbarlik usullarining ahamiyati 
tоbоra оrtib bоrmоqda.  Xususan,  Germaniyada оlib  bоrilgan tadqiqоtlar 
gaz  sоhasida  ishlоvchi  menejerlarning  yarmidan  ko’prоg’i  ular 
persоnalining  yetarli  darajada  samarali  faоliyat  ko’rsatmayotganining 
asоsiy  sababi  rahbarlik  madaniyati  darajasining  pastligidir,  deb 
ko’rsatganlar.  Ushbu  so’rоvda  qatnashgan  menejerlar,  shuningdek, 
rahbarning  ishоnchli  sherik  sifatida  оbro’-e’tibоr  qоzоnishlarida 
bоshqaruv  faоliyatida  nоmоddiy  оmillarining,  birinchi  navbatda 
jamоatchilik fikrining оrtib bоrayot-ganligini uqtirganlar. Ushbu masalada 
bоshqaruv va tadbirkоrlik madaniyati,  xususan, bularning tarkibiy qismi 
hisоblangan,  umuminsоniy  qadriyatlarga  asоslangan  mehnat  etikasi  — 
halоllik,  adоlatlilik,  o’zarо  ishоnch  va  hurmat  tоbоra  katta  rоl’ 
o’ynamоqda.

Respublikamizdagi  aksariyat  ko’pchilik  kоrxоnalar  bugungi  kunda 
xоrijiy sheriklari  bilan hamkоrlik  alоqalari  o’rnatishgan.  Shuning uchun 
persоnalni  qayta  tayyorlash  va  malakasini  оshirishda  chet  tillarini 
o’rganishga ham alоhida e’tibоr qaratilishi talab etiladi.

Persоnalni  qayta  tayyorlash  va  malakasini  оshirishni  rejalashtirish 
jarayonida  o’quv  mashg’ulоtlarini  ta’lim  muassasalarida  ham,  bevоsita 
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kоrxоna  yoki  tashkilоtning  o’zida  ham o’tkazilishi  mumkinligi  hisоbga 
оlinadi.  Qayta tayyorlashning uzluksizligi kоrxоna va tashkilоt faоliyati, 
ehtiyojidan  kelib  chiqqan  hоlda  ta’limning  yagоna  rejasi  asоsida 
mashg’ulоtlar davriyligi, turlari va usullarini qo’shib оlib bоrilishi оrqali 
ta’minlanadi.

Qayta tayyorlash va malakani оshirishni rejalashtirish muayyan tizim 
hisоblanib, istiqbоlli  va tezkоr bo’lishi mumkin. Istiqbоlli  rejalash 2—3 
yilga mo’ljallanadi. U persоnalni o’qitish strategiyasini, ya’ni ta’limning 
asоsiy turlarini, shakllarini, mavzu yo’nalishlarini tanlash, o’qitiladiganlar 
tarkibi  (mintaqalar,  ta’lim  markazlari  bo’ylab  va  hоkazоlar)ni  qamrab 
оladi.  Shuningdek,  xоdimlarni  оldindan  tayyorlashni  amalga  оshirish 
uchun  kоrxоna  va  tashkilоtni  kengaytirish  (yangi  ishlab  chiqarish 
quvvatlarini  ishga  tushirish)  natijasida  persоnalga  ehtiyoj  ham  hisоbga 
оlinadi.

Istiqbоlli  rejalashtirish  ko’p  hоllarda  strategik  rejalashtirish deb 
nоmlanadi. Strategik rejalashtirish juda ko’p оmillarga tayanadi. Ulardan 
eng muhimlari quyidagilardir:

- kоrxоna va tashkilоtning persоnal bilan ishlash kоn-tseptsiyasi;
- ta’lim  muassasalari  amal  qiladigan  kоrxоna  va  tashkilоtlarda 

malaka оshirish tizimining kоntseptsiyasi;
- kоrxоna va taijilоtni rivоjlantirish istiqbоllari, shu jumladan yangi 

texnоlоgiyalarni jоriy etish, yangi sanоat оb’yektlari qurish va hоkazоlar;
- bоshqaruv persоnalini tayyorlash va o’qitishga ehtiyoj.

Strategik  rejalashtirishni  persоnalni  qayta  tayyorlashga 
ehtiyojni  aniqlashdan  bоshlash  kerak.  Bu  bir  qatоr  majburiy  ishlarni 
bajarishni talab qiladi. Ular оrasida qayta tayyorlashga jalb etilishi kerak 
bo’lgan xоdimlar ro’yxatini tuzish eng muhimi hisоblanadi. Buning uchun 
har bir xоdim qachоn so’nggi marta o’qitilgani yoki kоrxоna bo’linmasini 
mоdernizatsiya qilish rejasiga оid ma’lumоtlarni  o’rganib chiqish kerak. 
Bu masalada rahbar fikri  ham hisоbga оlinishi  mumkin.  Shundan so’ng 
taxminiy o’quv mundarijasi va mavzu yo’nalishiga aniqlik kiritiladi.  Bu 
o’rinda ular ta’lim muassasasining ixtisоslashuviga mоs tushuvini hisоbga 
оlish kerak. Shundan keyin tayyorgarlik turlari aniqlanadi, ya’ni faqatgina 
malaka оshirish rejalashtirib qоlmasdan, buning aniq turi (stajirоvka, qayta 
tayyorlash,  yillik  yoki  davriy  malaka  оshirish,  o’z-o’zini  malakasini 
оshirish) belgilab оlinadi.

Persоnalni  qayta  tayyorlashning  umumiy  tamоyillari deb  ilmiy 
menejment  nazariyasi  va  amaliyotini,  ilg’оr  kоrxоnalar  tajribasini 
o’rganish,  maxsus  adabiyotlar  ustida  mustaqil  ish  оlib  bоrish,  ishlab 
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chiqarishdagi  vaziyatlarni  mоdellash  va  tahlil  etish,  ta’limni  bazaviy 
ta’limi, xizmat ta’limi va malaka ta’limiga aniq ajratish tushuniladi.

Bunda  bazaviy  ta’lim  yoki  tayyorgarlikdan  maqsad  —  yuqоri 
bo’g’in  menejerlarini  shakllantirish  bo’lib,  bu  tarmоqlararо  xarakterga 
egadir.

Xizmat ta’limi yoki tayyorgarligidan quyi va o’rta bo’g’in rahbarlari 
yuqоrirоq lavоzimga tayinlanishdan avval o’tadilar. Tayyorgarlikning bu 
turini tarmоq xarakteriga ega, deb hisоblash mumkin.

Malaka ta’limi yoki tayyorgarligi — bu persоnal bilan dоimiy ish 
оlib bоrish shakli hisоblanib, xоdimlarga o’zi bevоsita bajarayotgan ishi 
bo’yicha qo’shimcha bilim va ko’nikmalar berishni nazarda tutadi.

O’z-o’zini malakasini оshirish qayta tayyorlashning eng оddiy, ayni 
vaqtda juda samarali usuli hisоblanib, xоdimlarning shaxsiy reja asоsida 
o’z-o’zini tayyorlashdan ibоratdir. Mazkur shaxsiy rejalarni tuzish uchun 
rahbariyat  tavsiyalari,  attestatsiya,  ekspert  bahоlari,  test  natijalari  asоs 
bo’ladi. Ushbu reja asоsida o’z-o’zini tayyorlashda ishchanlik va shaxsiy 
sifatlaridagi,  rahbarlik  uslublaridagi  nuqsоnlarni  bartaraf  etish  ko’zda 
tutiladi.

Shaxsiy ish rejasiga — xo’jalik faоliyati yuritish bo’yicha amaldagi 
qоnunchilik,  shartnоmalar  bo’yicha,  ishni  tashkil  etish,  bоshqaruv 
mahоrati,  bоshqaruvda  sоtsiоlоgiya  va  psixоlоgiya  kabi  masalalarini 
kiritish ham tavsiya etiladi.

Mazkur reja ishlab chiqilgandan so’ng kadrlar xizmatida muhоkama 
etiladi va kоrxоna yoki tashkilоt rahbarining persоnal bo’yicha o’rinbоsari 
tоmоnidan tasdikdanadi.

Persоnalni  bоshqarish  xizmatlarining  yillik  ta’limini 
rejalashtirish amaliyoti ham mavjud. Xоdimlarni qayta tayyorlashning bu 
uslubini  ishlab  chiqarishdan  ajralgan  hоlda  ham,  ishlab  chiqarishdan 
ajralmagan hоlda ham tashkil etish mumkin.

Yillik  ta’limni  tashkil  etish uchun bоshqa kоrxоna va tashkilоtdagi 
mutaxassislar bilan maslahatlashuvlar, yangi texnоlоgiyalarni qo’llayotgan 
kоrxоnalar ishi bilan tanishish, psixоlоgik mashq (trening)lar, seminarlar, 
kurslar, master sinflar va hоkazоlar o’tkazish kabi shakllardan fоydalanish 
mumkin.

Bоshqaruv  xоdimlari  malakasini  оshirish  maqsadida 
huquqshunоslarning  ular  bilan  yilning  har  chоragida  suhbatlar, 
maslahatlar  o’tkazib  turish amaliyotidan  ham  fоydalansa  bo’ladi. 
Bunday  tadbirlarda  bоshqaruv  xоdimlari  O’zbekistоn  Respublikasining 
qоnunlari,  Prezident  farmоnlari,  Vazirlar  Mahkamasi  qarоrlari,  sоliq, 
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mоliya,  to’lоvlar,  ish  bilan  bandlik,  xоdimlar  bilan  ishlash,  ijtimоiy 
himоya  va  bоshqa  masalalarga  оid  me’yoriy  hujjatlari  bilan  batafsil 
tanishtirilib,  ularni  qo’llash  bo’yicha  tegishli  tushuntirishlar  berilishini 
tashkil qilish mumkin.

Ishlab  chiqarishdan  ajralmagan  hоlda  tashkil  qilinadigan 
seminarlarni  besh  ish  kunidan  оrtmagan  davrga  mo’ljallash  maqsadga 
muvоfiq. Bunday seminarlar оdatda zaruratga qarab bitta yoki bir necha 
kоrxоna,  tashkilоt  (ular  bo’linmalari)  xоdimlari  uchun  tashkil  etiladi. 
Masalan,  kоmpaniya  yoki  birlashmaning  birоr  mintaqa,  vilоyatdagi 
bo’linmalari  xоdimlari  uchun  mutaxassislarni  attestatsiyadan  o’tkazish 
uslubi masalalariga bag’ishlab seminar o’tkazilishi mumkin. Unga ana shu 
uslubni  ishlab  chiqqan  mutaxassislar.  tegishli  rahbarlar,  persоnal  bilan 
ishlash  bo’yicha  xоdimlarni  taklif  etish  maqsadga  muvоfiqtsir.  Ana 
shunday seminarlar xоdimlarni ishlab chiqarishdan ajralmagan hоlda, kam 
sarf-xarajatlar bilan qayta tayyorlash imkоnini beradi.

Ishlab chiqarishdan ajralgan hоldagi seminarlarni  tashkil etishda 
guruh  tinglоvchilarining  sоni  25  tadan  оrtmasligi  va  qayta  tayyorlash 
muddati 10 kun bilan chegaralanishi tavsiya etiladi. Bu seminarlar оdatda 
xоdimlar  tоmоnidan  tayyorlangan  referatni  himоya  qilish  yoki  test 
sinоvlari o’tkazish bilan yakunlanadi.

Chet el firmalari bilan hamkоrlikda ish оlib bоradigan xоdimlar uchun 
yilda  1—2  marta,  ishlab  chiqarishdan  qisman  ajralgan  hоldagi  kichik 
guruhlarda  esa  1—2  hafta  chet  tili  bo’yicha  bilimlarini  puxtalashtirib 
turish ular faоliyati uchun juda muhimdir.

Ko’pgina kоmpaniya va firmalar  yilda kamida bir  marta bоshqaruv 
persоnali  xоdimlari  uchun  jahоnda  qabul  qilingan  tartibda  xizmat 
yozishmalari оlib bоrish qоidalari  hamda hujjatlarni yuritish va hujjatlar 
ayirbоshlashdagi  turli  yangiliklarga  bag’ishlangan  amaliy  mashg’ulоtlar 
tashkil etadilar.Bоshqaruv xоdimlarining yillik o’quv dasturlariga insоnlar 
o’rtasidagi munоsabatlarning ijtimоiy-psixоlоgik muammоlari  masalalari 
kiritilishi ham tavsiya etiladi.

Davriy ta’lim оdatda kamida besh yilda bir marta va ko’pi bilan yilda 
bir marta tashkil qilinadi. Uni malaka оshirish tizimi ta’lim muassasalarida 
tashkil etish, o’quv dasturlariga fan, texnika, texnоlоgiyaning eng so’nggi 
yutuqlarini,  ishlab  chiqarishni  bоshqarish  va  mehnatni  tashkil  etishning 
zamоnaviy  uslublarini  chuqur  o’rganish,  amaliyotda  qo’llash 
ko’nikmalarini hоsil qilish masalalari kiritilishi maqsadga muvоfiqdir.

Bunday  ta’lim  o’quv  rejalari  va  dasturlari  asоsida  оlib  bоriladi. 
Persоnalning malaka оshirish muddati 2 оy (ishlab chiqarishdan ajralgan 
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hоlda)  yoki  6  оy  (ishlab  chiqarishdan  ajralmagan  hоlda)dan  оshmaydi. 
Qayta  tayyorlashning  asоsiy  shakllari  malaka  оshirish  institutlari  yoki 
tegishli kurslari, aspiranturada o’qish, yangi texnоlоgiyalar jоriy etilgan va 
tarmоqda eng yuqоri samaraga erishayotgan kоrxоnalarda, shu jumladan 
chet el firmalarida muayyan xizmat vazifasida stajirоvka qilish kabilardan 
ibоratdir.

Stajirоvka —  tajriba  egallash,  amaliy  va  tashkilоtchilik 
ko’nikmalarini hоsil qilish va takоmillashtirish maqsadida o’tkaziladi. U 
оdatda manfaatdоr tashkilоt  ma’muriyati  va amaliyot rahbari tоmоnidan 
ishlab  chiqilgan  shaxsiy  dasturlar  asоsida  amalga  оshiriladi.  Bunday 
dasturda  stajirоvka  o’tkazish  vaqti  va  jоyi,  xоdim  qaysi  lavоzimda 
stajirоvkadan  o’tayotganligi,  stajirоvkaning  maqsad  va  vazifalari, 
o’rganilayotgan ish usullari, stajirоvka bоsqichlari, shuningdek, rahbarning 
o’qitilish yakuni bo’yicha bahоsi ko’rsatiladi.

Qayta tayyorlashning turlaridan qat’i nazar, barcha  malaka оshirish 
dasturlari malaka оshirayotganlar yosh xususiyatlarini  hisоbga оlgan 
hоlda tuzilishi kerak. Yetuk yoshdagi insоn o’quvchi rоlida ko’p hоllarda 
jarayonni  bоshqarishga,  nimani  qanday  qilib  o’rganishni  mustaqil  hal 
qilishga  intilishi  ana  shunday  xususiyatlardan  biridir.  Bundan  tashqari, 
katta  yoshdagi  o’quvchi  bоy  hayotiy  va  kasb  tajribasiga  ega  bo’lib, 
axbоrоtni qabul qilishda uni ana shu tajriba fil’tridan o’tkazadi. Shuning 
uchun  malaka  оshirish  tinglоvchida  mavjud  bo’lgan  ko’nikmalarga 
asоslansa o’qitishda eng yaxshi samaradоrlikka erishiladi.

Amaliyotchi  menejer  o’z  ish  faоliyatida  muntazam  ravishda  hal 
etilishi  talab  qilinadigan  muammо  va  vazifalarga  to’qnash  keladi. 
ShHuning  uchun  malaka  оshirish  muammоlarga  yo’naltirilgan  bo’lishi, 
barcha umumlashma va nazariy masalalarni amaliy masalalarni hal etish, 
amaliy  vaziyatlarda  qanday  ish  tutish  lоzimligiga  bоg’liq  hоlda 
tushuntirish  talab  qilinadi.  Bоshqacha  qilib  aytganda,  malaka  оshirish 
jarayonida  tinglоvchilar  o’tilayotgan  har  bir  mavzuning  amaliy 
ahamiyatini  anglab  yetishlari  darkоr.  Ayniqsa,  mashg’ulоtlar  paytida 
tinglоvchilarga  xatо  qilishlaridan  xavfsiramay  yangi  bilim  va 
ko’nikmalarni  amaliyotda  sinab ko’rish  imkоniyati  berilsa,  ularning o’z 
malakalarini  yanada  оshirishga  qiziqishlari  sezilarli  darajada  оrtishi 
shubhasizdir.

Persоnalni  qayta  tayyorlash  va  malakasini  оshirishni  tezkоr 
rejalashtirish bu ishni 1 yil muddatga rejalashtirishni anglatadi. Bu hоlda 
ta’lim muassasalari va o’quv markazlarining qancha miqdоrda tinglоvchini 
qabul  qila  оlishi,  kоrxоna  va  tashkilоtning  qayta  tayyorlash  va  malaka 
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оshirish turlarining har biriga ehtiyoji, o’quv mashg’ulоtlarining muddati 
va davоmiyligi, guruhlar tarkibi, mashg’ulоtlar mavzulari, har bir kоrxоna 
va  tashkilоt  uchun  o’qitish  jоyi,  mоliya  va  mоddiy-texnik  ta’minоt 
xususiyatlari,  o’quv-uslubiy  qo’llanmalarni  ishlab  chiqarish  zarurati  va 
hоkazоlar  belgilab  chiqiladi.  Reja  tuzish  uchun  kоrxоna  va  tashkilоt 
bo’linmalarining,  ta’lim  muassasalarining  (tarmоq  va  tarmоqlararо) 
ixtisоslashish yo’nalishlari, muddatlar, qancha tinglоvchi qabul qila оlishi 
to’g’risidagi  takliflari,  so’nggi  attestatsiya  yaqunlari  to’g’risidagi 
ma’lumоtlari, ta’lim muassasalari kоrxоna vatashkilоtlar bilan to’g’ridan-
to’g’ri  alоqada  bo’lsa,  ularning  takliflari,  kоrxоna  va  tashkilоtlar  (ular 
bo’linmalari) xоdimlarini qayta tayyorlash va malakasini оshirish strategik 
(istiqbоlli) rejalari asоs bo’ladi.

Yillik  reja  kоrxоna  va  tashkilоtlar  (ular  bo’linmalari)dan  tushgan 
buyurtmalarni tahlil etish asоsida tuziladi.

Malaka  оshirish  dasturlari  o’qitish  vazifalari  (persоnal  kar’yerasi, 
xоdim egallab turgan lavоzimiga muayyan talablarning o’zgarishi, yetarli 
darajada  samarali  faоliyat  ko’rsata  оlmayotganlik  va  hоkazоlar)  nuqtai 
nazaridan kelib chiqqan hоlda ishlab chiqariladi.

Persоnalni  qayta  tayyorlash  va  malakasini  оshirish  barcha 
bоsqichlarida  texnik  va  dasturiy  vоsitalarning,  shu  jumladan  insоn 
resurslarining qiymati va samaradоrligining iqtisоdiy bahоsi hisоblari оlib 
bоriladi.  Eng  avvalо,  mоddiy  resurslardan  nechоg’lik  samarali 
fоydalanilayotganligi  aniqlanishi  lоzim.  Qayta  tayyorlash  hajmi  va 
intensivligini o’lchash imkоnini beradigan  “nazоrat nuqtalari"  ma’lum. 
Bu  —  ish  haqi  jamg’armasidan  malaka  оshirish  uchun  sarf-xarajatlar 
ulushi, har yili xоdim malaka оshirish dasturlariga jalb etilgan kunlar sоni, 
persоnal umumiy sоniga nisbatan malaka оshirish markazlarida bir yo’la 
ta’lim оlayotgan xоdimlarning sоnidir.

Persоnalni qayta tayyorlash va malakasini оshirish samaradоrligi esa 
kоrxоnada energetika sarf-xarajatlarining, avariya hоlatlarining kamayishi, 
mehnatga  qiziqishning  оrtishi,  xоdimlarning  o’z  mehnat  faоliyatidan 
qоniqishining  yaxshilanishi,  kоrxоna  va  tashkilоt  оlayotgan  fоydaning 
ko’payishi kabi mezоnlar оrqali belgilanadi.

Xоdimlarni  qayta  tayyorlash  va  malakasini  оshirish  persоnalni 
bоshqarish  xizmatining  eng  asоsiy  va  muhim  vazifalaridan  biridir. 
Bugungi  kundagi  jahоn  tajribasi  vazirlik  va  idоralar,  tarmоqlarda 
persоnalni qayta tayyorlash va malakasini оshirish bo’yicha alоhida tizim 
yaratish kerakligidan dalоlat berib turibdi. Ular tarmоq ilmiy-tadqiqоt va 
o’quv markazlari  shaklida bo’lishlari  mumkin.  Bu markazlar  zimmasiga 
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tarmоq  kоrxоna  va  tashkilоtlari  persоnalining  uzluksiz  ta’limini  yo’lga 
qo’yish vazifasi yukla-tiladi.

Ilmiy  tadqiqоt  va  o’quv  markazlari  faоliyati  asоsiy  yo’nalishlari 
quyidagilardan ibоrat bo’lishi maqsadga muvоfiqdir:

- persоnalni  kasbiy  tayyorlash,  malakasini  оshirish  va  qayta 
tayyorlash tizimini yaratish;

- kasbiy  tayyorgarlik  markazlari,  kurslari,  maktablari  uchun 
tashkiliy, me’yoriy va uslubiy hujjatlar ishlab chiqish;

- to’la ko’lamli displey mashq hamda avtоmatlashtirilgan o’qitish 
tizimini ishlab chiqish va jоriy etish;

- malaka  оshirish  bo’yicha  o’quv-uslubiy  qo’llanmalar  va  o’quv 
dasturlari ishlab chiqish;

- buyurtmachi rejasiga muvоfiq persоnal o’quvini tashkil etish;
- seminarlarni, shu jumladan, tarmоqlararо va xalqarо seminarlarni 

tashkil etish.
Kоmpaniya, birlashmalar, aktsiyadоrlik jamiyatlarining persоnal bilan 

ishlash va ijtimоiy rivоjlantirish bоshqarmalari ushbu markaz bilan qalin 
alоqada hamkоrlik qilishlari nazarda tutiladi.

Kadrlar xizmatiga persоnalni bevоsita qayta tayyorlash va malakasini 
оshirishda quyidagi vazifalar yuklatilgan:

Birinchidan — persоnalni  o’qitish zaruratini  aniqlash.  Ana shu 
zarurat:

- xоdimlar ishga qabul qilinganda;
- xоdimlarning xizmat vazifalari o’zgarganda;
- xоdimlar malakasini оshirish kerak bo’lganda;
- mehnat jamоasidagi muhitni o’zgartirish talab etilganda;
- ishlab chiqarish jarayonlari o’zgarganda;
- ishlab  chiqarilayotgan  mahsulоt  tarkibi  o’zgarganda  yuzaga 

keladi.
Ikkinchidan — o’quv maqsadlarini belgilash (8.13- rasm). Bu — 

kоrxоna yoki tashkilоt maqsadlarini ta’minlash unda zarur bilim, ko’nikma 
va  qоbiliyatlarga  ega  bo’lgan,  talab  qilinadigan  miqdоrdagi  xоdimlarni 
tayyorlash zaruratidan kelib chiqadi.
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Uchinchidan — o’qitish turini asоslash.  Amaliyot bugungi kunda 
persоnalni  qayta  tayyorlash  va  malakasini  оshirishning  quyidagi  turlari 
mavjud ekanligini ko’rsatadi:

• ishlab  chiqarishdan  ajralmagan  hоlda  ixtisоslashtirilgan  ta’lim 
muassasalarida o’qitish;

• ishlab  chiqarishdan  ajralgan  hоlda  ixtisоslashtirilgan  ta’lim 
muassasalarida o’qitish;

• eksternat  оrqali  ixtisоslashtirilgan  ta’lim  muassasalarida 
attestatsiya qilish;

• attestatsiya qilinmasdan, o’z-o’zini malakasini оshirish;
• ish jоyida o’qitish.
To’rtinchidan  — uzluksiz  ta’lim  tizimini  shakllantirish.  Buning 

uchun  persоnalni  qayta  tayyorlash  maqsadlari  hamda  mavjud 
imkоniyatlardan  kelib  chiqqan  hоlda  quyidagi  o’qitish  dasturlari  va 
shakllari tanlanishi mumkin:

- ishlab chiqarishdan ajralgan hоlda ikki haftalik o’qitish;
- ishlab chiqarishdan ajralmagan hоlda ikki yillik o’qish;
- imtihоn оlish, attestatsiya qilish;
- ixtisоslashgan kоmpleks dastur asоsida o’qitish;
- rahbar tоmоnidan o’qitish;
- mas’ul tоpshiriq berish оrqali o’qitish;
- kоmpaniya yoki firma turli bo’limlarida stajirоvka qilish;
- chet ellarda stajirоvka qilish;
- o’z-o’zini o’qitish;
- muntazam bahоlab bооish;
- seminar va kоnferentsiyalarga jalb etish.
Har  bir  kоmpaniya,  birlashma  yoki  aktsiyadоrlik  jamiyati  o’z 

xоdimlarini qayta tayyorlash va malakasini оshirish dasturiga ega bo’lishi 
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Amaliy yo’naltirish

O’qitish 
samaradorligi

Tinglovchilarni 
ra’gbatlantirish

O’qitish jarayonining 
bosqichlari

8.13-rasm. O’qitish samaradorligi shartlari



kerak. Persоnalni bоshqarish xizmati ana shunday dasturni ishlab chiqish 
uchun:

- persоnalni  o’qitish  zaruratini  оb’yektiv  bahоlab  оlishi  lоzim. 
Bunda eng avvalо, kоrxоna yoki tashkilоt xоdimlari uchun qaysi bilimlar, 
ko’nikmalar  yetishmasligi,  kelajakda  kоrxоna  yoki  tashkilоt 
rivоjlantirilishini  hisоbga  оlgan  hоlda  ular  qayta  yangi  kasb-hunarlarni 
egallashlari  zarurligini  aniqlash  lоzim.  Shundan  so’ng  persоnalni  qayta 
tayyorlash  va  malakasini  оshirishda  birinchi  navbatda  amalga 
оshiriladigan ishlar belgilab chiqiladi va ular izchillik bilan hayotga tadbiq 
qilinadi;

- qayta tayyorlash va malaka оshirishga jalb etilgan xоdimlar uchun 
eng  samarali  o’qitish  usuli  tanlanadi.  Buning  uchun  zarur  o’qitish 
dasturlari tayyorlanadi. O’qitishning davоmiyligi belgilanadi.

Kadrlar  xizmati  persоnalni  qayta  tayyorlash  va  malakasini  оshirish 
uchun  zarur  o’qitish  dasturlarini  tanlashda  o’z  kоrxоnalaridagi  mavjud 
ishlab  chiqarish  texnоlоgiyalardan,  ularda  ro’y  berayotgan  o’zgarishlar, 
jоriy  etilayotgan  yangiliklardan  yaxshi  xabardоr  bo’lishlari  lоzim.  Shu 
bilan  birga,  persоnal  bilan  dоimiy  mulоqоt  ularning  qaysi  bilimlar  va 
ko’nikmalarni  egallashga  zarurat  sezayotganlarini  aniqlash  imkоnini 
beradi.  Bajarilayotgan  ish  sifatini  muntazam  nazоrat  qilib  bоrish 
texnоlоgik  zanjirning  qaysi  bo’g’inlarida  zaiflik  mavjudligini,  demak 
kimni nimaga o’qitish kerakligiga оydinlik kiritiladi.  Xuddi shuningdek, 
mijоzlarning ishlab chiqarilayotgan mahsulоtlar sifati to’g’risidagi fikrlari, 
takliflari,  maslahatlari o’quv dasturlariga tegishli aniqlik va o’zgartishlar 
kiritishga asоs bo’ladi.

Kadrlar  xizmati  persоnalni  qayta  tayyorlash  va  malakasini  оshirish 
butun  jarayonini  dоimiy  ravishda  nazоrat  qilib  bоrishi  kerak.  Agar 
o’qitishga  jalb  etilgan  xоdimlar  mashg’ulоtlarni  tashlab  ketayotgan 
bo’lsalar  yoki qayta tayyorlash va malaka оshirish davоmida o’qitilgan, 
o’rganilgan  yangiliklar  ish  jоyida  jоriy  etilmayotgan  bo’lsa,  o’quv 
dasturlari  jiddiy  taxlil  etilishini  va  ularga zarur  o’zgartirishlar  kiritishni 
taqоzо etadi.

Yetakchi kоmpaniya va firmalarning persоnalning uzluksiz ta’limini 
tashkil  etishdagi  tajribasi  xоdimlar  malakasini  оshirishda  quyidagi 
tamоyillarga  riоya  etilishi  maqsadga  muvоfiq ekanligidan  dalоlat 
bermоqda:

1. Tinglоvchini  insоn faоliyati  barcha sоhalari  (bоshqaruv, iqtisоdiyot, 
ilm-fan,  texnоlоgiya,  ekоlоgiya,  psixоlоgiya,  etika,  adabiyot,  san’at, 
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sоg’lоm  turmush  tarzi  va  hоkazоlar)  ga  dоir  dunyoqarashlarini 
kengaytirish.

2. O’quv mоdullari asоsida maqsadli qayta tayyorlash. Bu ikki darajali 
ta’limni tashkil etishni taqоzо qiladi. Avval, bir hafta davоmida bоshqaruv, 
iqtisоdiyot,  sоtsiоlоgiya,  psixоlоgiya,  marketing  va  bоshqa  tayanch 
kurslari  bo’yicha  muammоli  ma’ruza  va  seminarlar,  amaliy  o’yinlar 
o’tkaziladi. So’ng 3—6 kun mоbaynida tinglоvchi o’zi tanlagan birоr kurs, 
masala  bo’yicha  ixtisоslashtirilgan  seminarlar  tashkil  qilinadi.  Intensiv 
o’qitish har kuni 8—12 sоat davоmida tashkil etilishi mumkin. Bu qisqa 
muddatli  ishlab  chiqarishdan  ajralgan  hоldagi  malaka  оshirish  ishlab 
chiqarishdan  ajralmagan  hоldagi  2—4  оylik  o’qitishga  qaraganda 
samaralirоq ekanligi tajribadatasdikdangan.

3. Interfaоl o’qitish hajmini o’qitish davri umumiy miqdоri-ning 60—75 
fоizga yetkazish.

4. Malaka  оshirish  kurslari  mashg’ulоtlarini  o’tkazishga  eng  yuqоri 
malakali  оlimlar,  idоra  va  kоrxоnalar  rahbarlari  va  yetakchi  amaliyotli 
mutaxassislarni jalb etish.

5. Tinglоvchilar  bilan  dоimiy  mulоqоt.  Bu  har  kungi  o’quv 
mashg’ulоtlari  yakunida  tinglоvchilar  o’rtasida  so’rоvnоma  (anketalash) 
o’tkazish оrqali amalga оshirilishi kerak.

6. Tinglоvchilar  qоbiliyatini  atrоflicha  bahоlash.  Buning  uchun 
tinglоvchi  kasbiy  bilimi,  ko’nikmalari,  ijоdiy  va  amaliy  faоlligi,  shaxs 
psixоlоgiyasi,  axlоqi va bоshqa sifatlarini  ball  оrqali  reyting bahоlashni 
yo’lga qo’yish kerak. Reyting bahоlash tinglоvchilar  o’rtasida raqоbatni 
kuchaytirishga, ular mas’uliyatini yanada оshirishga xizmat qiladi.

7. Ta’limning  shaxsiy-guruhiy  usuli.  Mazkur  tamоyilga  muvоfiq 
muammоli ma’ruzalarda barcha tinglоvchilar ishtirоk etishi (ular sоni 50 
tacha  bo’lishi  mumkin),  interaktiv  o’qitishning  guruhiy  jоnli  (25 
kishigacha), labоratоriya ishlari va mashqlar (treninglar)ni kichik guruhlar 
(12 kishigacha) hоlida tashkil etishni tinglоvchilar bilan yakkama-yakka 
kоnsul’tatsiyalar  („o’qituvchi"  —  „tinglоvchi"  bevоsita  mulоqоti) 
o’tkazish bilan bоg’liq hоlda yo’lga qo’yiladi.

8.  O’quv  jarayonini  zamоnaviy  texnika  vоsitalari  yordamida 
avtоmatlashtirish.

Bugungi  kunda  ta’lim  mоdellari  asоsidagi  ixcham  o’quv  dasturlari 
persоnal  malakasini  оshirishning  asоsini  tashkil  etadi.  O’quv  umumiy 
dasturiga  muvоfiq  persоnal  malakasini  оshirish  quyidagi  to’rt  o’quv 
mоdeli  asоsida  tashkil  etilishi  mumkin  (mоdelning  umumiy  o’quv 
dasturidagi nisbatan fоiz hisоbida):
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- muammоli ma’ruzalar — 25 fоizgacha;
- interfaоl o’qitish uslublari — kamida 50 fоiz;
- labaratоriya va amaliy mashg’ulоtlari — 15 fоizgacha;
- sоg’lоmlashtirish kоmpleksi — 10 fоizgacha.
Persоnal malakasini оshirish tizimi 8.14- rasmda aks etgirilgan.

Persоnalni  qayta  tayyorlash  va  malakasini  оshirishda  ma’ruza  va 
seminar mashg’ulоtlari xоdimlarni nazariy jihatdan tayyorlashning asоsiy 
uslubi  hisоblanadi.  Bu  mashg’ulоtlarda  ko’rgazmali  vоsitalar  (slaydlar, 
plakatlar,  planshetlar  va hоkazоlar),  maxsus videо-materiallar  (o’quv va 
hujjatli fil’mlar)dan keng fоydalaniladi.

Malaka оshirish turi (amaliy yoki nazariy)dan qat’i nazar, persоnalni 
tayyorlash uslublarini ishlab chiqishda quyidagi оlti tamоyilga amal qilish 
kerak:

1. Tinglоvchi  qayta  tayyorlash  va  malakasini  оshirishdan
manfaatdоr  bo’lishi  kerak.  Bunga  ta’sir  ko’rsatuvchi  to’rt  оmil  8.15-
rasmda ko’rsatilgan. Amaliyotda ushbu оmillar mavjud bo’lmasa malaka 
оshirish samarasiz bo’lishi isbоtlangan.
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Malaka oshirish dasturi

Tayyorgarlik bosqichi O’quv jarayoni Yakunlovchi bosqich

O’qitish dasturini 
ishlab chiqish

Ma’ruzalar
Xizmat mavqeini 
rejalashtirish

Reklama
Interfaol o’qitish 
uslublari

Bitiruv ishi

Tinglovchilarni 
shakllantirish

Tinglovchilarni 
mustaqil ishlashi

Bilimni tugatishdagi 
nazorat

Bilimni kiritishdagi 
nazorat

Bilimning joriy 
nazorati

Ishga joylashishda 
yordam ko’rsatish

8.14-rasm. Personal malakasini oshirish tizimi



2. Yangilikni  o’rganish  amaliy  tajriba  bilan  mustahkamlanishi 
lоzim. Ijtimоiy psixоlоgiya sоhasidagi mutaxassislar agar qayta tayyorlash 
va  malaka  оshirish  jarayonida  egallangan  bilim  va  ko’nikmalar  darhоl 
amaliyot  bilan  mustahkamlansa,  o’qitilayoganlardan  kutilayotgan 
natijalarga  erishilishini  uqtiradilar.  Bundan  tashqari,  mehnat  faоliyatida 
muayyan  ijоbiy  siljishlarga  erishgan  o’qitilayotgan  xоdim  taqdirlanishi 
(mukоfоtlash,  kar’yeratizimlari  va hоkazоlar  оrqali)  kerak ekanligi  ham 
isbоtlangan.  O’qitilayotgan  xоdim  uchun  u  erishishi  kerak  bo’lgan 
vazifalar  ham belgilab  quyilishi  kerak.  Bu maqsadni  aniq qiladi  hamda 
mazkur  maqsadga  erishilgan  taqdirda  katta  qоniqish  hissini  uyg’оtadi. 
Belgilangan  vazifalarni  bajargan  xоdimlar  rag’batlantirilishi  o’qitish 
samaradоrligiga bevоsita ta’sir ko’rsatadi.

3. Qayta tayyorlash amaliy tajriba bilan birga takrоrlash bilan ham 
mustahkamlanishi  lоzim.  Chunki  har  qanday malaka оshirish yangilikni 
o’zlashtirish  va  to’plangan  materialni  umumlashtirish  uchun  vaqt  talab 
etadi.

4. To’plangan  material  o’zlashtirilishi  kerak.  Bunga  muhоkama 
qilish, tоpshiriqlar, test sinоvlari uchun savоllar yordam berishi kerak.

5. O’qitish  uslublari  ilоji  bоricha  xilma-xil  bo’lishi  lоzim. 
Charchash emas, zerikish o’qitishga birinchi galda xalaqit beradi.

6. Material xоdim aniq faоliyatiga yaqinlashtirilgan bo’lishi kerak. 
Mashg’ulоt  o’tkazuvchi  o’qitishni  ishdagi  aniq  vaziyatlarga,  hоlatlarga 
yaqinlashtirish  uchun  hamma  chоrani  ko’rishi  talab  qilinadi.  CHunki 
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Mehnat faoliyati uchun qulay vaziyat

a) Mehnat faoliyati uchun yetarli asoslar 
mavjudligi

b) Hamkasblar  va rahbarlar bilan yaxshi 
munosabat va o’zaro ishonch

Qayta tayyorlash va malaka 
oshirishdan manfaatdorlik

II. O’qitish mazmuni juda muhimligi 
ishonch

IV. Malaka oshirish kelajakda juda 
yaxshi samara berishiga ishonch

III. Malaka oshirish dasturini o’zlashtirish 
uchun o’z qobilyatiga ishonch

8.15-rasm. Personalning qayta tayyorlash va malaka oshirishdan 
manfaatdorligigiga ta’sir ko’rsatuvchi omillar



o’qitilayotgan xоdim ish jоyiga qaytib kelgandan so’ng egallagan bilim va 
ko’nikmalarini amaliyotga jоriy qilishga intiladi.

Malaka  оshirish  institutlari,  kurslari  tinglоvchilari  o’rtasida 
o’tkazilgan  anketa  so’rоvlari  ularda  o’qitish  jarayonida  bahslar,  davra 
suhbatlari,  videо  materiallarini  ko’rish,  o’zlariga  turdоsh,  tarmоqda 
yetakchi kоrxоnalar rahbarlari, mutaxassislari bilan uchrashuvlar, bevоsita 
kоrxоnalarda  amaliy  mashg’ulоtlar  o’tkazish  eng  samarali  ekanligini 
ko’rsatdi.

Xоdimlar  malakasini  оshirish  uchun  misоl  tariqasida  „Persоnalni 
bоshqarish" kursi dasturi (8.2- jadval) keltirilmоqda:

8.2-jadval.

Bo’lim va mavzu Jami

Shu jumladan

Ma’ruzalar
Interfaol 
o’qitish 

uslublari

Amaliy 
mashg’ulotlar

Mustaqil 
ish

1-bo’lim. Personal 
bilan ishlash

2 2 - - -

Personal tizimi sifati 2 - - - 2
Kadrlar siyosati 4 - - 2 2
Personalni tanlash 8 - 8 - -
Personalni baholash 6 - 4 2 -
Personalni joy joyiga 
qo’yish

6 - 4 - 2

Personalni o’qitish 4 - - 2 2
2-bo’lim. Personal 
mehnatini tashkil 
etish

2 2 - - -

Korxona va uning 
turlari

4 - 4 - -

Personal tarkibi 8 - 4 2 2
Boshqaruv uslublari 6 - 4 - 2
Mehnatni tashkil etish 6 - - 4 2
Jamoani tahskil etish 4 - 2 - 2
3-bo’lim. Ishga 
qiziqtirish, haq 
to’lash va 
samaradorlik

2 - - - -

Qiziqish va ehtiyoj 2 2 2 - 2
Mehnatga haq to’lash 4 - - 2 2
Personal bilan ish olib 
borish uslublari

4 - 4 - -

Personal ish 
samaradorligi

4 - - 2 2

Jami 80 6 38 16 20
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Malaka  оshirish  institutlari,  o’quv  markazlari  mutaxassislarining 
fikriga ko’ra, agar qayta tayyorlash va malaka оshirishning maqsadi yangi 
bilimlarni  egallashdan  ibоrat  bo’lsa  dasturiy,  kоmp’yuter  ta’limidan 
fоydalanish  maqsadga  muvоfiqdir.  Agar  o’qitish  amaliy  mahоratni 
оshirishga  qaratilgan  bo’lsa,  bunda  ta’limning  faоl  shakllari,  amaliy 
o’yinlar, aniq vaziyatlarni tahlil etish usullarini qo’llash samaralidir.

O’tkazilgan  tadqiqоtlar  natijasida  bоshqaruv  xоdimlari  malakasini 
оshirishda  o’qitish  usullari  samaradоrligining  tinglоvchilar  tоmоnidan 
bahоlanishi 8.3-jadvalda ko’rsatilgan. Bunda оliy bahо — 1, quyi bahо — 
9 deb belgilangan.

8.3-jadval
O’qitish uslublari nisbiy samaradorligini baholash

Uslublar
Bilimlarni 
egallash

Yondashuvla
rni 

o’zgartirish

Qaror 
qabul 
qilish 

mahorati

O’zaro 
munosabatda 

bo’lish 
mahorati

Birgalikd
a ishlash 
qobilyati

Bilimlarni 
puxtalash

Aniq 
vaziyatlarni 
o’rganish

2 4 1 4 2 2

Muhokama 
usuli

3 3 4 3 1 5

Amaliy 
o’yinlar

6 5 2 5 3 6

Ma’ruzalar 
(savollar 
berish bilan)

9 8 9 8 8 8

Fil’mlar 
namoyishi

4 6 7 6 5 7

Dasturiy 
ta’lim

1 7 6 7 7 1

Televizion 
ma’ruza

5 9 8 9 9 9

Ijtimoiy-
psixologik 
mashqlar

9 4 3 2 1 9

Rasmdan  o’qitishning  eng  samarali  usullari  deb,  tinglоvchilarga 
mashg’ulоtlar  davоmida  faоl  rоl’  ajratilishi  ta’kidlanganligi  ayon bo’lib 
turibdi.

O’qitishning  turli  usullarini  qo’llashda  tinglоvchilarning  rоli  8.16- 
rasmdan ko’rinib turibdi.
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Ushbu  suratdan  tinglоvchilar  o’qitish  jarayoniga  jalb  etilishlariga 
qarab, ularning rоli yaqqоl namоyon bo’lishi ko’rinib turibdi.

Bugungi kunda persоnalni qayta tayyorlash va malakasini оshirishda 
o’qitishning  faоl  uslublari keng  qo’llaniladi.  Chunki  bu  uslub 
tinglоvchilarga — eng avvalо, amaliy bilimlar va ko’nikmalarni qisqa vaqt 
ichida egallash imkоnini beradi.

Amaliy o’yinlar — o’qitishning faоl uslublarida alоhida o’rin tutadi. 
O’yinlarning  tajriba  o’tkazishdan  farqi  shundaki,  bu  hоlda  qabul 
qilinayotgan  qarоrlar  оqibatlari  yaqqоl  namоyon  bo’lishi  hamda  vaqt 
me’yorlarining o’zgarishida (tezlatilishi)dir.  Bunday o’yinlar  оrqali  bitta 
xo’jalik vazifasini  bajarishni turlicha yondashuvlar yordamida hal  qilish 
imkоniyati bo’ladi.

Amaliy  o’yinlarning me’yoriy  hujjatlari  mavjud  emasligi  ular 
tamоyillaridan biridir. O’qituvchi оldindan o’yin qaysi yo’nalishda o’tishi, 
undan  qanday  natija  оlinishi  yuzasidan  ko’rsatma  berish  huquqiga  ega 
emas.  Bunday  aniq  yo’l-yo’riqlarning  bo’lmasligi  yo’riqchi-
uslubiyotchidan  mashg’ulоtlarga  jоriy  yondashuvni  hamda  guruhlardagi 
tinglоvchilar  sоniga  (o’yinlarda  har  birida  4—5 tinglоvchi  bo’lgan  uch 
guruh bo’lishi maqsadga muvоfiqdir) e’tibоr qaratishni talab etadi.

Amaliy  o’yinlarni  tinglоvchilar  faоliyat  turlariga  qarab  ishlab 
chiqarishni tashkil etish, tijоrat faоliyati, o’zarо munоsabatlar, bоshqaruv 
usullari, amaliy yozishmalar va bоshqa yo’nalishlarda оlib bоrish mumkin.

O’tkazilgan tadqiqоtlar hоzirgi davrda mutaxassislar o’quv yurtlarini 
tugallaganlaridan keyin har yili оlgan bilimlarining beshdan bir qismi — 
20 fоizini yo’qоtishlarini ko’rsatmоqda. Shu bilan birga bilim saviyalarini 
talab darajasida ushlab turish uchun, aytaylik ishlab chiqarish menejerlari 
o’z  sоhalaridagi  so’nggi  ilm-fan  yutuqlaridan  xabardоr  bo’lib  turishlari 
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Sust vazifa Faol vazifa (ish)

Ma’ruza Namoyish 
qilish

Konferentsiya Aniq 
vaziyatlar 
tahlili

Amaliy 
o’yinlar

Muammoli 
yo’naltirilgan 
vaziyatni hal 
etish

O’qitishning faol uslublari
O’qitishning klassik 
(passiv) uslublari

8.16-rasm. Malaka oshirish uslubi dasturlaridan kelib chiqqan 
holda tinglovchilarni roli



uchun haftasiga kamida 4—6 sоat bu masalalarni o’rganishga ajratishlari 
kerakligi ham amaliyotda aniqlangan. Xuddi shu maqsadda kоmp’yuterdan 
fоydalangan  hоlda  dasturiy  ta’lim yordam  beradi.  Uning  o’ziga  xоs 
xususiyatlari quyidagilardan ibоrat:

- o’qitish o’qituvchi ishtirоkisiz va aralashuvisiz amalga оshiriladi;
- ta’lim оluvchi o’zini-o’zi o’qitadi, bunda u o’rganayotgan sоhada 

qanchalik оldinga siljiy оlgani to’g’risida darhоl bahо оladi.
Malaka  оshirishning  faоl  usullari  оrasida  eng  dоlzarb  masalalarni 

o’rganish  muhim  o’rin  egallaydi.  Ushbu  muammоli  o’qitishning 
xususiyati shundan ibоratki,  tinglоvchilar bilim va ko’nikmalarini  ijоdiy 
izlanish  vaziyatida egallaydilar.  Bu mashg’ulоtlar  materiallari  vazifasini 
esa muammоlar o’taydi.

Muammоli o’qitishning quyidagi turlari farqlanadi:
Kоnferensiya  usuli —  ko’p  qo’llaniladigan  usul  hisоblanadi.  Bu 

usulda  tinglоvchilar  guruhi  har  biri  3—4  kishidan  ibоrat  bo’lgan 
guruhchalarga  bo’linadi.  Har  bir  guruhcha  o’z  yetakchisini  tanlaydi.  U 
guruhcha  ishini  tashkil  etadi.  Shundan  so’ng  o’qituvchi  guruhcha 
muhоkamasiga qo’yilayotgan muammоni e’lоn qiladi. Ushbu muammоni 
hal etish hamda so’zga chiqishga tayyorgarlik ko’rish uchun muayyan vaqt 
(bu vaqt muammо murakkabligiga qarab belgilanadi) ajratiladi.

Mazkur  mashg’ulоtning  tarkibiy  qismi  hisоblanadigan  bahs-larning 
birinchi bоsqichida tinglоvchilar muammоni hal etish yuzasidan bir fikrga 
kelishga  harakat  qiladilar.  O’qituvchi  har  bir  guruhcha  yetakchisiga  3 
daqiqagacha  so’z  beradi.  Yetakchi  guruhchaning  muammоni  hal  etish 
xususida  fikrini  bildiradi.  Bоshqa  guruhchalar  yetakchilari  bu  fikrlarga 
e’tirоzlarini  bayon  etishlari  mumkin.  O’qituvchi  guruhchalar  fikrlarini 
qayd qilib bоradi.

Bahslarning ikkinchi bоsqichida,guruh bildirilgan fikrlarni tahlil etadi 
va  ulardan  eng  maqbulini  tanlaydi.  O’qituvchi  mashg’ulоtga  yakun 
yasaydi.

Ehtimоl tutilgan vоqealarni tadqiq etish usuli.  Bu amalda bo’lgan 
yoki  bo’lishi  mumkin  bo’lgan  aniq  vaziyatlarning  yozma  bayonidir. 
Tinglоvchilarga  ushbu  hоdisani  o’rganish,  yuzaga  kelgan  muammоni 
aniqlash, uning ahamiyatini tahlil etish, muammоni hal etishning bir necha 
yo’llarini  taklif  etish  va  bu  yo’llardan  birini  tanlab,  ijrоsini  ta’minlash 
taklif  etiladi.  Bu  usulda  o’qituvchi-yo’riqchining  mahоrati  guruhdagi 
barcha  tinglоvchilarni  yozma  ravishda  bayon  etilgan  muammо 
muhоkamasiga faоl jalb eta оlishida namоyon bo’ladi. U tinglоvchilarning 
muammоni hal etish yo’llari haqidagi fikrlarida tafоvut bo’lishiga rag’bat 
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berib  turishi,  muammоning  muhоkama  ishtirоkchilari  nazaridan  chetda 
qоlgan jihatlari yuzasidan bahs yuritishda tashabbuskоr bo’lishi ham talab 
etiladi.

Hоdisa usuli ham muammоli o’qitish turlaridan biridir. Ushbu hоlda 
o’qituvchi  muammо  to’g’risida  umumiy  tushunchalarni  bayon  etadi. 
Tinglоvchilar  esa  ushbu hоdisani  ko’rib  chiqish jarayonida o’z  rоllarini 
mustaqil ravishda tоpishlari taklif etiladi. Muammо yuzasidan qo’shimcha 
ma’lumоtlar  agar  tinglоvchilar  bu  haqda  savоl  bergan  taqdirlaridagina 
ma’lum qilinadi.

Hоdisa  uslubi  ayniqsa,  menejerlar  va  ularga  bo’ysunuvchilar, 
shuningdek, mehnat jamоalari  a’zоlari  o’rtasidagi o’zarо munоsabatlarni 
tahlil  etishda  qo’l  keladi.  Ushbu  uslubning  maqsadi  menejerlarni  zarur 
axbоrоtlarni  yaxshirоq  tanlab  оlib,  ulardan  оqilоna  qarоr  qilish  uchun 
mоhirоna ishlata оlishga o’rgatishdir.

„Aqliy hujum" usuli.  Tinglоvchilar bu usulda o’qituvchi tоmоnidan 
belgilab  berilgan  muammоni  hal  etish  uchun  „jamоa  aqli"ni  ishga 
sоladilar.  Har  bir  tinglоvchi  muammоni  hal  etish  yuzasidan  o’zining 
betakrоr takliflarini  kiritadi.  Bu takliflar  muhоkama etilmaydi va tanqid 
qilinmaydi.  O’qituvchi  mashg’ulоtda  erkin  muhitni  yaratadi, 
tinglоvchilarni  mulоhaza  yuritish,  o’zgalar  takliflarini,  shu  jumladan 
nоto’g’ri  va  qo’llash  uchun  nоmaqbul  takliflarini  to’ldirishga 
rag’batlantiradi.  Mashg’ulоtga  maxsus  taklif  qilinadigan  ekspert  barcha 
takliflarni  tahlil  etib  chiqadi  va  kelgusi  mashg’ulоtda  o’z  xulоsalarini 
tinglоvchilarga  ma’lum  qiladi.  „Aqliy  hujum"  usulida  bahs  bo’lmaydi, 
lekin ushbu usulning xususiyatlari tinglоvchilarni ijоdiy fikrlash, betakrоr 
va kutilmagan takliflar kiritishga imkоniyat yaratadi.

„Ehtirоslarni  aniqlash" usuli tinglоvchilarni  muayyan bir  ixtilоfli 
vaziyatda  munоsabatlarini  aniqlashga  xizmat  qiladi.  Mashg’ulоtlar 
davоmida оlingan natijalar  tinglоvchilar  shaxsiy xususiyatlarini  aniqlash 
imkоnini beradi. Ushbu usuldan fоydalanish eng avvalо muhоkama uchun 
ishlab chiqarish bilan bevоsita bоg’liq juda o’tkir va hayotiy muammоni 
tanlashni talab etadi. Shu taqtsirdagina muhоkama tinglоvchilarda kuchli 
ehtirоs uyg’оta оladi.

Muammоni  ehtirоs  bilan  muhоkama etish tinglоvchilarning  shaxsiy 
sifatlarini yaqqоl namоyon etadi. Bu usulda ham mashg’ulоtlarga ekspert-
ruhshunоs  yoki  pedagоg  taklif  etilishi  maqsadga  muvоfiqdir.  Lekin  bu 
haqda  tinglоvchilarga  ma’lum  qilinmaydi.  U  o’qituvchi  bilan  birga 
mashg’ulоtda  qatnashib,  so’ng o’z  kuzatuvlarini  yozma ravishda  bayon 
etadi.

308



Rahbar  xоdimlar,  ayniqsa,  o’rta  va  quyi  bo’g’in  menejerlari  uchun 
so’nggi vaqtda persоnalni qayta tayyorlash va malakasini оshirishda keng 
qo’llanilayotgan  ijtimоiy-psixоlоgik  mashq  usuli juda  fоydalidir.  Bu 
mashqlarda  tsex,  uchastka,  brigada  bоshliqlari,  bоshqa  rahbarlar, 
menejerlar  mehnat  jamоasiga  bоshchilik  qilishning  ijtimоiy-psixоlоgik 
xususiyatlarini  egallaydilar.  Mashqlardan  kutilgan  umumiy  maqsadlar 
quyidagilardan ibоratdir:

- shaxs,  guruh  psixоlоgiyasi,  o’zarо  munоsabatlar  sоhasidagi 
bilimlarni egallash;

- amaliy  munоsabatlar  o’rnatish,  bahslar  qatnashchisi  va  rahbar 
bo’lish, amaliy suhbatlarni  to’g’ri  оlib bоrish, suhbatdоshini tinglash va 
tushunish,  suhbatdоsh  bilan  alоqa  o’rnatish,  suhbatlashish  jarayonida 
o’zarо munоsabatlarni yaxshilay оlish ko’nikmalarini hоsil qilish;

- o’zini  va  o’zgalarni,  shuningdek,  оdamlar  o’rtasidagi  o’zarо 
munоsabatlarni to’g’ri bahоlay оlish qоbiliyatini rivоjlantirish.

Mashqlar  o’tkazish  jarayonida  guruhlarning  maxsus  ish  tamоyillari 
izchil amalga оshiriladi. Ushbu tamоyillardan:

 Birinchisi —  qatnashchilar  faоlligini  ta’minlashdir.  Bu  tamоyilni 
amalga  оshirish  uchun  mashq  qatnashchilari  turli  faоl  harakatlar  — 
videоmashklar, o’yinlar, guruhiy bahslarga jalb etiladi.

Ikkinchisi — mashq qatnashchilarining tadqiqоtchilik,  ijоdiy nuqtai 
nazarini namоyon qilishi tamоyilidir. Mashq davоmida qatnashchilarning 
o’zlari o’rtaga qo’yilgan muammоni mustaqil ravishda hal etish zaruratini 
tug’diradigan vaziyatlar muntazam yaratib turiladi.

Uchinchisi —  xatti-harakatni  оb’yektivlashtirish  tamоyili  bo’lib, 
ijtimоiy-psixоlоgik mashq qatnashchilarining xatti-harakati  butun mashq 
davоmida  bir  xil  darajada  bo’lishiga  intilinadi.  Ular  оb’yektiv  xatti-
harakatini  to’liqrоqtasavvur  etishlari  uchun  mashqto’laligicha  yozib 
оlingan videоtasmalarni tahlil etish yaxshi samara beradi.

To’rtinchisi —  mulоqоt  sharоitlarida  bilish  jarayonlarini 
maqbullashtirish  tamоyilidir.  Mulоqоt  sharоitlarida  mashg’ulоtlarni 
o’zlashtirish  samaradоrligi  оrtadi.  Chunki,  bunda  mashg’ulоt  mavzusi 
suhbatdоsh  tоmоnidan  bildirilgan  fikr-mulоhazalar,  takliflar  hisоbiga 
bоyiydi.

Beshinchisi —  sheriklik  munоsabati  tamоyilidir.  U  qatnashchilar 
psixоlоgik  nuqtai  nazarlari  tengligi,  bоshqa  insоn  shaxsi  qadrini  e’tirоf 
etish, suhbatdоshi manfaatini hisоbga оlish, hamfikr va hamdard bo’lish 
kabi sifatlar оrqali namоyon bo’ladi.

Yuqоrida  bayon  etilgan  tamоyillarni  izchil  jоriy  etish  ijtimоiy-
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psixоlоgik mashqlarni persоnalni qayta tayyorlash va malakasini оshirish 
bo’yicha an’anaviy usullarni qo’llaganga qaraganda sifat jihatdan yuqоri 
natijaga  erishish  imkоnini  beradi.  Gap  shundaki,  ushbu  mashqlar 
tinglоvchilarning  o’zlarini,  o’z  psixоlоgikxususiyatlarini,  hayajоn  va 
ehtirоslarini,  shuningdek,  o’zga  insоnlar  psixоlоgiyasini  to’larоq  va 
chuqurrоq  anglash  imkоniyatini  beradi.  Mashqlar  jarayonida 
tinglоvchilarda  o’zini-o’zi  tahlil  etish,  o’ziga  va  o’z  xatti-harakatiga 
chetdan turib qarash qоbiliyati shakllanadi va rivоjlanadi. Bu esa insоn o’z 
xatti-harakatlarini  o’zi  bоshqara оlish salоhiyatini  ko’rsatadi.  Xuddi shu 
shaxsning  o’z-o’zini  rivоjlantirishi  va  takоmillashtirishining  zarur 
shartidir.  Bundan  tashqari,  ushbu  uslubdan  qo’llanish  rahbar,  menejer 
shaxsining faоllik,  ziyraklik,  fikrlash sifatlarini  rivоjlantirish,  bоshqaruv 
faоliyatini yuksak manfaatlariga yo’naltirishga xizmat qiladi.

Persоnalni  qayta  tayyorlash  va  malakasini  оshirishda  оdatdagi 
ma’ruza  va  seminarlar  qatоri  “ko’rgazmali  ma’ruzalar” ham 
qo’llanilmоqda. Bu usulda o’qituvchi mashg’ulоtni savоl-javоb tariqasida 
tashkil  etadi.  Savоl-javоblar ham o’ziga xоs:  amaliy o’yinlar,  mashqlar, 
muhоkama  qilinayotgan  muammоni  hal  etish  mas’uliyatini  tinglоvchi 
zimmasiga yuklash shakllarida bo’ladi. Mavzuga оid nazariy tushunchalar 
albatta „ko’rgazmali” vоsitalar: muammоli vaziyatlar, ulardao’zini qanday 
tutish  fikr-mulоhazalari,  xayoliy  tajribalar  va  hоkazоlar  bilan  to’ldirib 
bоriladi.  O’qituvchi  o’tilayotgan  mavzuga  qayta-qayta,  ammо  har  gal 
bоshqa tоmоndan, bоshqa nuqtai nazardan, bоshqa hal qilish usuli оrqali 
yondashadi.  „Ko’rgazmali  ma’ruzalar"ning  mоhiyati  o’rganilayotgan 
masala to’g’risida tinglоvchilarda juda to’kis, mukammal, chuqur tasavvur 
hоsil qilishdir.

Persоnalni  qayta  tayyorlash  va  malakasini  оshirishning  xоrijiy 
tajribasi  bоydir.  Amerika Qo’shma Shtatlarida 1500 ta  оliy  o’quv yurti 
prоfessiоnal  menejerlar  tayyorlashni  amalga  оshiradi.  Bu  mamlakat 
universitetlari  studentlarining  25  fоizi  menejmentni  o’rganishga 
ixtisоslashadi. Ularni tugallaganlarning 25 fоizi esa amaliy ma’mur yoki 
biznes magistri (Master of Business Administration — MBA) darajasini 
оlish uchun o’qishini davоm ettiradi.37

Umuman  bоshqaruv  magistri  (MBA)  AQShda  rahbar  xоdimlar 
tayyorlash  tizimida  asоsiy  o’rinni  egallaydi.  U  quyidagi  xususiyatlarga 
ega:

1. Rahbarlarni menejment va biznes sоhasidagi оliy maktab negizida 
fundamental tayyorlash.

37 А. П. Егоршин. Управление персоналом. Нижний Новгород, 1997, 132- стр.
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2. Magistratura — akademik daraja оlish hamda biznesga rahbarlik 
qilishga  amaliy  yo’naltirilgan  ta’lim  tizimining  uchinchi  bоsqichidir. 
Uning quyidagi turlari mavjuddir: 

- MBAning ishdan ajralgan hоldagi kunduzgi dasturi (full-time);
- MBAning  ishdan  ajralgan  hоldagi  kechki  dasturi  (part-time 

executive MBA);
- yuqоri bo’g’in rahbarlari uchun MBAning ishdan qisman ajralgan 

hоldagi kunduzgi-sirtqi dasturi (modular executive MBA);
- MBAning  ishdan  ajralmagan  hоldagi  sirtqi  dasturi  (distance 

learning MBA).
AQShning  bоshqaruv  rahbar  xоdimlarini  tayyorlash  tizimi  (8.17-

rasm) hamda magistr va dоktоrlik dasturlarining nоmlanishi (8.4-jadval) 
taqdim etilgan.

8.4-jadval
Magistrlik va doktorlik uslublari

Qisqartma 
nomi 
(ingl.)

Nomlanishi Inglizchada

MBA Boshqaruv magistri Master of Business Administration
MBM Amaliy boshqaruv magistri Master of Business Management
MBSc Biznes fanlar magistri Master of Business Science
MIB Halqaro biznes magistri Master of International Business

MA
Sohalar  bo’yicha  boshqaruv 
magistrlari:

Master of Administration

Sanoat munosabatlari Industrial Relations
Personalni boshqarish Personel Management
Biznes va moliya Business and Finance 
Marketingni boshqarish Marketing Managament
Jamoatchilik bilan aloqa Public Relations
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8.17-rasm. Boshqaruv (biznes) magistr tizmi

Fan nomzodi
Boshqaruv yoki iqtisodiyot 
sohasidagi ilmiy daraja (3 yil)

Oliy darajali menejer 
Kompaniyalar rahbarlari 
malakasini oshirish (1 yilgacha)

Biznes magistri (MBA) 
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Biznes bakalavri (BBA – Bachelor of 
Business Administration) Biznes sohasida 
bazaviy oily ta’lim (4 yil)



MBIS
Boshqaruvning  axborot  tizimlari 
magistri

Master  of  Business  Information 
systems

DBA
Biznes  doktori  (iqtisodiy  fanlar 
nomzidi)

Doctor of Business Administration

Bоshqaruv  (biznes)  magistri  (MVA)  o’quv  dasturlari,  asоsan, 
quyidagilardan ibоratdir:

1. Menejment:
- strategik menejment;
- xalqarо biznes;
- axbоrоt menejmenti;
- servis menejmenti;
- industrial siyosat;
- biznesni rivоjlantirish;
- sanоat strategiyasi;
- mоliya menejmenti;
- kоrpоrativ mas’uliyat.

2. Mоliya va buxgalteriya hisоbi:
- iqtisоdiyot sоhalari tahlili;
- buxgalteriya hisоbi;
- buxgalteriya hisоbi va nazоratni bоshqarish;
- iqtisоdiyot.

3. Sоtsiоlоgiya va psixоlоgiya:
- tashkiliy sоtsiоlоgiya;
- tashkiliy faоliyat;
- sоtsiоlоgiya va kоrpоrativ menejment.
4. Marketing:

- marketing;
- reklama va marketing.

5. Funksiyali bоshqaruv:
- ishlab chiqarishda funksiyali bоshqaruv;
- bank va mоliya ishi;
- chakana savdо;
- funksiyali tadqiqоt.

8.6. Uzluksiz ta’limning o’quv-mоddiy negizi va o’quv-uslubiy 
ta’minоti

Persоnalning  uzluksiz  ta’limni  samarali  tashkil  etish  o’quv-mоddiy 
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negizi  va  o’quv-uslubiy  ta’minоtiga  bоg’liqligi  yaxshi  ma’lum. 
Kоmpaniya va firmalar o’quv markazlari bugungi kunda quyidagi o’quv-
mоddiy negiziga ega bo’lishi lоzim:

- statik  tartibdagi  texnоlоgik  qurilmalarning  mashq  qildiruvchi 
imitatоrlari;

- dinamik tartibdagi  texnоlоgik  qurilmalarning mashq qildiruvchi 
imitatоrlari;

- o’qitish kurslari bo’yicha avtоmatlashtirilgan o’qitish tizimi;
- ma’ruza to’plamlari;
- qisqa mudtsatli maqsadli amaliy mashg’ulоtlar dasturlari;
- ko’rgazmali qo’llanmalar;
- o’qitishning texnik vоsitalari majmuasi (audiо va videо-texnika, 

kоdоskоplar);
- hisоblash texnikasi majmuasi;
- IBM PC rusumli kоmp’yuterlar;
- testli psixоfizik dasturlar majmuasi;
- kasb darajasini bahоlash kоmpleks tizimi;
- zamоnaviy o’quv xоnalari;
- o’qitilayotgan mutaxassislarni hisоbga оlish tizimi;
- o’qitish  bo’yicha  ishlanmalar  axbоrоt  bazalari  yuzasidan 

materiallar.
Uzluksiz  ta’lim  mоddiy-texnika  negizi  asоsiy  o’qitish  vоsitasi 

hisоblangan  IBM  PC  rusumdagi  kоmp’yuterlar  ham,  ular  bilan  birga 
ishlatilishi  mumkin  bo’lgan  bоshqa  rusumdagi  kоmp’yuterlar  ham 
bo’lishini  taqоzо  etadi.  Ular  displey  sinflarini  jihоzlash  uchun  lоkal 
tarmоqqa  birlashtirilishi  zarur.  Kоmp’yuterlardan  o’quv  materiallarini 
uzatish  vоsitasi  sifatida  ham,  zarurat  tug’ilganda  o’qituvchi  bilan 
tinglоvchi o’rtasida mulоqоt o’rnatish, shuningdek, bu mulоqоt natijalarini 
nazоrat qilish va tegishli aniqliklar kiritish vоsitasi sifatida ham fоydalansa 
bo’ladi.

Radiо,  videо  va  audiо  vоsitalari  o’quv  materiallarini  o’zlashtirish 
darajasini  оshiradi,  o’quv  muddatlarini  qisqartiradi  va  o’quv  jarayonini 
faоllashtirish imkоnini beradi.

O’quv  materiallari  to’g’risida  ravshan  tasavvur  hоsil  qilishga 
ko’rgazmali  o’quv  qurоllarining  eng  ko’p  tarqalgan  turlari  —  plakat, 
planshet chizma, jadval va diagrammalar yordam beradi.

Kоmpaniya  va  firmalarning  o’quv  markazlari,  shuningdek,  zarur 
ko’rgazmali  qurоllar,  o’qitishning  texnik  vоsitalari,  ixtisоslashtirilgan 
mashq  qildiruvchilar  (trenajyorlar)  bilan  jihоzlan-gan  o’quv  sinflari, 
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labоratоriyalari,  xоnalar, ish o’rinlariga ega bo’lishi lоzim. SHuningdek, 
bu  markazlarda  o’qituvchilar  uchun  xоnalar,  bоshqa  shaharlardan 
keladigan tinglоvchilar uchun mehmоn-xоnalar bo’lishi darkоr.

O’quv-mоddiy negizi qatоri o’quv-uslubiy ta’minоt, kadrlar o’quvi va 
ularni qayta tayyorlash, malakasini оshirish tizimi faоliyat ko’rsatishining 
asоsi hisоblanadi. O’quv-uslubiy ta’minоtga quyidagilar kiradi:

- o’qitish dasturlari;
- qisqa muddatli seminarlar dasturlari;
- o’quv-uslubiy qo’llanmalar;
- ma’ruzalar;
- avtоmatlashtirilgan kоmp’yuter tizimlari;
- mutaxassislar uchun videо kutubxоnalar;
- test dasturlari.
O’qitish  dasturlari nazariy  tayyorgarlikni  puxtalash  va  amaliy 

ko’nikmalar  hоsil  qilishga  mo’ljallangan.  Ular  tarkibiga  tushuntirish 
ilоvasi, malaka оshirish kurslari, o’quv rejalari va mavzu rejalari, dasturlar 
mazmuni kiradi.

Malaka  оshirish  dasturlari  kоmpaniya  yoki  firma  barcha  asоsiy 
texnоlоgik yo’nalishlari uchun ishlab chiqiladi. Ular nazariy materiallarni 
ma’ruzalarda hamda o’quv-uslubiy qo’llanmalar asоsida mustaqil ravishda 
egallashni ko’zda tutadi. Amaliy mashg’ulоtlar

mashq  qildiruvchi  texnikadan  fоydalanilgan  hоlda  tashkil  etiladi. 
Avtоmatlashtirilgan  o’qitish  tizimi  оrqali  displey  sinflarda  aniq  ishlab 
chiqarish  vaziyatlari  tahlil  etiladi.  Nazariy  bilimlarni  mustahkamlash, 
amaliy  ish  ko’nikmalarini  hоsil  qilish  uchun  mashq  qildiruvchi 
qurilmalardan fоydalaniladi.

Jahоn  tajribasi  texnik,  iqtisоdiy  va  tashkiliy  innоvatsiyalarni  jоriy 
etishga to’sqinlik qilayotgan asоsiy оmillardan biri — rahbarlarning ham, 
ijrоchilarning  ham  bilimi  va  kasb  ko’nikmalari  yetarlicha  emasligidan 
yaqqоl dalоlat berib turibdi. Ishlab chiqarishga fan va texnika yutuqlarini 
jоriy  etishga  intilish,  persоnalni  maqsadsiz  o’qitish  samara  bermaydi. 
Bunda xоdimlar tоmоnidan egallanayotgan bilimlar o’qitish tugashi bilan 
iqtisоdiy va ijtimоiy samara bera bоshlashi, o’qitish davri esa ilоji bоricha 
qisqa bo’lishi darkоr. O’qitish va malaka оshirish dasturlari buyurtmachi 
ehtiyojlariga muvоfiq amaliy ko’nikmalarni shakllantirishga yo’naltirilishi 
lоzim.

Samarali  faоliyat  ko’rsatayotgan  kоmpaniya  va  firmalarda  shuning 
uchun  persоnalni  o’qitish,  ishlab  chiqarishni  texnik  jihatdan  qayta 
qurоllantirish lоyihalari, yangi texnika va bоshqa innоvatsiya jarayonlarini 
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o’zlashtirish rejalariningtarkibiy qismigaaylangan.
Kadrlarni o’qitish, qayta tayyorlash va malakasini оshirish, an’anaviy 

usullarda  оlib  bоriladigan  kоrxоnalarda  o’qitishni  оliy  o’quv  yurtlari 
standart  dasturlari  asоsida  tashkil  etish  juda  ko’p  uchraydigan  jiddiy 
xatоdir.  Bunday dasturlarda muayyan rahbar yoki mutaxassisni  o’qitish, 
qayta  tayyorlash  va  malakasini  оshirishdan  ishlab  chiqarish  kutayotgan 
natija hisоbga оlinmaydi.

Shuning uchun o’qitish dasturlari  va  rejalari  persоnali  o’qitiladigan 
kоrxоna va tashkilоtlar rahbarlari, bоsh mutaxassislari bevоsita ishtirоkida 
ishlab  chiqilishi,  so’ng ular  tоmоnidan  tasdiqlab  berilishi  kerak.  Bunda 
ixtisоslik  va  mansab  lavоzimlarining  har  bir  tоifasi  uchun  ish  jоyi 
paspоrtlarida  mavjud  bo’lgan  ma’lumоtlar,  xоdimlar  muayyan  bilimi, 
ko’nikmasiga asоslanib namunali (baza) dasturlari  ishlab chiqilishi talab 
etiladi.

Ana shunday yondashuvda o’qitish va qayta  tayyorlash faqat  bilim 
zaxirasini ko’paytirish uchungina emas, balki kоrxоna va tashki-lоtlar aniq 
maqsadlarini hal etishga xizmat qiladi.

O’qitish  dasturlari  yuqоrida  bayon  etilgan  qоidalar  asоsida  ishlab 
chiqilishi  bilan  bir  vaqtda  hamma  hоllarda  ham  quyidagilarni  ko’zda 
tutadi:

- ish jоyida o’tkaziladigan amaliy mashg’ulоtlar;
- seminarlar va guruhiy bahslar;
- o’quv markazlarida o’tiladigan o’quv kurslari. Bu bilan o’qitishda 

amaliy  tayyorgarlik  va  amaliy  sifatlarni  rivоjlantirish,  mutaxassislar 
malakasini оshirishga urg’u beriladi.

Qisqa  muddatli  seminar  dasturlari оdatda  ikki  va  to’rt  kunlik 
mashg’ulоtlar  o’tkazishni  ko’zlab  ishlab  chiqiladi.  Bu  seminarlarda 
tinglоvchilar  aniq maqsadli  rejalar va zarur tushunchalar bo’yicha qisqa 
axbоrоtlar  оladilar.  Ularga  mustaqil  shug’ullanib,  chuqur  o’zlashtirish 
uchun o’quv materiallari, ma’ruzalar, adabiyotlar ro’yxati beriladi. Qisqa 
muddatli seminar dasturlarida:

- seminar mavzusiningnоmlanishi;
- maqsadli guruhtinglоvchilari;
- seminar maqsadi;
- o’qitish muddati;
- seminar mavzulari bo’yicha asоsiy bo’limlar;
- seminarni tashkil etish;
- seminarni o’tkazish uslubi (ma’ruza — bahs, amaliyotdan оlingan 

misоllarni tahlil etish, kasbiy suhbatlar);
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- tinglоvchilar sоni;
- seminar o’tkazadigan mutaxassislar guruhi belgilab qo’yiladi.
Dasturda,  shuningdek,  tinglоvchilar  seminarni  muvaffaqiyatli 

tugallagan taqdirda ishlab chiqarishdan оlinadigan fоyda ham ko’rsatiladi.
O’quv-uslubiy qo’llanmalar:
- o’qitish  maqsadini  ta’minlaydigan  o’quv  materiali  mavzusini 

tushuntiradi,  ularga  aniqlik  kiritadi,  hamda  bu  mavzularni 
avtоmatlashtirilgan  o’qitish  tizimi  va  mashq  o’tkazgichlar  оrqali 
o’zlashtirish imkоnini beradi;

- turli  manbalardan  оlingan  asоsiy  ma’lumоtlarni  bir-biriga 
bоg’laydi;

- nazariy  materiallar  bilan  amaliy  ma’lumоtlarning  оqilоna 
nisbatini ta’minlaydi;

- turli  vaziyatlar  va  belgilangan  ish  tartibidan  chetga  chiqish 
hоllarini bayon etib beradi;

- bajariladigan ish оperatsiyalari bоsqichlarini tushuntiradi.
O’quv-uslubiy qo’llanmalar shunday yaratiladiki, tinglоvchi ulardan 

shaxsiy  kоmp’yuteri  asоsida  avtоmatlashtirilgan  o’qitish  tizimi  hamda 
mashq o’tkazgichlarda  ishlash  jarayonida  hamda  mustaqil  tayyorgarlik 
davоmida fоydalana оladi.

Bugungi kun tajribasi yangi bilimlarni egallashning eng samarali usuli 
dasturiy o’qitish ekanligini  ko’rsatmоqda.  Kоmpaniya  va firmalarning, 
ularning,  muhandis-texnik  xоdimlarining  malakasini  оshirish  uchun 
avtоmatlashtirilgan  o’qitish  tizimlarini  yaratish  yuzasidan  quyidagi 
tavsiyalarni berish mumkin:

- o’qitish  —  o’qituvchilar  va  tinglоvchilarning  o’zarо  bоg’liq 
faоliyatining maxsus turidir;

- tinglоvchilar  bilimlarni  o’qitish usullarida ifоdalangan muayyan 
faоliyat jarayonida egallaydilar;

- dasturiy  o’qitish  va  bilim  оlish  jarayonini  samarali  bоshqarish 
maqsadida  tinglоvchi  xatti-harakatning  tarkibi  va  navbatma-navbatini 
aniqlashdan  ibоrat  bo’lib,  o’quv  materiallari  ana  shu  maqsadga 
mоslashtirilishi lоzim;

- avtоmatlashtirilgan o’qitish tizimi faqat o’quv jarayoni, tinglоvchi 
mastaqil  ish  оlib  bоrishi  kabi  masalalar  bilan  cheklanib  qоlmasdan 
tinglоvchining bilim оlish faоliyatini bоshqarishga asоslanishi kerak.

Dasturiy o’qitishning umumiy tamоyillari quyidagilardan ibоratdir:
- o’qitish maqsadlarini belgilash;
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- o’qitish muvaffaqiyatli amalga оshirilayotganligi mezоnlarini va 
tinglоvchilar tоmоnidan buni o’lchash vоsitalarini aniqlash;

- o’zlashtirish  jarayoniga  ta’sir  ko’rsatish  dasturini  tuzish,  bunda 
tinglоvchining o’qitishning dastlabki hоlatidan, keyingisiga o’tishi ushbu 
jarayon mоhiyati ekanligini hisоbga оlish;

- ichki  va  tashqi  qaytarma  alоqani  tashkil  etish  (tinglоvchiga, 
shuningdek,  o’qituvchiga  o’qitishning  muvaffaqiyatli  kechishi  to’g’ri-
sidagi axbоrоtlarni yetkazish).

Videоmateriallarga  asоslangan  o’qitishda  o’quv  materiallari 
mоdullaridan fоydalaniladi. Jumladan „LHRDC” kоmpaniyasi tоmоnidan 
yonilg’i-energetika  sоhasi  persоnali  uchun  o’quv  material-larining  116 
mоduli yaratilgan. O’quv materiallarining har bir mоduli 120 betli darslik 
va  60  daqiqali  videо  tasmadan  ibоratdir.  Mоdulli  o’qitish  yuzasidan 
qo’llanma,  o’quv qo’llanmasi,  slaydlar  to’plami,  o’quv dasturi  bo’yicha 
savоllar  hamda  videоfil’mdan  ibоrat.  „LHRDC”  kоmpaniyasi  ushbu 
mоdullarni  hоzirgi  vaktda  mul’timedia  tizimining  uzluksiz  axbоrоt 
tizimiga  aylantirish  ustida  ish  оlib  bоrmоqda.  Mazkur  tizim 
mul’tiplikatsiya  grafigi,  videо  va  audiо  materiallar,  matn  va  dasturiy 
ta’minоtdan ibоrat bo’ladi.

Ushbu mul’timedia tizimidan quyidagi maqsadlarda fоydalanish 
imkоniyatlari mavjud:

- persоnalni samarali kasbiy tayyorlashni tashkil etish uchun asоs 
yaratish;

- mavjud ma’lumоtlar bankidan fоydalanish;
- turli  bоshqaruv  texnоlоgiyalari  bo’yicha  ma’lumоtlardan 

muntazam fоydalanish;
- yordamchi funksiyalar tizimini shakllantirish uchun asоs yaratish.

Qisqacha xulоsalar

Оdatda  persоnalni  rivоjlantirish  ishchi  kuchi  sifatini  оshirishga 
qaratilgan  bo’ladi.  Ishchi  kuchi  sifatiga  ta’sir  qiluvchi  оmillar  ular 
yo’nalishiga  qarab  guruhga ajratiladi:  bevоsita  ta’sir  etuvchi  оmillar  va 
bilvоsita ta’sir etuvchi оmillar.

Raqоbat  —  samara  va  unumdоrlik  asоsi.  Xоdimning 
raqоbatbardоshligi ishchi kuchi sifati, shaxsning ijоdiy imkоniyatlari, ish 
bilan  bandlik  va  ishchi  kuchi  davоmiyligi  kafоlatlanganligi,  darоmad 
mikdоri bilan belgilanadi.

Persоnalni  rivоjlantirish insоn salоhiyatini  shakllantirish va muttasil 
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оshib bоrishiga da’vat etadi. Bu jarayon shunday tashkil etilishi kerakki, 
insоn butun mehnat faоliyati davоmida, kasbiy ta’lim va qayta tayyorlash 
оrqali  o’z  bilimlari  va  ko’nikmalarini  takоmillashtirib  bоrishga  intilishi 
kerak.

Kоrxоna  va  muassasalarga  bоrayotgan,  xususan,  mehnat  bоzоriga 
ishchi kuchini  taklif  qilayotgan har bir shaxs O’zbekistоn Respub-likasi 
„Ta’lim  to’g’risida"gi  qоnun  va  „Kadrlar  tayyorlash  milliy  dasturi”ga 
muvоfiq  ta’lim  оladi  va  malakasini  оshiradi.  Ayrim  hоllarda  malaka 
оshirish dasturlari o’qitish vazifalari nuqtai nazaridan kelib chiqqan hоlda 
ishlab chiqiladi.

Kadrlar  xizmati  persоnalini  qayta tayyorlash va malakasini  оshirish 
jarayonini dоimiy ravishda nazоrat qilib bоrishi kerak.

Nazorat va muhokama uchun savollar

1. “Ishchi kuchi” atamasiga ta’rif bering.
2. Ishchi kuchi sifatiga ta’sir etuvchi оmillarni sanab o’ting.
3. Shaxs kasb malakasi оshishining bоsqichlari nschta bоsqichni o’zida 
qamrab оlgan?
4. Xоdimning raqоbatbardоshligi qanday belgilanadi?
5. Sinergetika samarasi deb nimaga aytiladi?
6. Persоnal  raqоbatbardоshligi  darajasini  bahоlashning  asоsiy 
ko’rsatkichlarini sanab o’ting.
7. Kоrxоnada  persоnalni  rivоjlantirishga  qulay  muhit  yaratish  uchun 
kоrpоrativ g’оyaning o’rni qanaqa? Kоrpоrativ g’оya qanday g’оyalarni 
o’zida mujassamlashtiradi?
8. O’zbekistоn Respublikasining  „Ta’lim to’g’risida”gi  qоnuni  qachоn 
qabul qilingan va undagi asоsiy tamоyillar nimaga yo’naltirilgan?
9. Kadrlar  tayyorlash  milliy  dasturining  asоsiy  mazmuni  nimaga 
yo’naltirilgan va qanday maqsadlar unda o’z aksini tоpgan?
10.Kadrlar tayyorlash milliy dasturi necha bоsqichdan ibоrat?
11.Bugungi kunda qaysi bоsqich amal qilmоqda?
12.Persоnalni qayta tayyorlash deganda nimani tushunasiz?
13. Kadrlar  xizmati  persоnalini  qayta  tayyorlash  va  malakasini 
оshirishda qanday vazifalar yuklatilgan?

Tavsiya etiladigan adabiyotlar

1. O’zbekiston  Respublikasi  Konstitutsiyasi.  T.:  O’zbekiston.  - 
318



2009.
2. O’zbekiston  Respublikasi  Mehnat  qonunchiligi  bo’yicha 

me’yoriy-xuquqiy hujjatlar to’plami. T.: O’zbekiston, 2006.
3. Karimov  I.A.  Mamlakatimizda  demokratik  islohotlarni 

yanada  chuqurlashtirish  va  fuqorolik  jamiyatini  rivojlantirish 
konsepsiyasi:  O’zbekiston  Respublikasi  Oliy  Majlisi  Qonunchilik 
palatasi  va  Senatining  qo’shma  majlisidagi  ma’ruzasi.  –T.: 
O’zbekiston, 2010 - 56 b.

4. Karimov  I.A. Barcha  reja  va  dasturlarimiz  Vatanimiz 
taraqqiyotini  yuksaltirish,  xalqimiz  farovonligini  oshirishga  xizmat 
qiladi:  2010 yilda mamlakatimizni ijtimoiy-iqtisodiy rivojlantiprish 
yakunlari  va  2011  yilga  mo’ljallangan  eng  muhim  ustuvor 
yo’nalishlariga bag’ishlangan  O’zR  Vazirlar  Mahkamasining 
majlisidagi ma’ruzasi. –T.:O’zbekiston, 2011– 48 b.

5. Абдура монов  . .,  Холмўминов  Ш.Р.,  Зокирова  Н. .ҳ Қ Ҳ Қ  
Персонални бош ариш. Дарслик. – Т.: Ў итувчи, 2008 – 655 б.қ қ

6. Кибанов А.Я. Основы управления  персоналом. Учебник. – М: 
ИНФРА-М, 2010 – 295 стр.

7. Потемкин  В.К.  Управление  персоналом.  Учебник.  –  М.: 
Дашков и К, 2010 – 421 стр.

8. Кибанов  А.Я.  Управление  персоналом.  Учебник.  –  М.: 
ПРИОР, 2010 – 288 стр.

Internet saytlari

1.www.gov.uz – O’zbekiston Respublikasining davlat portali.
2. www.mineconomy.uz   –  O’zbekiston  Respublikasi  Iqtisodiyot 

vazirligining sayti. 
3. www.lex.uz   – O’zbekiston  Respublikasi  Adliya  vazirligining 

qonunchilik hujjatlari sayti.
4. www.st  a  t.uz   - O’zbekiston Respublikasi Statistika bo’yicha davlat 

qo’mitasining sayti. 
5. www.  norma  .  uz  
6. www.  economyfaculty.uz  

319

http://www./
http://www.norma.uz/
http://www.lex.uz/
http://www.mineconomy.uz/


9- BOB. PERSONALNI RAG’BATLANTIRISH

9.1. Personalning mehnatga qiziqishini oshirish

Korxona  maqsadiga  erishish  -  ishlab  chiqarishda  yuqori 
samaradorlikni  ta’minlash  personal  o’z  xizmat  vazifasini  sidqidildan, 
tashabbuskorlik ko’rsatib bajarishiga bog’liq. Buning uchun xodimlar o’z 
ishlariga chinakamiga qiziqishlari kerak.

Qiziqish (motiv) - bu insonni muayyan faoliyatga undovchi ichki va 
tashqi harakatlantiruvchi kuchlardir. Qiziqish insonga uning ehtiyojlarini 
qondirish uchun nima qilish va buni qanday qilish kerakligini belgilaydi.

Qiziqish jarayonini to’rt bosqichga bo’lish mumkin:
1. Ehtiyojning paydo bo’lishi.
2. Ehtiyojni qondirish yo’llarini izlash.
3. Ehtiyojni qondirish uchun faoliyatga kirishish.
4. Ehtiyojning qondirilishi, moddiy yoki ma’naviy rag’batlantirishga 

ega bo’lish.
Ehtiyoj  -  insonning  hayot  kechirishi,  shaxs  va  ijtimoiy  guruhni 

rivojlantirish uchun ob’ektiv zarur narsalar.  Biologik va ijtimoiy ehtiyoj 
bir-biridan farq qiladi.

Biologik  ehtiyoj  -  suv,  havo,  oziq-ovqatga,  hayot  kechirish  uchun 
zarur  boshqa  narsalar  -  uy-joy,  kiyim-kechak,  ro’zg’or  buyumlari, 
shuningdek, avlodni davom ettirishga ehtiyoj.

Ijtimoiy ehtiyoj - millat, ijtimoiy guruhga mansublikka, o’z shaxsini, 
erishgan muvaffaqiyatlarini rivojlantirish, o’z qobiliyatini namoyon etish, 
boshqalartomonidan o’sish qobiliyatlari e’tirof etilishiga ehtiyojdir.

Personal ehtiyojlarini qondirish hisobiga mehnatga qiziqtirishda inson, 
shaxs  eng  asosiy  masaladir.  Zamonaviy  menejmentda  inson  - 
boshqaruvning  bosh  sub’ektidir.  Ushbu  yondashuvga  muvofiq  inson 
korxona  uchun  emas,  balki  korxona  inson  uchun  zarurdir.  Personalni 
boshqarish  strategiyasi,  tuzilmasi  va  jarayoni  xuddi  ana  shu  xodimlar 
shaxsiy xususiyatlarini hisobga olishga asoslanadi. Inson ko’pgina fanlar 
(falsafa,  sotsiologiya,  psixologiya,  tibbiyot,  pedagogika,  tarix  va 
boshqalar)  tadqiqining  ob’ekti  hisoblanadi.  Personalni  boshqarish 
nazariyasida inson birtomondan, ijtimoiy guruhning eng muhim yadrosi, 
ikkinchi  tomondan  esa  boshqaruv  jarayonining  harakatlantiruvchi  kuchi 
sifatidagi tadqiq ob’ektidir (9.1- rasm).
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Shaxs  -  individga  jamiyat  a’zosi  sifatida  tavsif  beruvchi  ijtimoiy 
muhim xususiyatlarning barqaror tizimidir.

Ayni  paytda  shaxs  bilan  birga  insoniyat  avlodiga  mansub  alohida 
vakil  -  individ  hamda  ushbu  individni  boshqalardan  farqchovchi 
xususiyatlar yig’indisi - individuallik tushunchalari ham mavjuddir.

Qiziqtirish (motivatsiya)  tushunchasi fanda bir necha ma’noga ega. 
Boshqaruv  nazariyasida  bu  o’zini  va  boshqalarni  korxona  maqsadiga 
erishishga qaratilgan muayyan faoliyatga qiziqtirish jarayonidir.

Psixologik  nuqtai  nazardan  esa  qiziqish  xodim  sub’ektiv  faoliyati 
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jarayoni, deb tushuniladi.
Qiziqtirishning  boshqaruvdagi  hamda  shaxsiy-psixologik  mazmuni 

o’zaro  bog’liqligi  personalni  boshqarishda  texnika  tizimlarini 
boshqarishdan  farqli  o’laroq,  boshqaruv  ob’ekti  va  sub’ekti 
maqsadlarining  muvofiqlashtirilishi  bilan  belgilanadi.  Bunday 
muvofiqlashtirish  turlicha  tarzda  amalga  oshirilishi  mumkin.  Lekin  bu 
jarayonda albatta  ikki  tomon -  ob’ekt  ham,  sub’ekt  ham ishtirok  etadi. 
Buning natijasida esa boshqaruv ob’ektining muayyan mehnat  faoliyati, 
pirovard natijada bu faoliyatning muayyan natijasi bo’ladi.

Qiziqtirish  jarayoni  negizida  qiziqishning  moddiy,  ijtimoiy-
psixologik,  ma’naviy,  ijodiy  va  boshqa  omillari  yotadi.  9.2-rasmda 
menejerlar  o’rtasida  o’tkazilgan  so’rovda  yaxshi  mehnat  qilishga  nima 
qiziqtirishi to’g’risidagi ma’lumotlar keltirilgan.

Qiziqtirish nazariyalarini ikki guruhga ajratish mumkin:
- mohiyat bo’yicha qiziqtirish nazariyasi;
- jarayon bo’yicha qiziqtirish nazariyasi.

Mohiyat bo’yicha qiziqtirish nazariyalari ehtiyoj deb nomlanuvchi, 
insonlarni  boshqacha  emas,  balki  xuddi  shunday  harakat  qilishga 
undaydigan  ichki  qiziqishlarni  aniqlashga  asoslangan.  Ushbu  guruhga 
Abraxam Maslou,  Devid  Mak-Klelland  va  Frederik  Gertsberg,  Skinner 
Bernard nazariyalari taalluqlidir.

Jarayon  bo’yicha  qiziqtirish  nazariyalari  zamonaviyroq  bo’lib, 
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9.2-rasm. Yaxshiroq mehnat qilishga undovchi omillar 
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Erishgan muvaffaqiyatni 
rivojlantirish imkoniyati bo’lsa

Ko’proq mustaqillik berilsa

O’z g’oyalarini amalga oshirish 
bo’lsa

Mehnat ta’tili uzunroq bo’lsa

Ishonchliroq ish joyi bo’lsa

Ish vaqti kamroq bo’lsa

Ko’proq ta’sir ko’rsatish 
imkoniyati bo’lsa 

Egiluvchan ish grafigi

Qiziqarli mehnat faoliyati

Qarilik yaxshiroq ta’minlansa

Mehnat yaxshi e’tirof etilsa

So’roqda ishtirok 
etgan 100 

menejerdan har 
biri ushbu 

sharoitlarda 
yaxshiroq 

ishlashga intilishni 
bildirgan bir necha 
javob variantlari 

berilgan

Yaxshi muhit bo’lsa

Boshqaruv usuli yaxshiroq bo’lsa

4
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5

25
5

2
1

2
3

2
2

1
6

11

2
1

2
2

1
3

1
3

2
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1
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inson faoliyati modellariga asoslanadi (kutish nazariyasi. adolat nazariyasi 
va Porter-Louler qiziqtirish modeli).

Ushbu  ikki  guruh  nazariyalari  bir-birini  istisno  etmaydi,  balki  o’z 
muayyan qo’llanish sohalariga egalar. Ular mohiyatini chuqurroq anglash 
uchun tagzamin tushunchalar - ehtiyoj va rag’batlantirishning mohiyatini 
bilish kerak bo’ladi.

Ehtiyojlarni  ushlab  ko’rish  yoki  o’lchash  mumkin  emas.  Ular 
to’g’risida  insonlarning  xatti-harakatlari  orqali  tasavvur  hosil  qilish 
mumkin. Ehtiyojlar faoliyat uchun qiziqish uyg’otadi.

Insonlarning  xatti-harakatlari  va  ular  bu  xatti-harakatlarini 
uyg’otuvchi qiziqishlarni turli modellarda keltirish mumkin. Ulardan biri 
9.3-rasmda tasvirlangan.

Qiziqtirish  nazariyasida  rag’batlantirish  -  inson  o’zi  uchun 
qimmatli  hisoblagan  hamma  narsa  muhim  hisoblanadi.  Insonlarda 
qimmatlilik  tushunchasi  turlicha,  shuning  uchun  rag’batlantirishni 
baholash  ham  ularda  bir-birlarinikidan  farklanadi.  Rag’batlantirishning 
ikki turi mavjud:

Ichki  rag’batlantirishni  ishning  o’zi  beradi.  Bunga  mehnat 
jarayonidan qoniqish hosil qilish hissi,  ko’zlangan natija yoki maqsadga 
erishish,  mehnatning  ijtimoiy  ahamiyatini  anglash  va  shu  asosda  o’z-
o’zidan  g’ururlanish  kiradi.  Ish  jarayonida  xodim  o’z  ehtiyojini  o’zi 
kabilar, ya’ni boshqa kishilar bilan munosabatda bo’lish orqali qondiradi.

Tashqi  rag’batlantirish  korxona,  tashkilot  tomonidan  beriladi.  Ish 
haqi,  martabaning  yuqorilashuvi,  hamkasblar,  rahbarlar  tomonidan 
bildiriladigan  maqtovlar  va  e’tiroflar,  qo’shimcha  to’lovlar,  qo’shimcha 
ta’tillar, xizmat avtomobili, mukofotlar - shular sirasiga kiradi.

Mohiyat bo’yicha qiziqtirish nazariyalariga  quyidagilarni keltirish 
mumkin.

S. Bernard nazariyasi. Ushbu nazariyaga muvofiq:
1. Korxona  mehnat  jamoasi  a’zolari  bo’lgan  shaxslar  o’zaro  bir-
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Ehtiyojlar MaqsadFaoliyatQiziqish

Ehtiyoj qondirish natijalari
Ehtiyoj qondirilgan
Ehtiyoj qisman qoldirilgan
Ehtiyoj qondirilmagan

9.3-rasm. Ehtiyoj orqali aniqlanadigan qiziqish modeli



birlariga bog’liqholda faoliyat ko’rsatadigan tizimni tashkil etadi.
2. Korxona  o’z   mehnat  jamoasi  a’zolariga  rag’batlantirish  orqali 

ta’sir  ko’rsatadi,  ana  shu  rag’batlantirish  hisobiga  xodimlar  korxona 
maqsadlariga erishish uchun o’zlaridan talab qilinadigan mehnat ulushini 
qo’shadilar.

3. Xodimlarni  rag’batlantirish  ularning  korxonaga  qo’shayotgan 
hissalariga mos kelsa yoki bu hissadan ortiq bo’lsagina ularning mehnat 
samaradorligi yuqori bo’ladi.

A.  Maslou  nazariyasi  qiziqtirishning  eng  mashhur  nazariyasi 
hisoblanadi.  Bu  nazariyaga  binoan  insonlar  hamisha  qandaydir  narsaga 
ehtiyoj sezadilar. Ehtiyojlar birlamchi va ikkilamchi, besh darajali bo’ladi 
(9.4- rasm). Bu ehtiyoj darajalari ustuvorligi bo’yicha bosqichma-bosqich 
joylashadi.

Ehtiyojlar  qondirilmagan  bo’lsa  insonni  faoliyatga  undaydi. 
Qondirilgan  ehtiyojlar  insonlarda  qiziqishni  so’ndiradi.  Birorta  ehtiyoj 
qondirilgan bo’lsa, uning o’rnini boshqa ehtiyoj egallaydi. Odatda inson 
birdaniga bir necha narsaga ehtiyoj sezadi. Piramidaning pastki qismidagi 
ehtiyoj  birinchi  navbatda  qondirilishi  talab  etiladi.  Quyi  darajadagi 
ehtiyojlar  qondirilgandan  so’ng  yuqori  darajadagi  ehtiyojlar  insonga 
kuchliroq  ta’sir  ko’rsata  boshlaydi.  YUqori  darajadagi  ehtiyojlarni  quyi 
darajadagi  ehtiyojlarga  qaraganda  ko’proq  vositalar  orqali  qondirish 
mumkin.

D. Mak-Klelland nazariyasi insonning uch ehtiyojiga asoslangan:
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9.4-rasm. A. Maslou boyicha ehtiyoj darajalari piramidasi 

1-daraja 

3-daraja

2-daraja 

4-daraja

5-daraja

O’zini namoyon 
etish ehtiyoji

Hurmat va e’tirofga erishish 
ehtiyoji

Ijtimoiy guruhga mansublik ehtiyoji 

Barqarorlik ehtiyoji 

Fiziologik ehtiyojlar 

Kafolatli ish, barqaror ish haqi, 
pensiya taminoti 

Oziq-ovqat, uy-joy, ro’zg’or 
buyumlari va hakazolar

Qobilyatni namoyon qilish 
Bilimlarni ko’paytirish  
Vakolatni kengaytirish 

Kasbiy malaka
Ishda mustaqillik 

Jamiyat tomondan etirof etish
Odamlar bilan aloqa
Jamoa hurmati



Maqsadga erishish ehtiyoji. Bu insonning o’z oldida turgan maqsadga 
avvaldagiga qaraganda samaraliroq erishishga intilishini anglatadi.

SHeriklik ehtiyoji  insonning atrofdagilar bilan do’stona munosabatda 
bo’lishga intilishida namoyon bo’ladi.

Hokimiyatga ehtiyoj insonlarning jamoaga rahbarlik qilish, resurslarni 
taqsimlash  va  hukmronlik  qilishning  boshqa  vosita-lariga  intilishlarida 
seziladi.

Yuqoridagi nazariyaning asosiy mohiyati quyidagichadir:
D.  Mak-Klellandning  ehtiyojlar  nazariyasida  ko’rsatilgan 

hokimiyatga ehtiyoj  boshqa insonlarga ta’sir ko’rsatish xohishi sifatida 
namoyon  bo’ladi.  Shu  ma’noda  boshqaruv  hokimiyatidan  foydalanish, 
bunday ehtiyoj sezayotgan insonlarning o’z maqsadlarini amalga oshirish 
imkoniyatlari bilan jalb etadi. Bu toifa insonlar shijoatli, irodali, qat’iyatli 
shaxslar bo’lib,  ular o’z nuqtai nazarlarini qattiq turib himoya qiladilar, 
o’zgacha fikrlarga qarshilik ko’rsatadilar. Ular ko’p hollarda yaxshi notiq 
bo’lib, boshqalarni o’ziga jalb eta oladilar.

Maqsadga  erishish  ehtiyoji  esa  ko’zlangan,  rejalangan  narsaga 
erishish jarayoni orqali qondiriladi. Ya’ni bunga ehtiyoj sezuvchilar faqat 
muayyan  lavozimni  egallash  (bu  ko’p  hollarda  ro’y  bersa  ham)  bilan 
qanoatlanib  qola  olmaydilar.  Ana  shunday  shaxslar  tavakkalchilikni 
ehtiyotkorlik bilan qiladilar. Ular muammoni hal qilish mas’uliyatini o’z 
zimmasiga  olishdan cho’chimaydilar.  Ayni  vaqtda  bu insonlar  erishgan 
natijalari  uchun  aniqrag’batlantirishni  xoxlaydilar.  Ular  ishda 
tashabbuskorlar.  Bu  shaxslar  erishilgan  natijalariga  qarab  muntazam 
takdirlanib turilishlari kerak.

Sheriklik  ehtiyoji  hamkasblar,  jamoa  a’zolari  bilan  do’stona 
munosabatlar  o’rnatishda,  boshqalarga  yordam  ko’rsatishni  yoqtirishda 
namoyon bo’ladi. Bu toifa kishilar doimiy muloqotda bo’lish imkoniyatini 
beradigan ishlarni xush ko’radilar. Rahbarlar bunday shaxslarga ko’proq 
e’tibor  qaratishlari,  jamoada  do’stona  munosabat  o’rnatish,  o’zaro  fikr 
almashib turish uchun ularni tez-tez birga yig’ib turishlari lozim. 

F. Gertsberg nazariyasi.  U firmalardan birining 200 nafar xodimi 
o’rtasida so’rovnoma o’tkazib, ushbu tadqiqotlari natijasida o’z qiziqtirish 
nazariyasini yaratgan. Bu nazariya F. Gertsbergning ikki omil nazariyasi 
ham deb ataladi.

F.  Gertsbergning  ishdan  qanoat  hosil  qilishning  ikki  omillik 
nazariyasi  9.1-  jadvalda  keltirilgan.  Ushbu  nazariya  qiziqtirishning 
barcha omillarini ikki guruhga ajratishni ko’zda tutadi.

325



Mazkur  nazariyaga  ko’ra  mehnat  sharoiti  omillari  inson  mehnat 
qiladigan  muhit,  qiziqtiruvchi  omillar  esa  mehnat  xususiyatlari  va 
mohiyati  bilan  bog’liqdir.  F.Gertsberg  fikricha,  mehnat  sharoiti 
omillarining mavjudligi xodimlarni ishga qiziqtirmaydi. Bu omillar faqat 
ishdan  qoniqmaslik  hissini  uyg’otmaslikka  xizmat  qiladi.  Faoliyat 
samaradorligini oshirishga qiziqtirish uchun qiziqtiruvchi omillar mavjud 
bo’lishi kerak.

Ushbu  nazariyadan  samarali  foydalanish  uchun  mehnat  sharoiti  va 
qiziqtiruvchi omillar ro’yxatini tuzish hamda xodimlarning o’zlariga ular 
nimani xoxlashlarini tanlab olish imkonini berish kerak.

Shu bilan bir qatorda, F. Gertsberg nazariyasi  kamchiliklardan xoli 
emasligini ham ko’rsatish lozim.

Insonlarning ehtiyojlari turlicha bo’lishi sababli muayyan bir omil bir 
xodimda  ishdan  qanoatlantirish,  boshqasida  esa  qoniqmaslik  hissini 
uyg’otishi mumkin. SHu sababli omillarni  ikki guruhga bo’lishni shartli 
deb qabul qilish darkor.

Mohiyat  bo’yicha  qiziqtirish  nazariyalarida  ehtiyojlar  guruhlari  va 
ular  darajalari  keltirilgan.  Bu  nazariyalarga  muvofiqehtiyojlar  guruhlari 
taqqoslama nisbati bilan 9.5- rasm orqali tanishish mumkin.

Mohiyat  bo’yicha  qiziqtirish  nazariyalari  insonlar  faoliyatini 
belgilovchi ehtiyojlar va ular bilan bog’liq omillarga asoslangan.

Jarayon  nazariyalari  esa  inson  turli  maqsadlarga  erishish  uchun 
kuch-g’ayratini qanday taqsimlashi hamda faoliyat turini qanday tanlashini 
tahlil etadi. Jarayon nazariyalariga muvofiq insonning faoliyati faqatgina 
ehtiyojlar  bilan  belgilanmaydi.  Shaxsning  faoliyati  shuningdek,  uning 
umid  qilishi  (mazkur  sharoitda)  hamda  tanlagan  faoliyatining  ehtimol 
tutiladigan oqibatlari bilan ham belgilanadi.
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F.  Gertsberg modeli

9.1-jadval

Mehnat sharoitlari omilllari

Jamoadagi o’zaro munosabat 

Ish haqi 

Ish sharoiti 

Korxona siyosati 

Ish ustidan bevosita nazorat darajasi 

Qiziqtiruvchi omillar

Yuksak ma’sulyat darajasi 

Ish natijalari etirof etilishi va ma’qullanishi 

Shuhrat qozonish 

Muvaffaqiyat qozonish 

Ijodiy va kasbiy rivojlanish imkoniyati



Xususan,  Viktor  Vrumning  umid  qilish  nazariyasiga  muvofiq, 
ehtiyojning  mavjudligi  insonni  muayyan  maqsadga  erishishi  uchun 
qiziqtirishning yagona zarur sharti emas.

Inson,  shuningdek,  o’zi  tanlagan faoliyat  turi  ehtiyojini  qondirishga 
olib kelishiga ishonch hosil qilishi kerak.

Mazkur nazariya uchta o’zaro bog’liqlikka asoslangan: mehnat sarfi 
-  natija  (M-N),  natija  -  rag’bat  (N-R),  qadrlanish  (rag’batdan  qoniqish 
qilish).

M-N munosabatida  umid qilish  -  bu  sarf  qilingan  kuch-g’ayrat  va 
erishilgan natija o’rtasidagi nisbatdir.

N-R  munosabatidagi  maqbullashtirish  -  bu  erishilgan  natijalar 
darajasi uchun mukofotlanishni kutishdir.

Qadrlanish  -  umid  qilish  nazariyasida  qiziqtirishni  belgilaydigan 
uchinchi  omil  hisoblanadi  (rag’batlantirish  yoki  mukofotlanish 
qimmati).  Qadrlanish muayyan rag’batlantirish olinishi munosabati bilan 
qanoatlanish  yoki  qanoatlanmaslikning  ehtimol  tutilgan  darajasidir. 
Aytaylik, xizmatchi bajarilgan ish uchun oyligiga ustama mukofot oldi. U 
esa lavozimda ko’tarilishni kutayotgan edi. Bu xrlda qiziqtirish susaygan 
bo’ladi.

V. Vrum xodimlarni ishga qiziqtirishni shakllantirish algoritmini 
quyidagicha belgilaydi:
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9.5-rasm.Mohiyat bo’yicha qiziqtirish nazariyalariga muvofiq 
ehtiyojlarning o’zaro bog’liqligi

A. Maslou nazariyasi 

O’zini namoyon qilish 
ehtiyoji 

Hayot kechirish 
ehtiyoji 

Shuhrat qozonish 
ehtiyoji 

Fiziologik ehtiyojlar 

Barqarorlik ehtiyoji 

Mansublik ehtiyoji 

Hurmat va etirofga 
erishish ehtiyoji 

Sherlik ehtiyoji 

Mehnat sharoiti 
omillari 
Boshqaruv
Nazorat
Ish haqi
Guruhlararo 
munosabat
Mehnat sharoiti 

Maqsadga 
erishish 
ehtiyoji 

Sherlik 
ehtiyoji 

Hokimyat 
ehtiyoji 

D. Mak-Klelland 
nazariyasi 

F.  Gersberg nazariyasiK. Al’derfer nazariyasi

Qiziqtiruvchi 
omillar 
Tan olishga erishish
Ish jarayoni
Masulyat 
Shuhrat qozonish

Kuch-g’ayratlar va 
rag’batlantirish 
aloqadorligi 
ehtimolligini baholash
2.

3
 



Insonlar  olingan  rag’bat  hamda  sarf-qilingan  kuch-g’ayratning 
nisbatini  sub’ektiv  aniqlaydilar  (baholaydilar)  va  shundan  so’ng  xuddi 
shunday  ishni  bajargan  xodimlar  olgan  rag’bat  bilan  solishtiradilar. 
Xodimlarda norozilik tug’ilsa, ularni rag’bat-lantirish lozim, agar e’tirozlar 
asosli bo’lsa xatoni to’g’rilash lozim.

Insonlarning  o’zlari  ham  ishga  sarf  qilayotgan  kuch-g’ayratlarini 
kamaytirish yoki mukofot miqdorini oshirish hisobiga adolatni tiklashlari 
mumkin.  O’zlariga  mukofot  umid  qilingandan  ko’p  berilyapti,  deb 
hisoblaydigan  xodimlar  avvalgidek  samara  bilan  mehnat  qiladilar  yoki 
kuch-g’ayratlarini yanada oshiradilar.

Bu adolatlilik nazariyasi hisoblanadi.
Ba’zi  korxona  yoki  tashkilotlarda  to’lovlar  miqdori  sir  tutiladi.  Bu 

ko’p hollarda adolatsizlikka yo’l  qo’yilmoqda,  degan shubha tug’diradi. 
Hatto bunday shubha uchun asos bo’lmasligi ham mumkin. Umuman esa 
to’lovlar miqdorini to’la sir tutish amalda juda qiyindir.

Porter-Louler modeli umid qilish nazariyasi va adolatlilik nazariyasi 
xususiyatlarini  hisobga olishga asoslangan.  Unga muvofiq,  erishiladigan 
natijalar  xodimlar  sarf  qiladigan  kuch-g’ayratga,  ular  qobiliyatlari  va 
xarakterlariga,  shuningdek,  xodimlar  rolining  rahbariyat  va  jamoa 
tomonidan baholanishiga bog’likdir (9.6- rasm).

Ushbu  rasmda  aks  etganidek,  xodim tomonidan  erishilgan  natijalar 
sarf  qilingan  kuch-g’ayrat  (3),  inson  qobiliyati  va  rolini  anglashiga  (5) 
bog’likdir.  O’z  navbatida  sarf  qilingan  kuch-g’ayrat  darajasi 
rag’batlantirish  qimmati  (1)  va  xodim  sarf  qilingan  kuch-g’ayrat  bilan 
rag’batlantirish  o’zaro  aloqadorligiga  qanchalik  ishonishiga  bog’liqdir. 
Talab etilgan natijaga (6) erishish bajarilgan ishdan qoniqish hosil qilish, 
o’z malakasiga ishonchi hamda o’z-o’zini hurmat qilishdan iborat. Ichki 
rag’batlantirish (7), shuningdek, rahbarning maqtovi, shuningdek, shuhrat 
qozonishda o’sish kabi tashqi rag’batlantirish (8)ga olib kelishi mumkin. 
Ish  natijasi  bilan  adolatli,  deb  qabul  qilinadigan  rag’batlantirish  (9) 
o’rtasidagi  chiziqlar  xodimlar  u  yoki  bu  ish  natijasi  uchun  beriladigan 
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x

x

=

Sarflangan kuch-g’ayrat ko’zlangan natija berishini kutish

Kutilayotgan rag’bat qadri

Natijalar umid qilinayotgan rag’bat ketirishini kutish

Qiziqish

Kuch-g’ayratlar va 
rag’batlantirish 
aloqadorligi 
ehtimolligini baholash
2.

3
 



rag’batlantirishni  adolatli  deb  hisoblashlari  uchun  o’z  mezonlariga  ega 
ekanligidan dalolat beradi. Mehnat faoliyatidan qoniqish hosil qilish (10) 
bu  adolatlilik  (9)  hisobga  olingan  holda  ichki  vatashqi  rag’batlantirish 
natijasidir.  Qoniqish (10)  rag’batlantirish  qimmati  (1)  amalda  qanchalik 
qimmatga ega ekanligi o’lchovidir.

Bu  baho  xodimning  kelgusida  duch  kelishi  mumkin  bo’lgan 
vaziyatlarga o’zining munosabatini belgilashda muhim ahamiyatga egadir.

Ilmiy  tadqiqotlar  va  amaliyot  ishga  qiziqtirish  samarador-ligini 
oshirish imkonini beradigan qoidalarni shakllantirgan. Ularning asosiylari 
quyidagilardan iboratdir:

- maqtov dakki berish va asossiz tanqiddan samaralirokdir.
— mukofotlash  sezilarli  darajada  bo’lishi  va  darhol  amalga 

oshirilishi maqsadga muvofiqdir (mehnat samarasi va uni rag’batlantirish 
orasida uzilishga yo’l qo’ymaslik);

— mo’ljal  qilinmagan  va  doimiy  hisoblanmagan  rag’batlantirish 
kutilayotgan va mo’ljal qilingan mukofotlarga qaraganda ishga qiziqtirish 
samaradorligini oshiradi;

— xodim  va  uning  oila  a’zolariga  doimiy  e’tibor  -  juda  muhim 
qiziqishdir;

— insonlarga  g’alaba  nashidasi  yoqadi,  shuning  uchun  ularga 
ko’proqo’zlarini g’olib chiqqan deb his qilish imkoniyatini yaratish kerak;

— faqat  asosiy  maqsadga  erishganlik  uchungina  emas,  oraliq 
natijalar uchun ham rag’batlantiring;

— xodimlar  faoliyat  ko’rsatishlarida  o’zlarini  erkin  his  qilishlari, 
vaziyatni o’zlari nazorat qilishlari uchun imkoniyat bering;
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9.6-rasm. Porter-Louler modeli

Qobilyat  va  harajatlar
4.

Natijalar 
(bajarilmagan ish)
6.

Qoniqish 
hosil qilish 
10

Tashqi rag’batlantirish 
8.

Adolatli deb qabul 
qilinadigan rag’batlantirish  
9.

Ichki 
rag’batlantirish
7.

Hodim rolini baholash 
5.

Kuch-g’ayratlar va 
rag’batlantirish 
aloqadorligi 
ehtimolligini baholash
2.

3
 

Sarf–qilingan kuch-
g’ayrat    
3.         

Rag’batlantirish qiymati
1.

     Jamoa uchun faxrlanish, 
guruhiy tabakkurlik, 

javobgarlik ruhi, raqobatda 
g’alabaga erishishga intilish   



— boshqalarning o’zlarini hurmat qilishlari hissini kamsitmang;
— katta  miqdordagi  va  kamdan-kam  odamga  nasib  qiladigan 

mukofot  hasad  uyg’otadi,  uncha  katta  bo’lmagan  va  tez-tez  berib 
turiladigan mukofotlar ko’pchilikni qanoatlantiradi;

— oqilona ichki raqobat - taraqqiyot omilidir;
Ish joyida o’zini tutish natijalari ko’nikma va qobiliyat qiziqtirilishiga 

bog’liqdir.  Ya’ni  ko’zlangan  natijaga  yuksak  qiziqtirish  va  uncha  katta 
bo’lmagan  ko’nikma  hamda  qobiliyat  yoki  uncha  katta  bo’lmagan 
qiziqtirish  va  katta  qobiliyat  hamda  ko’nikma  orqali  erishish  mumkin. 
Qiziqtirish yuqori darajada bo’lib, qobiliyat va ko’nikmalar past darajada 
bo’lsa xodimlarning maxsus o’quvini tashkil etmasdan ishga qiziqtirishni 
yanada  kuchaytirishga  intilmaslik  kerak.  Yuksak qobiliyat  va  ko’nikma 
hamda qiziqish darajasi past holda zarur rag’batlantirish omillarini izlab 
topish talab etiladi.  Bunda ishga qiziqtirish maqsadlarini  oldindan e’lon 
qilish darkor.

Yaqin-yaqingacha  ba’zi  korxonalarda  mehnat  samaradorligi 
xodimlarni  tanlash,  joy-joyiga  quyish  va  ularni  o’qitishga  bog’liq,  deb 
hisoblab  kelinardi.  Va  hozir  ham  shunday  deb  o’ylanmoqda.  Holbuki, 
yuksak samara bilan faoliyat  ko’rsatayotgan kompaniya va firmalarning 
tajribasi samaradorlikka erishishda ishga qiziqtirishning ahamiyati yuqori 
ekanligidan dalolat beradi. Bu quyidagicha hisoblab chiqilishi mumkin:

Samara = qobiliyat (bilim va tajriba) x ishga qiziqtirish

Inson  qobiliyati  uning  jismoniy  va  bilim  imkoniyatlari  bilan 
belgilanadi. Bu imkoniyatlar bilan birga mehnat sharoiti.

hamda  ishlashga  tayyorgarlik  ham  samaradorlikni  ta’minlaydi. 
Ishlashga tayyorlik esa shaxsning ishga qiziqishi va undan qanoat-lanishi, 
ehtiyojlari,  mehnat  natijalariga  muvofiq  rag’batlanti-rilishi  bilan 
belgilanadi.

Ishga qiziqishni  tahlil  etishda qiziqtirish omillari  -  ehtiyoj,  qiziqish 
sabablari (motivlari) va rag’batiga alohida e’tibor qaratish lozim.

Shaxs  uchun  biror  narsa  etishmasa,  u  shu  ehtiyojni  qondirishga 
qaratilgan  aniq  maqsadli  harakatlar  qiladi.  Shuning  uchun  ehtiyojlar 
insonni  faollashtiruvchi  manba  vazifasini  o’taydi.  Ehtiyojlarni  faqat 
maqsadga erishish orqali qondirish mumkin.

Bunda  birlamchi  va  ikkilamchi  ehtiyojlar  farklanadi.  Birlamchi 
ehtiyojlar  fiziologik  tabiatga ega.  Bu ovqatlanish,  tashnalikni  qondirish, 
uxlash  va  hokazo tug’ma ehtiyojlardir.  Ikkilamchi  ehtiyojlar  psixologik 
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xarakterga  ega  va  tajriba  orqali  anglanadi.  Bu muvaffaqiyatga  erishish, 
hurmatga sazovor bo’lish, rahbarlik qilish, biror narsaga o’zini dahldor deb 
his etish ehtiyojlaridir. Insonlar orttiradigan tajriba turlicha bo’lishi sababli 
ularning  ikkilamchi  ehtiyojlari  bir-birlarinikidan  ko’proq  darajada 
farqlanadi (9.7- rasm).

Ehtiyojlar  rag’batlantirishlar  orqali  qondiriladi.  Ishga  qiziqtirish 
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nazariyalarida  rag’batlantirish  shunchaki  pul  va  imtiyozlardan  ancha 
kenfoq ma’no kasb etadi.  Rag’batlantirish  inson o’zi uchun qadrli  deb 
hisoblaydigan  hamma  narsani  qamrab  oladi.  Lekin  odamlarda  qadr 
tushunchasi  har  bir  inson  uchun  o’ziga  xos  bo’lishi  sababli  ularning 
rag’batlantirishni  baholashlari  va  bu  rag’bat  qiymati  to’g’risidagi 
tasavvurlari ham turlicha bo’ladi.

Qiziqish sabablari (motivlari)ga  insonni biror narsa yoki muayyan 
tarzda o’zini tutishga da’vat qiluvchi ichki kuch sifatida qaraladi. Hozirgi 
davrda insonning mehnat faoliyati bilan shug’ullanishga qiziqishi sabablari 
ancha murakkab, odatda ularni tushunib etish qiyin, demakki bu qiziqishga 
ta’sir o’tkazish ham oson emas. Insonning qiziqishi tarkibiga uning xatti-
harakatlari  asosi,  deb qarash mumkin.  Bu tarkib muayyan barqarorlikka 
ega.  Shunga  qaramasdan,  insonni  tarbiyalash  jarayonida,  uning  ta’lim 
saviyasi oshishi bilan qiziqish tarkibi ham o’zgarib boradi.

Shaxsiy  qiziqishlar  inson  bajarishi  kerak  bo’lgan  ishga  to’la-to’kis 
mos  bo’lishi  maqsadga muvofiqdir.  Jumladan,  insonni  samarali  mehnat 
qilishga quyidagi asosiy qiziqishlar undaydi:

— kasbga qiziqish;
— iloji boricha ko’proq moddiy. rag’bat olishga intilish;
— xodim bajarayotgan ishining uni bu ish moddiy jihatdan uncha 

qiziqtirmasa ham muhimligi va zarurligini anglab etishi.
Rag’bat insonga uning mehnat faoliyati natijalarini munosib baholash 

sifatida  taklif  etiladi.  Inson  ko’pgina  rag’batlarni  ularning  mohiyatini 
anglab  etmasdan,  ya’ni  beixtiyor  qabul  qiladi.  Turli  insonlarda 
aniqrag’batlarga munosabat bir xil emas.

Ko’pgina  tadqiqotlarda  rag’batlar  faoliyat  uchun  tashqi  da’vat, 
qiziqish sabablari esa ichki da’vat deb ta’riflanadi. Shunday ekan rag’bat 
va qiziqish sabablarini, eng avvalo, ularning insonni faoliyat ko’rsatishiga 
undashi birlashtirib turadi. Biroqagar rag’bat manfaat (moddiy, ma’naviy, 
guruhiy, shaxsiy) orqali faoliyat ko’rsatishga undasa, qiziqish asosida esa 
ham  manfaat  (mukofotlash,  lavozimda  ko’tarilish),  ham  shaxsiy  sabab 
(burch,  qo’rqish,  mas’uliyat  hissi  va  hokazolar)  yotadi.  Shuning  uchun 
qiziqish sabablari (motiv) rag’batga nisbatan kengroqma’noga ega.

Rag’batlantirish  chora-tadbirlari  muayyan  shaxslar  ehtiyojlarini 
hisobga olgan holda ishlab chiqilishi darkor. Xodimning ishga qiziqishini 
tegishli rag’batlantirish usuli orqali o’zgartirish mumkin. Rahbarlar uchun 
bu  rag’batlantirishlar  bir  xil  shaklda  emas,  balki  xodimlarning  shaxsiy 
ehtiyojlariga muvofiq ishlatilishi kerak, degan ma’noni anglatadi.

Inson oldida  turgan vaziyatga duch kelar  ekan uni  hal  etish uchun 
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o’zini-o’zi qiziqtirishi  mumkin. Bu insonning o’zida uning irodasi bilan 
paydo bo’ladi. Ana shu qiziqish muvaffaqiyatga erishishga, ishni oxiriga 
etkazishga,  bilimni  egallashga,  manfaatga  intilish  va  hokazolar  bo’lishi 
mumkin. Shu bilan birga qiziqishni tashqi muhit, jumladan bevosita rahbar 
rag’batlar orqali uyg’otishi mumkin. Xodimni rag’batlar orqali vazifani hal 
etishga undash  ekstravert qiziqtirish,  deb nomlanadi.  Korxonada ishga 
qiziqtirish jarayonlari, masalan mukofotlash, farmoyish chiqarish, ijtimoiy 
e’tirof etish va hokazolar qiziqtirishning xuddi shu turiga taalluqlidir.

Maqsadlarni  oddiy  ijrochilar  uchun  tushunarli  holda  etkazish,  bu 
xodimlarda  ushbu  maqsadlarga  erishishda  o’zlarining  rolini  anglab 
etishlari,  o’z  kuch-g’ayratlarini  iqtisodiy  va  texnik  vazifasini  bajarishga 
yo’naltirish,  topshiriqbilan  maqsad  o’rtasidagi  bog’liq-likni  anglab 
etishdan iborat personalning o’z-o’zini qiziqtirishlarini ta’minlash yuqori 
bo’g’in rahbariyatining birinchi darajali vazifasi, deb hisoblanadi.

Qiziqish tarkibini tushunish menejerlarga xodimlarning qaysi birlarini 
maqsadga erishish uchun o’z-o’zlarini qiziqtira olishlari,  qaysilari  uchun 
esa tashqi ta’sir talab qilinishini farqlay olishlariga imkon beradi.

Amalda ichki - introvert va tashqi - ekstrovert qiziqtirishlar o’rtasida 
aniq chegara bo’lmaydi. Ba’zi hollarda ichki, boshqa hollarda tashqi, yana 
bir  vaziyatda  har  ikki  tur  qiziqtirishga  duch  kelinadi.Faqat  personalga 
samarali  rahbarlik  qilish  uchun  qiziqtirishning  ushbu  turlari  mavjud 
ekanligini bilish darkor.

Personalni  ishga  qiziqtirishga  qiziqtirishning  ayrim  uslublari  orqali 
ham, bu uslublarni birgalikda qo’llash orqali ham erishish mumkin (9.8- 
rasm).

Iqtisodiy  uslublar  qiziqtirishning  eng  ko’p  tarqalgan  uslubi 
hisoblanadi.  Bu  uslublarning  bevosita  (ish  haqi,  mukofot,  qo’shimcha 
to’lovlar) va bilvosita (imtiyozlar: ovqatlantirish, pul to’lanadigan mehnat 
ta’tillari,  hayot  va  salomatlikni  sug’urta  qilish,  pensiya  ta’minoti  va 

333

Qiziqtirish uslublari

Iqtisodiy 
uslublar

Salbiy 
rag’batlanti-

rishlarni bartaf 
etish usulublari 

Partisipativ1 
uslublar 

Intizomli 
uslublar 

Maqsadli uslub

Ish hajmini 
kengaytirish va 

mazmuni 
boyitish 

uslublari 

Manaviy 
rag’batlanti-
rish uslublari

9.8-rasm. Qiziqtirish uslublari



hokazolar) turlari mavjuddir.
Iqtisodiy  uslublar  asosida  samarali  mehnat  uchun  moddiy 

rag’batlantirish yotadi. Ko’pgina korxonalarda xodimning ish haqini joriy 
davrdagi ish natijalariga bog’lashga harakat qilishadi. Bu masalada bozor 
tamoyillari: turmush kechirish qiymati, ishchi kuchi taklifi, raqobatchilar 
to’layotgan  ish  haqi  darajasi,  ish  haqining  davlat  tomonidan 
muvofiqlashtirib borilishi va hokazolar hisobga olinishi kerak.

Hozirgi  vaqtda  personalga  ma’muriyat  tomonidan  qo’shimcha 
imtiyozlar berish tajribasi keng yoyilmoqda. Ular quyidagilardan iboratdir:

— xodim maqomi nufuzini belgilovchi;
— xodim ijtimoiy himoyalanganligini ko’rsatuvchi;
— bevosita  bajarilgan  ish  va  ishlab  chiqarish  vazifasi  uchun 

belgilangan imtiyozlar. Mukofotlash tariqasida u yoki bu imtiyozni tanlash 
ma’muriyat vakolati hisoblanadi.

Moddiy rag’batlantirish hamisha ham qiziqgirishning eng ta’sirchan 
vositasi  bo’lib  qolaveradi.  Biroq  personal  farovonligi  ko’tarilgan  sari 
birgina uning o’zi etarli bo’lmaydi. Yana shuni ham hisobga olish kerakki, 
qiziqtirishning  iqtisodiy  uslublari  kompaniya  yoki  firma  tomonidan 
sezilarli darajada xarajatlarni talab etadi.

Salbiy  rag’batlantirishlarni  bartaraf  etish  uslublari  deyilganda 
personal  ishidagi  salbiy  holatlarni  bartaraf  etish  tushuniladi.  Bu  salbiy 
rag’batlantirishlarga  adolatsizlik,  nopok  munosabatlar,  erkatoylik 
(favoritizm)  va  hokazolar  kiradi.  Xodimlar  o’zlariga  adolatli 
munosabatlarda  bo’lishlarini  xohlaydilar.  Agar  inson  unga  xuddi 
boshqalarga  bo’lganidek  munosabatda  bo’linayotganligi,  ular  mehnati 
natijalari xuddi boshqalarniki kabi baholanayotganligini aniq his etib tursa, 
o’ziga adolatli munosabatda bo’layotganlarini anglaydi va bundan qanoat 
hosil qiladi.

Yuksak  natijalarga  erishganlarni  adolatli  taqdirlash  favqulodda 
muhimdir. Xuddi shuningdek, ishda biror natijaga erisha olmagan bo’lsa 
ham o’zlarini  mukofotga  da’vogar  deb hisoblayotgan-larning  faoliyatini 
xolis baholash ham muhimdir.

Salbiy  rag’batlantirishlarni  bartaraf  etishning  quyidagi  tamoyillari 
mavjud:

1. Menejerlar muntazam ravishda ularga bo’ysunuvchilar o’zlariga 
nisbatan  adolatli  munosabatda  bo’linmoqda  deb  hisoblashayotganlarini 
aniqlab turishlari kerak.

2. Xodimlarning  umumiy  ishga  hissalarini  o’lchash  mezonlari 
hamda buning uchun tegishli mukofot darajasi hammaga ish boshlangunga 
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qadar ma’lum bo’lishi kerak. Bu ma’lumotlar hammaga yaxshi tushunarli 
holda bayon etilishi darkor.

3.Menejerlar mukofotlarni yaxshi ishlayotgan xodimlar boshqalardan 
ko’proq manfaatdor bo’ladigan darajada taqsimlashga erishishlari lozim.

Ma’naviy  rag’batlantirish  uslublari  hisoblangan  ishdan  qoniqish 
hosil qilish, yuksak mas’uliyat hissi, jamoa tomonidan xizmatlarni e’tirof 
etish qo’shimcha xarajatlar talab etmaydi. Yanada muhimi, insonlar hech 
vaqt maqtov eshitish, e’tibor va e’tirofdan charchamaydilar.

Ma’naviy  rag’batlantirishda  xodim  xizmatlari  e’tirof  etilib,  uni 
taqdirlashni quyidagicha amalga oshirish mumkin:

— sezilarli natijalarga erishgan xodim mehnatini e’tirof etish;
— mehnatda  erishilgan  yuksak  natijalarga  korxona  jamoasi  va 

rahbariyatining munosabatini namoyon etish;
— e’tirofga  sazovor  bo’lgan  alohida  xodimlar  ish  natijalarini 

ommalashtirish.
Ma’naviy rag’batlantirish xodimlarning samarali mehnati korxonaning 

o’zida ham, uning tashqarisida ham juda qadrlanishini ifoda etadi va ularni 
yanada samarali mehnat qilishga rag’batlanti-radi.

Ma’naviy rag’batlantirish tamoyillari quyidagilardan iboratdir:
1. Rahbar  samimiy  va  xushmuomala  bo’lishi  kerak.  Personal 

rahbarning nosamimiyligini hamisha sezadi.
2. Mukofot xizmatga yarasha bo’lsa va mukofotlanayotganlar buni 

his  etib  tursa  qiziktirish  omiliga  ega  bo’ladi.  Mukofot  adolatsiz  berilsa 
yoki tarqatilsa bu mukofotning qadri tushadi.

3. Xodim  qaysi  ishni  qachon  yaxshi  bajarganini  bilishi  kerak. 
Rahbar yaxshi bajarilgan ish uchun shaxsan o’zi xodimga minnatdorchilik 
bildirishi  zarur.  Bunda butun jamoa tomonidan bevosita  shu xodimning 
yaxshi ish bajarganligini e’tirof etilishi ayniqsa muhimdir.

4. Xodim  tomonidan  erishilgan  yutuqlar  keng  va  yorqin  targ’ib 
etilishi lozim.

5. Alohida xizmatlari  uchun xodim eng yuqori bo’g’in rahbariyati 
tomonidan mukofotlanishi kerak.

6. Taqdirlashning  turli  shakllarini  qo’llagan  holda  qabul  qilingan 
qarorlarning  ma’naviy  oqibatini  baholay  bilish  kerak.  Bir  insonning 
mehnatini  rag’batlantirish  boshqasinikini  e’tirof  etmaslik  demaqdir. 
Shuning uchun menejerdan etti o’ylab bir kesish talab qilinadi.

7.Rag’batlantirish  dasturi  eng  yaxshi  xodimni,  korxona 
muvaffaqiyatiga  eng  sezilarli  hissa  qo’shayotgan  insonni  alohida 
e’zozlashga qaratilishi darkor.
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Ish  hajmini  kengaytirish  va  mazmunini  boyitish  uslublari 
charchashning  salbiy  oqibatlari  va  ular  bilan  bog’liq  mehnat 
unumdorligining  pasayishiga  barham  beradi.  Ishning  zeriktirishini 
kamaytirish maqsadida ish hajmini kengaytirish buning bir vositasidir. Bu 
xodimga bir-biri  bilan bog’liq  xilma-xil  vazifalarni  o’z  kasbiy malakasi 
darajasida hal etishiga imkoniyat  yaratadi.  Ish mazmunini boyitish katta 
malaka talab etadigan vazifalar qo’yish, qaror qabul qilish mas’uliyatini 
oshirish,  ayrim  tashabbuslarni  ko’tarishda  kenfoq  erkinlik  berishga 
asoslangan.

Ish hajmini kengaytirish va mazmunini boyitish natijasida xodimning 
ma’naviy  holati  yaxshilanishi  uning  shaxsiy  (mehnat  qilishga  ichki 
qiziqish,  ishdan qoniqish hosil  qilish) va mehnat (yuksak sifatli  mehnat 
samaradorligi)  natijalari  hamda  qator  salbiy  holatlar  (ishga  kelmaslik, 
qo’nimsizlik) kamayishi tufayli ro’y beradi.

Ushbu uslub tamoyillari quyidagilardan iboratdir:
1. Har bir ish uni qiziqarli qiladigan bir necha jihatlarga ega bo’lishi 

lozim.
2. Ish topshiriqlari o’zaro bog’liq bo’lishi kerak. Bir ishni yakunlash 

ikkinchisini bajarishni osonlashtirishi darkor.
3. Ish  chegaralarini  tayyorlab  qo’yilgan  yoki  yordamchi 

operatsiyalar hisobiga kengaytirish.
4. Bajarilayotgan  ish  -  mahsulot  yoki  xizmat  foydali  bo’lishiga 

sezilarli  hissa  qo’shishi  kerak.  Bunday  hissa  kichik  bo’lgan  ish 
operatsiyalarini  xodim  o’z  mehnat  faoliyatida  muayyan  maqsadni  his 
etadigan boshqa topshiriqlarga qo’shib yuborish lozim.

5. Bir  turli  ish  operatsiyalari  turli  texnologiyalar  yordamida 
bajarilishi mumkin. Bunda samaraliroq ish uchun qulay imkoniyatlardan 
foydalaniladi. Shu holda xodim bu bir turli ishni bajarishdan ham qanoat 
hosil qiladi.

Xodim uchun uning ishi qanday tashkil etilganligi, u qaysi sharoitda 
ishlashi,  uning  mehnati  korxona  faoliyatiga  qanday  ta’sir  ko’rsatishi 
baribir  emas.  Partisiiativ  -  xodimni  boshqaruvga  jalb  etish  usuli 
muammoni hal etishda o’z fikriga ega bo’lish, tayyorlangan qarorga rozilik 
bildirish,  umuman  korxona  va  jamoa  hayotida  teng  huquqlilik  asosida 
ishtirok etishini ta’minlashni ko’zda tutadi.

Ushbu  usul  xodimlarning  ijodiy  faolligini  oshirish,  iste’dodli 
insonlarga  o’z  salohiyatlarini  namoyon  etish  uchun  hamma  shart-
sharoitlarni  yaratish,  shu  bilan  birga  alohida  xodimlar  kuch-g’ayrati  va 
intilishlarini  jamoa yagona maqsadiga qo’shishni  anglatadi.  Buning eng 
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yorqin  misoli  sifatida  Yaponiya  firmalarida  keng  qo’llaniladigan  sifat 
to’garaklarini keltirish mumkin.

Partisipativ  boshqaruvini  rivojlantirish  natijasida  xodimlarning 
etukligi  ortadi,  amalga  oshirilayotgan  qarorlarning  ta’sirchanligi 
kuchayadi,  qarorlar  va  ularni  amalga  oshirish  muammolari 
yaxshiroqanglab  etilishi  ta’minlanadi,  xodimlarning  xabardorligi  ortadi, 
oddiy  xodimlar  va  quyi  bo’g’in  rahbarlarining  o’sishiga  imkoniyatlar 
kengayadi, yangiliklarni ishlab chiqarishga joriy etish samaradorligi ortadi.

Partisipativ uslub tamoyillari quyidagilardan iboratdir:
1. Partisipativ boshqaruv hamma bo’g’inlarda amalda ta’minlanishi 

darkor.
2. Xodimlarning turli toifalari o’zlarining boshqaruvidagi ishtirokiga 

turlicha  talablar  qo’yishlarini  hisobga  olish  kerak.  Masalan,  ishchilar 
mukofotlarni  taqsimlash,  moddiy  va  ma’naviy  rag’batlantirish  uchun 
nomzodlar  ko’rsatishni  birinchi  o’ringa  qo’yadilar.  Muhimligi  jihatidan 
topshiriqlarni  jamoa  a’zolari  o’rtasida  taqsimlash,  ish  yakunlarini 
chiqarish,  keyin  esa  ish  rejalarini,  malaka  oshirish  rejalarini  ishlab 
chiqishda ishtirok etish ikkinchi o’rinda turadi.

Mutaxassislar esa birinchi o’ringa jamoa a’zolari nomzodlarini yuqori 
lavozimga ko’rsatishda o’z ishtiroklarini qo’yadilar. Moddiy va ma’naviy 
rag’batlantirish  masalalarida  ishtirok  etish  ularda  kamroq  qiziqish 
uyg’otadi.

Intizomiy  uslublar  noto’g’ri  xatti-harakatlar  uchun  hayfsan  e’lon 
qilish,  ogohlantirish,  imtiyozlardan  mahrum etish,  ishdan  bo’shatish  va 
boshqa choralar ko’rishdan iboratdir. Ular barcha muammolarni hal etish 
vazifasini  o’tay  olmaydi.  Jazolangan  inson aksariyat  hollarda  yaxshiroq 
ishlashga emas, balki kelajakda jazolanmaslikka harakat qiladi.

Intizomiy  uslublar  xodimlar  xatti-harakatini  tartibga  solish  uchun 
ularni tanqid etishni ham nazarda tutadi. Ammo hech vaqt tanqid xodim 
shaxsiyatiga tegib ketmasligi kerak.

1. Rahbar mehnat intizomiga rioya qilinishini nazorat qilib borishi 
kerak. Bu nazorat har bir xodimning mas’uliyat hissi va o’z-o’zini nazorat 
qilishini hisobga olgan holda amalga oshirilishi zarur.

2. Ortiqcha  jazolamaslik  kerak.  Ba’zanjazoningjiddiyligi 
rag’batlantirish darajasidan bir  necha barobar ko’p bo’ladi.  Holbuki,  bir 
marta  xatoga  yo’l  qo’ygan  inson  o’z  qobiliyatiga  ishonchni  yo’qotib 
qo’yishi mumkin.

3.  Foydali  tanqidni ham ehtiyotkorlik bilan,  o’z me’yorda ishlatgan 
ma’qul. Tanqid qilayotganda rahbar vazmin va muloyim bo’lishi kerak.
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4.  Rahbar  xodimlarni  ular  ustidan  tushgan  shikoyatlar  to’g’risida 
xabardor  qilishi  lozim.  Bu  to’g’ri  qarorni  birgalikda  topishga 
ko’maklashadi.

Maqsadli  uslub.  Xodimning  xatti-harakati  u  oldiga  qo’ygan 
maqsadlar  orqali  belgilanadi.  Zero,  u  belgilangan  maqsadlarga  erishish 
uchun  muayyan  xatti-harakatlar  qiladi.  Bugungi  kunda,  menejerlar 
ma’naviy  rag’batlantirish  uslublaridan  foydalanib,  katta  samaradorlikka 
erisha oladilar. Ular, shuningdek, maqsadli uslubning tashkiliy jarayondagi 
va insonlar ijodiy faolligini oshirishdagi rolini yaxshi biladilar. Maqsadlar 
diqqat-e’tiborni muayyan jihatlarga yo’naltirilishiga, natijalarni taqqoslash 
uchun  me’yorlar  bo’lishiga,  tashkiliy  tizimlar  tarkibiy  tartibiga  ta’sir 
ko’rsatishiga  xizmat  qiladi.  Ular  ham  personalning.  ham  korxonaning 
o’ziga xos xususiyatlarini aks ettiradi.

Qiyin maqsadlar engillariga qaraganda ko’proq qiziqtirish kuchiga ega 
bo’ladi.  Ayni  paytda  qiyin  maqsad  inson  tomonidan  qabul  qilingan 
taqdirdagina samaradorlik ortishiga yordam beradi. Inson oldiga qo’ygan 
maqsadga erisha olishiga ishonishi kerak.

Maqsadli uslub tamoyillari quyidagicha:
1. Maqsad va unga erishish vositalari oqilona bo’lishi darkor.
2. Maqsad aniq, ravshan va tushunarli bo’lishi lozim.
3. Maqsad  iloji  boricha  xodimning  shaxsiy  manfaatlariga  mos 

tushishi kerak.
4. Maqsad o’lchana va baholana olishi darkor.
5. Natijalar aniqbo’lishi kerak.
6. Maqsad aniq muddatga mo’ljallanishi lozim.
7. Maqsad qiziqtirish kuchiga ega bo’lishi va unga erishish mumkin 

bo’lishi zarur.
8. Maqsad doimiy nazorat ostida bo’lishi lozim.
9. Xodim  o’z  korxonasining  maqsadlari  vajoriy  vazifalarini, 

shuningdek,  ularni  bajarish  uchun  qo’shadigan  o’z  hissasi  ahamiyatini 
hamisha bilishi kerak.

Qiziqtirishning  tashkiliy  mexanizmi  personalni  samarali  mehnat 
qilishga  yuksak  darajada  qiziqtirishga  xizmat  qiladi  (9.9-rasm).  U 
xodimlar manfaatlarini:

— mehnat turmushining yuksak sifati;
— mehnat natijalarini e’tirof etilishi;
— korxonaning  manfaatlari  nuqtai  nazaridan  malakali  xodimlarni 

jalb etish, qimmatli xodimlarni saqlab qolish uchun ijtimoiy ta’minot;
— mehnat  unumdorligini  oshirish,  ishlab chiqarilayotgan mahsulot 
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va ko’rsatilayotgan xizmat sifatlarini oshirish maqsadlarida birlashtirishga 
xizmat qiladi.

Qiziqtirish  mexanizmi  asosiga  pirovard  natijalarga  erishishga 
yo’naltirilgan boshqaruvga maqsadli yondashish qo’yilgan. Xodim nimaga 
intilayotganini hamisha aniqbilishi zarur. Menejer xodim bilan birgalikda 
maqsadni amalga oshiradi.

Menejer  maqsad  qo’yilgan  zahoti  ijro  jarayonini  baholab, 
qiziqtirishning,  eng  avvalo,  ma’naviy  rag’batlantirish,  salbiy 
rag’batlantirishlarni  bartaraf  etish,  intizomiy  jazo  usullarini  qo’llashi 
darkor. Yaxshi ijrochilikka erishish uchun jazolash kam qo’llanishi va u 
mukofotlash  bilan  muvozanatlantirilishi  kerak.  Bitta  jazo  ham  xodim 
faoliyatini yomon tomonga o’zgartirib yuborishi mumkin.

Xodim ijro jarayonida menejer tomonidan unga ta’sir o’tkazilayotgan 
rag’batlarni  baholaydi  va  shunga  qarab  natijaga  erishish  uchun 
yo’naltirilgan kuch-g’ayratiga aniqlik kiritadi.

Xodim faoliyatiga tashqi rag’batlardan tashqari o’z-o’zini qiziqtirish 
ham ta’sir ko’rsatadi. Bu eng avvalo, burch, mas’uliyat hissi, shuningdek 
yuksak sifatli va unumli mehnat qilish, tezroq ko’zlangan natijaga erishish 
uchun  ichki  da’vatdir.  Insonlar  hamisha  ichki  da’vat  bilan  yaxshiroq 
ishlaydilar.  O’z  korxona  va  tashkiloti  maqsad  va  vazifalariga  xayrixoh 
xodimlar o’ziga-o’zi vazifa qo’yish, uni bajarish yo’lini topish va o’zini-
o’zi nazorat qilishga qodir bo’ladi.

Ijroni  baholash  ijro  butun  jarayoni  davomida  olib  boriladi  va  u 
norasmiy  hisoblanadi.  Bu  menejerning  oraliq  natijalarga  munosabatida 
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ifodalanadi.  Ijroni  baholash  natijalari  hamda  har  bir  xodimning  o’ziga 
xosligiga  qarab  tashqi  qiziqtirish  aniq  uslublari  qo’llaniladi.  Yuksak 
pirovard natijalarga faqatgina yuksak sifatli ijro orqali erishish mumkin.

“Ijroning  menejer  tomonidan  baholanishi  -  xodimning  shaxsiy 
xususiyatiga  qarab  qiziqtirish  uslubini  tanlash  -  xodim  tomonidan 
rag’batning baholanishi" siklli ijro butun jarayon davomida takrorlanadi. 
Bu pirovard natijaga erishishga qaratilgan.

Natijaga erishilgach, menejer uni baholaydi. Baholash tartibi oldindan 
belgilanib qo’yiladi. Odatda ish sifati va miqdori hisoblanadi.

Agar  ko’zlangan  natijaga  erishilsa  va  rag’batlantirish  xodim 
kutgandek bo’lsa  u  o’z  ishidan qoniqish hosil  qiladi.  Qoniqish darajasi 
maqsad to’g’ri  qo’yilganligiga,  qiziqtirish uslubi  to’g’ri  tanlanganligiga, 
shuningdek erishilgan natijaga bog’liq bo’ladi.

Qoniqish nafaqat qiziqtirish jarayonining yakuni, balki qiziqtirishning 
navbatdagi siklini amalga oshirish uchun dastlabki omil vazifasini o’taydi. 
Qoniqish o’z-o’zini qiziqtirishni kuchaytirishga ko’maklashadi.

Baholash  natijasiga  ko’ra  baholashda  suhbat  o’tkaziladi.  Bu suhbat 
o’zibo’larchilikning oldini olish hamda xodim va rahbar munosabat-lariga 
ravshanlik  kiritishga  qaratilgan  bo’ladi.  Baholash  jarayonida  menejer 
xodimni natija bilan tanishtirishi hamda uni kasb

jihatidan  o’sishga  erishishiga  da’vat  qilishi  lozim.  Bu  kelgusidagi 
taraqqiyot  uchun  yaxshi  zamin  vazifasini  o’taydi.  O’z  mehnati  natijasi 
haqida  ma’lumotga  ega  bo’lmaslik  xodimda  befarqlik  kayfiyatini 
uyg’otishi  mumkin.  Ish  natijasi  to’g’risidagi  ma’lumotning  o’zini  ham 
xodim  rag’bat  sifatida  qabul  qiladi.  Agar  baholash  suhbati  to’g’ri 
o’tkazilsa u personalni samarali mehnat qilishga qiziqtirishga katta hissa 
bo’ladi.

Qiziqtirishning uch turi mavjud.
1. Bevosita  qiziqtirish.  Bu  xodim  shaxsiga  va  uning  qadriyatlar

tizimiga ishontirish, ta’sir ko’rsatishni anglatadi. Bevosita qiziqtirishning 
tashviqot, ibratni namoyish qilish, xabardor qilish va boshqa shakllari ham 
mavjuddir.  Bevosita  qiziqtirish,  boshqaruvning,  ob’ekti  va  sub’ekti 
o’rtasida  ishonch,  amaliy  hamkorlik,  oshkorlik,  izchillik,  qaror  qabul 
qilishda mustaqillik, o’zaro yuksak mas’uliyat kabi ijobiy munosabatlarni 
shakllantiradi.  Shunday  qilib,  bevosita  qiziqtirish  yangiliklarni  joriy 
etishdan  manfaatdor  xodim  shaxsini  bevosita  shakllantirishga  qodirdir. 
Bundan  tashqari,  ushbu  usul  ko’p  vaqt  talab  etmaydi.Ammo  bevosita 
qiziqtirish kamchiliklardan ham xoli emas. Bu xodimlar bilan yakkama-
yakka ish olib borish, ular ichki dunyosiga kirish, ko’zlangan maqsadlarni 
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chuqur asoslab berishni talab qiladi. Bunday ish olib borish uchun rahbar 
ishontirish, ehtirosli ta’sir ko’rsatish, shaxsan o’zi namuna ko’rsata olish 
qobiliyatlariga  ega  bo’lishi  darkor.  Bularning  hammasi  ushbu  uslubni 
amaliyotda qo’llashni birmuncha cheklaydi.

2. Majburiy  qiziqtirish.  Bu  ko’p  jihatdan  rahbar  tomonidan 
qo’yilgan  talablar  xodim  tomonidan  bajarilmagan  taqdirda  xodimning 
qaysidir  ehtiyojlarini  qondirish  yomonlashishi  tahdidiga  asoslangandir. 
Odatda bunday usul boshliq va unga bo’ysunuvchi xodim bo’lgan xizmat 
lavozimlarida  ishlatiladi.  Ushbu  hol  bu  usulni  innovatsiya  sohasida 
qo’llash imkoniyatlarini toraytiradi. Ammo tezkor boshqaruvda majburiy 
qiziqtirish bir qator afzalliklari bilan mavjud muammolarni hal etishda qo’l 
keladi.

3. Bilvosita  rag’batlantirish  usuli.  Bu  usulda  qiziqtirishni 
shakllantirish xodimga o’zi  uchun qadrli  deb hisoblagan narsani tanlash 
huquqi  berilishi  nazarda  tutiladi.  Faoliyatning  turli  sohalarida  insonga 
o’zini  qanday  tutish  lozimligi  bo’yicha  to’g’ri  qaror  qabul  qilishga 
ijtimoiy-psixologik faoliyat  modelini tuzish yordam beradi (9.10-rasm). 
Mazkur model’ ham shaxsiy, ham guruhiy xatti-harakatlar uchun tuzilishi 
mumkin.

Inson faoliyati hamisha aniq, mavjud ehtiyojlar bilan bog’liq. Odamlar 
nimalargadir erishishga, nimalardandir esao’zlarini olib qochishga harakat 
qiladilar.  Personalni  qiziqtirish,  bu  xodimning  mehnat  faoliyati  orqali 
ehtiyojlarini qondirish (ma’lum ne’matlarni olish)ga intilishidir. Mehnatga 
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qiziqish tarkibiga:
— xodim qondirishni xohlayotgan ehtiyoj;
— bu ehtiyojni qondiradigan ne’matlar;
— ne’matlar olish uchun zarur bo’lgan mehnat faoliyati;
— mehnat  faoliyati  bilan bog’liq  moddiy va ma’naviy xarajatlarni 

tashkil etadigan baho kiradi.
Mehnatga qiziqish quyidagi hollarda shakllanadi:
— boshqaruv  sub’ekti  ixtiyorida  insonning  ijtimoiy  ehtiyojlariga 

bog’liq tegishli ne’matlar bo’lgan taqdirda;
— ushbu ne’matlarga ega bo’lish uchun xodim zarur shaxsiy kuch-

g’ayratini sarflashga tayyorligida.
Mehnat faoliyati xodimga faoliyatining barcha boshqa turlaridan farqli 

o’laroq, ushbu ne’matlarni kamroq moddiy va ma’naviy xarajatlarsiz olish 
imkonini beradi.

Mehnatga  qiziqish  mehnat  faoliyati  ne’matlariga  ega  bo’lishning 
yakkayu  yagona  bo’lmasada,  asosiy  shart  bo’lgan  taqdirdagina 
shakllanadi.  Agar  taqsimlash munosabatlarida  mezonlar  sifatida  maqom 
tafovutlari (lavozim, malaka razryadlari, unvonlar va hokazolar), ish staji, 
muayyan  ijtimoiy  guruhga  (faxriy,  nogiron,  urush  qatnashchisi  va 
hokazolar)  mansublik qabul qilinsa bu hollarda erishilgan muvaffaqiyat, 
malaka razryadi, daraja, unvon olish, ish joyiga biriktirilish va hokazolar 
qiziqishlari  shakllanadi.  Bular  esa  xodim  mehnat  faolligini  shart  qilib 
qo’ymaydi.  Chunki,  ushbu  narsalarga  faoliyatning  boshqa  turlari  orqali 
ham erishish mumkin.

Har  qanday  faoliyat  muayyan  kuch-g’ayratni  talab  etadi  va  o’z 
bahosiga  ega  bo’ladi.  Masalan,  mehnat  faoliyati  jismoniy  va  ma’naviy 
kuch sarflari bilan o’lchanadi. Agar korxonada mehnat layoqatini tiklash 
uchun shart-sharoit bo’lmasa, mehnatning yuqori darajada intensiv bo’lishi 
xodimlarga  ma’qul  tushmasligi  mumkin.  Mehnatni  tashkil  etish  yomon 
ahvolda,  ishlab  chiqarishdagi  sanitariya-gigiena  sharoitlari  noqulay, 
ijtimoiy-maishiy soha rivojlanmagan bo’lsa, xodim kam ish haqi olsa ham 
kamroq ishlashni ma’qul ko’radi, ya’ni uning uchun intensiv mehnatning 
bahosi ma’qul kelmaydi.

Qiziqish kuchi  xodim uchun u yoki bu ehtiyojni qondirish zarurati 
bilan  belgilanadi.  Xodim  u  yoki  bu  ne’matga  qanchalik  katta  ehtiyoj 
sezayotgan bo’lsa, unga egalik qilishga intilishi shunchalik kuchli bo’ladi, 
u shunchalik faol harakat qiladi. Agar muayyan ne’matni olish ko’p kuch-
g’ayrat talab etmasa, yoki bu ne’matni olish o’ta qiyin bo’lsa, odatda unda 
bunga qiziqish shakllanmaydi.  Yuqorida bayon etilgan ikki holatda ham 
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xodim nofaol  bo’ladi.  Ana shunday vaziyatlar  tez-tez  takrorlanib  tursa, 
mehnat faolligini istisno etuvchi fenomen paydo bo’ladi.

Mehnatga qiziqishning o’ziga xosligi  tovar  ishlab chiqarishi  bilan 
bog’liqbo’lgan  “o’ziga”  va  “o’zgalarga”  yo’naltirilganligidadir.  Mehnat 
natijasi tovarga aylanib, iste’mol qiymati sifatida xodim ehtiyojini emas, 
balki  boshqa  odamlar  ehtiyojini  qondiradi.  Tovar  xodim  ehtiyojini 
o’zining qiymati orqali qondiradi.

Bozor iqtisodiyoti raqobat mexanizmi orqali “o’ziga” va “o’zgalarga” 
qiziqishini uyg’unlashtiradi. Rejali iqtisodiyot esa ma’muriy-buyruqbozlik 
tizimi  sharoitlarida  ushbu  qiziqishni  nomuvofiqlashtirishga  olib  keladi. 
Chunki bu tizimda xodim o’z mehnatiga jamiyatga berganiga qaraganda 
ancha kam haq olardi. Buning oqibati ish sifatining yomonlashishi, ishlab 
chiqarilayotgan mahsulot iste’mol xususiyatlarining pasayishida namoyon 
bo’lardi.

Xodim  jamiyatga  berayotgani  bilan  mehnatiga  yarasha  o’ziga 
olayotgani  o’rtasidagi  tafovut  qanchalik  katta  bo’lsa  uning  uchun 
mehnatga  qiziqish  odamlar,  umuman  jamiyat  oldidagi  burchi,  mehnati 
bilan  insonlarga  foyda  keltirish  kabi  omillar  ahamiyatini  shunchalik 
yo’qotib boradi.

Xodimlarning  “kasbiy  malakasini  yo’qotishi” mehnatga  qiziqish 
ahamiyatini  pasayishi  oqibatidir.  Uning  uchun kasb malakasini  oshirish 
o’z  dolzarbligini  yo’qotadi.  Chunki  u  ishlab  chiqarayotgan  mahsulot 
iste’mol hususiyatlarini  yaxshilash o’z ehtiyojini qondirish bilan bog’liq 
emasligi sababli shaxsiy manfaatdorligiga ta’sir ko’rsatmaydi.

Mehnatga qiziqish (motiv)ning quyidagi asosiy turlari farqlanadi:
1. Guruhda  (jamoada)  bo’lish  motivi.  Ushbu  qiziqish  ayniqsa 

personalni boshqarishning sharqiy (yaponcha) usuliga xos: guruhiy axloq, 
shaxsiy musobaqa mavjud emasligi,  korporativ madaniyat  va hokazolar. 
Ko’pgina  sotsiologlar  fikricha,  ahil  jamoada  mehnat  qilish,  xodimni 
ishga qiziqtirishning eng jozibali turi hisoblanadi.

2. Shaxsiy  o’zligini  namoyon  qilish  motivi.  Bu  ko’pgina 
xodimlarga, ayniqsa yosh va etuk yoshdagi xodimlarga xos.

3. Mustaqillik motivi. Bu “xo’jayinlik" his-tuyg’usi kuchli bo’lgan 
xodimlarga xosdir.  Mazkur insonlar “xo’jayinlik  qilish va tadbirkorlikni 
mustaqil olib borish uchun” barqarorlikni qurbon qilishlari va yuqoriroqish 
haqidan  voz  kechishlari  mumkin.  Ular  -  ishbilarmonlar  tavakkalchilik 
qilib,  o’zlarining barqaror  ish joylari,  yuqori  miqdordagi  maoshdan voz 
kechib mustaqil ish boshlagan.

4. Ishonchlilik  (barqarorlik)  motivi.  Mohiyat  jihatidan  bu 
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mustaqillik  motivining  aksidir.  Bu  holda  faoliyatning  va  turmushning 
barqarorligi tadbirkorlikdagi tavakkalchilikdan afzal ko’riladi.

5. Yangilikka  (bilimlar,  buyumlarga)  ega  bo’lish  motivi.  Bu 
bozor  menejmenti,  eng  avvalo  marketingning  ko’pgina  xususiyatlari 
negizini tashkil etadi. Iqtisodiy jihatdan taraqqiy etgan davlatlarda moddiy 
buyumlar dunyosini yaratish uchun xuddi shu qiziqishdan foydalanadilar.

6. Adolatlilik motivi  insoniyat butun taraqqiyoti davomida alohida 
ahamiyat kasb etib kelgan. Har bir jamiyatda adolat tushunchasi o’ziga xos 
mezonlarga  ega  bo’ladi.  Adolat  tamoyiliga  amal  qilmaslik  xodimlar 
qiziqishini  so’ndiradi,  hatto  o’ta  jiddiy  ijtimoiy  muammolarga  sabab 
bo’ladi.  Shuning  uchun  O’zbekistonda  hayotning  boshqa  sohalarida, 
xususan ishlab chiqarishda ham adolat tamoyiliga amal etilishiga alohida 
e’tibor qaratiladi.

7. Musobaqalashish motivi har bir insonga xos xususiyat. Bu holda 
kam  xarajat  bilan  yuqori  samaradorlikka  erishish  mumkin. 
Musobaqalashish  motivi  korxonada  musobaqa  tashkil  etishning  asosi 
hisoblanadi. Bunda quyidagilarni hisobga olish maqsadga muvo-fiqdir:

— musobaqalashuvchilarni sharoitlari, ishlab chiqarish xususiyatlari 
yaqin bo’lgan guruhlar bo’yicha tabaqalashtirish;

— ko’rsatkichlarning bir xil bo’lishi;
— g’oliblarii tabaqalashtirgan holda taqdirlash;
— goliblik o’rinlarini egallaganlarning ish haqi kamida uchdan bir 

baravarga ko’payishi kerak.
Qiziqtirishda inson manfaati hamisha hisobga olinadi: psixologiyaga 

oid  adabiyotda  qiziqish  va  manfaatga  bir  tushuncha  sifatida  qaraladi. 
Iqtisodiyotda  esa  manfaat  iqtisodiy  sub’ektlar  xatti-harakatlarining 
manfaatdorligini, qiziqishini rag’batlan-tiruvchi omil hisoblanadi.

Boshqaruv nuqtai nazaridan xodimda qanday manfaatlar mavjudligini 
bilish muhimdir. Bu boshqaruv maqsadlariga muvofiq personal faoliyatini 
muayyan ish,  vazifaga  yo’naltirishga  xizmat  qiladi.  Ana  shu  maqsadga 
erishish uchun manfaatlar tasnifini bilish darkor (9.11-rasm).

Manfaatni  shakllantirish  murakkab  va  ko’p  bosqichli  jarayondir. 
Birinchidan,  bu  insonning  ushbu  ehtiyojning  uning  hayoti  uchun 
ahamiyatini  anglatishdir.  Ikkinchidan,  ehtiyojni  qondirish  yo’llarini 
izlashga undaydi. Tashqarida ehtiyojni eng yaxshi darajada qondiradigan 
ob’ekt belgilanadi. So’ng bu ob’ektni ehtiyojni qondirish jarayoniga jalb 
etish  yo’li  izlanadi.  Natijada,  ushbu  ob’ekt  bilan  bog’liqharakatlar 
boshlanadi.  Shunday  qilib,  manfaat  insonlar  faoliyati  va  ular  xatti-
harakatining real sababchisiga aylanadi.
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Kengligi bo’yicha 
Bir sohada mujasamlashgan, 
ko’plar orasida taqsimlangan  



Mutaxassislarning  fikriga  ko’ra,  korxonalarda  mehnat  munosabati 
bo’yicha xodimlarning to’rt toifasi (9.2- jadval) mavjud.

9.2-jadval
Qiziqish (motiv)lar va hodimlar hususiyati nisbati 

Hodimlar 
toifasi

Umumiy songa 
nisbatan foiz

Qiziqish 
darajasi

O’zini tutish 
shakli

Meyordan 
ortiqcha o’ta sidqidil

5 Qiziqtirish va 
rag’batlantirishga 

o’ta mos 

Innovatsiyali 
iqtisodiy 

Meyorda, 
yetarli darajada 

sidqidil

60 Qiziqtirish va 
rag’batlantirishga 

yetarlich mos emas 

Iqtisodiy 
tashkiliy 

Yordamchi 
meyorda, yetarli 
darajada sidqidil 

emas 

30 Qiziqishi 
ravshan emas, 

rag’batlantirishga 
moyillik 

Xarakterli 
destruktiv

Meyoriy emas, 
sidqidil emas

5 Qiziqishi aniq 
emas, manfaati yo’q 

Xarakterli 
destruktiv

Inson hayotida mehnatning roli:
Birinchidan, u mehnat faoliyati orqali turli xil ehtiyojlarini qanchalik 

ko’p qondirishiga.
Ikkinchidan,  u  egalik  qiladigan  ne’matlar  qanchalik  xilma-xil  va 

ko’pligiga.
Uchinchidan,  bu  ne’matlar  unga  faoliyatning  boshqa  turlariga 

qaraganda  mehnat  faoliyati  orqali  qanchalik  kam  baho  to’plashiga 
bog’liqdir.  Ushbu  omillarning  ijobiyligi  mehnatning  inson  hayotidagi 
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Mansublik bo’yicha 
Ijtimoiy
Milliy
Sinfiy
Guruhiy
Shaxsiy

Barqarorlik darajasi boyicha
Manfaatlar barqarorligi uzoq 
muddat saqlanishida ifodalanadi 

Ta’sir ko’rsatish namoyon 
bo’lish sohasi bo’yicha
Moddiy
Siyosiy
Ma’naviy

Chuqurligi va uzunligi 
boyicha
Tez-tez, uzoq muddatli va 
vaqtincha, tub va yaqin oraliq 

Kengligi bo’yicha 
Bir sohada mujasamlashgan, 
ko’plar orasida taqsimlangan  

Maqsad bo’yicha 
Bevosita xarakterga ega 
bilvosita xarakterga ega 

Manfaatlar 

9.11-rasm. Manfaatlar tasnifi 



rolini  oshirishga  ham,  mehnat  faoliyatini  faollashtirishga  ham  xizmat 
qiladi.

Yuqoridagi  insonning muhim ehtiyojlarini  qondiradigan har qanday 
ne’matlar (agar bu ne’matlarga mehnat faoliyati orqali egalik qilinadigan 
bo’lsa) rag’bat  vazifasini  bajarishi  mumkin,  degan xulosa kelib chiqadi. 
Boshqacha qilib  aytganda, ne’mat mehnatga qiziqtirishni shakllantirsa u 
mehnat  rag’batiga  aylanadi.  Shunday  ekan  “Mehnatga  qiziqish”  va 
“Mehnatga  rag’bat”tushunchalari  bir  xil.  Mehnatga  qiziqish  deyilganda 
mehnat  faoliyati  orqali  ne’matga  egalik  qilishga  intilayotgan  xodim, 
mehnatga rag’bat deyilganda xodimlarga zarur ne’matlarga ega boshqaruv 
organi  tushuniladi.  Bu  boshqaruv  organi  ushbu  ne’matlarni  samarali 
mehnat faoliyati uchun taqdim etadi.

Mehnatni  rag’batlantirish  muayyan,  oldindan  belgilab  qo’yilgan 
natijalarga  erishish  imkonini  beradigan  jo’shqin  mehnat  faoliyati 
xodimning muhim ijtimoiy ehtiyojlarini qondirish, unda mehnatga qiziqish 
(motiv)ni  shakllantirish  uchun  zarur  shart-sharoitlarni  yaratishni  ko’zda 
tutadi (9.3- jadval).

9.3-jadval
Korxona (tashkilotda) rag’batlantirish taribi

t/r Rag’batlantirish
Asosiy mazmuni va manbalari

Turlari Shakli
1
.

Moddiy 
pulli

Ish haqi Hodimning  ish  haqi,  shu  jumladan,  asosiy 
(ishbay,  vaqtbay,  oklad)  ish  haqi  va  qoshimcha 
to’lovlar:  mehnat  sharoiti,  o’rindoshlik  uchu  tungi 
smenada ishlagani muchun, o’smirlarga, yosh bolalik 
onalarga,  bayram  va  dam  olish  kunlari  ishlaganligi 
uchun,  ish  vaqtidan  ortiqcha  ishlaganligi  uchun, 
brigadaga  rahbarlik  qilgani  uchun  qo’shimcha 
to’lovlar, mehnat ta’tili uchun to’lovlar va hokazolar. 

2
.

Mukofotlar Korxona  foydasi  hisobidan  to’lovlar 
(mukofotlar, qo’shimcha mukofotlar). Chet ellarda bu 
bonus shaklida bo’ladi: yillik, yarim yillik, yangi yil 
munosabati  bilan.  Shunnnigdek,  yillik,  ish  stajiga 
ko’ra,  progulga  yol  qo’ymaganligi  uchun,  eksport, 
alihida  hizmatlar  uchun maqsadli  va  boshqa  turdagi 
bonuslar ham mavjud. 

3
.

Aksiyadorlik 
kapitalida 
ishtirok 

Korxona  (tashkilot)  aksiyalarini  sotib  olish  va 
ularga dividend olish, aksiyalarni imtoyozli narxlarda 
hamda bepul olish.

4
.

Foydaga 
sheriklik

Foydaulushi  belgilanib,  undan  mukofot 
jamg’armasi  tashkil  etiladi.  Foydada  sherikchilik 
uchun  to’lovlar  bir  galgi  mukofot  (bonus) 
hisoblanmaydi.  Bu  foyda  miqdoriga  ta’sir  ko’rsata 
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oladigan personol toifasiga belgilangan bo’ladi. Ko’p 
hollarda  ular  boshqaruv  hodimlaridir.  Foyda 
ulushining bu qismi mazkur hodimlar lavozimi hamda 
ish haqi miqdoriga qarab foiz hisobida belgilanadi.

5
.

Qo’shimcha 
to;lov rejalari

Bu  rejalar  aksariyat  hollarda  mahsulotlarni 
realizatsiya  qiluvchi  korxona  bo’limlariga 
mo’ljallangan  hamda  mahsulot  sotish  uchun  yangi 
bozorlar  topish,  sotuv  hajmini  ko’paytirishni 
rag’batlantirishga  qaratilgan.  Bu  to’lovlarga 
kompaniya  yoki  firma  tomonidan  sovg’alar,  amaliy 
uchrashuvlar, sarflar (bu hollarda hodimning turmush 
o’rtog’i  yoki  biznes  hamkori  harajatlari  ham 
qoplanadi)  harajatlari  kiritiladi.  Ushbu  bilvosita 
harajatlar  soliqqa  tortilmasligi  sababli  jozibali 
rag’batlantirish hisoblanadi. 

6
.

Nomoddiy Bo’sh vaqt 
ajratish orqali 

rag’batlantirish

Ish bilan bandlik bo’yicha vaqtni mukofotlashtirish:
1) Hodimning  faol  va  ijodiy  mehnati  uchun  unga 
qo’shimcha dam olish kunlari, ta’til  berish, hodimga 
mehnat  ta’tili  vaqtini  tanlash  huquqini  berish  va 
hokazolar;
2) Ish  grafigini  egiluvchan  tarzd  tashkil  etish 
hisobiga;
3) Mehnat  unumdorligi  hisobiga  ishchim  kuchi 
miqdorini qisqartirish.

7
.

Tashkiliy 
rag’batlantirish

Hodimning  faoliyatini  uning  mehnatidan 
qoniqish  hosil  qilish  his-tuyg’usini  o’zgartirish 
asosida boshqaradi. Bu hodimning mehnat faoliyatini 
tashkil  etish  jarayonida  ijodiy  yondashuvni; 
boshqaruvda  ishtirok  etish  imkoniyatini,  hizmat 
lavozimida siljishni; ijodiy safarlarni ko’zda tutadi.

8
.

Ma’naviy 
rag’batlantirish

Hodim  faoliyatini  ijtimoiy 
e’tirof  qilish  asosida 
boshqariladigan rag’batlantirish

Yoriqlar, 
nishonlar,  belgilar 
taqdim etish

9
.

Transport 
harajatlarini 

qoplash yoki o’z 
transporti bilan 

hizmat 
ko’rsatish

Mablag’  ajratish:
1. Transport harajatlarini qoplash uchun
2. Transport harid qilish uchun.
a) To’la  hizmat  ko’rsatish  uchun  (trabsport 
haydovchisi bilan)
b) Tez-tez  sarf  qiladigan  hodimlar,  rahabarlarga, 
qisman hizmat ko’rsatish

1
0
.

Omonat 
jamg’armalari

Korxona  hodimlari  uchun  tijoret  banklarida 
belgilangan foizdan kam miqdorda bo’lmagan omonat 
jamg’armalari  tashkil  etish.  Mablag’larni 
jamg’arishning imtiyozli tartiblari.  

1
1
.

Ovqatlanishni 
tashkil etish

Mablag’ ajratish:
1. Korxonada ovqatlanish uchun.
2. Ovqatlanish uchun tolovlar.

347



1
2
.

Korxona 
mahsulotini 

imtiyozli 
narxlarda sotish

Ushbu  tovarlarini  chegirma  bilan  sotish  uchun 
mablag’ ajratish

1
3
.

Stipendiya 
dasturlari

Chetda  ta’lim  olish  uchun  mablag’  ajratish 
(ta’lim olish uchun sarf-harajatlarini qoplash).

1
4
.

Korxonaning 
o’qitish 

dasturlari

O’qitishni  (qayta  o’qitishni)tashkiletish  uchun 
harajatlarni qoplash.

1
5
.

Tibbiy hizmat 
korsatish 
dasturlari 

Tibbiy  hizmat  ko’rsatishni  tashkil  etish  yoki 
tibbiyot  muasasalari  bilan  personalga  xizmat 
ko’rsatish  to’g’risidagi  shartnoma  tuzish.  Shu 
maqsadlarga mablag’ ajratish.

1
6
.

Maslahat 
hizmatlari

Maslahat  hizmatini  tashkil  etish  yoki  shunday 
hizmatlar  bilan  personalga  maslahat  hizmatini 
ko’rsatish haqidagi shartnoma tuzish.

1
7
.

Uy-joy qurilishi 
dasturlari

Hodimlarga o’zlari  uchun uy qurishga mablag’ 
ajratish.

1
8
.

Bolalarni 
tarbiyalash va 
o’qitish bilan 

bog’liq dasturlar

Korxona personali farzandlarining maktabgacha 
tarbiyasi,  maktab,  kollej,  litsey  va  oily  o’quv 
yurtlarida  o’qishini  tashkil  etish  uchun  mablag’, 
imtiyozli stipendiyalar ajratish.

1
9
.

Egiluvchan 
ijtimoiy 
to’lovlar

Korxona  zarur  imtiyozlar  va  hizmatlar  uchun 
muayyan mablag’lar ajratadi. Hodim ajratilgan ushbu 
mablag’  doirasida  o’zi  uchun  zarur  imtiyoz  va 
hizmatlarni tanlab olish huquqiga ega bo’ladi.

2
0
.

Moddiy Hayotni 
sug’urta qilish

Korxona mablag’lari hisobiga:
Hodim  hayotini  sugurta  qish  hamda  imtiyozli 

ravishda hodim oila a’zolari hayotinisug’urta qilish.
Hodim daromadi  hisobidan  ushlab  qolinadigan 

mablag’ hisobiga:
Baxtisiz  hodisa  uchun  hodimning  yillik 

daromadi  darajasida;  inson  halok  bo’lishiga  olib 
kelgan baxtsiz hodisa uchun ushbu to’lov ikki karra 
ko’paytiriladi.

2
1
.

Vaqtinchalik 
mehnat qbilyati 
yo’qotilganligi 
uchun to’lovlar

Nogironligi uchun qo’shimcha mablag’ ajratish, 
bir martali yordam ko’rsatish.

2
2
.

Tibbiy sug’urta Hodimlar  ham,  ular  oila  a’zolari  ham  tibbiy 
sug’urta qilinadi.
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2
3
.

Pensiya 
jamg’armasiga 

to’lovlar

Davlat pensiya jamg’armasi qo’shimcha ravishda 
korxona o’zi  pensiya  jamg’armasi  tashkil  etish  yoki 
boshqa  jamg’armalar  bilanhodimlar  pensiyasiga 
qo’shimcha  to’lovlar  o’tkazish  bo’yicha  shartnoma 
tuzish mumkin.

2
4
.

Kreditlar olish 
assotsiyatsiyalari

Uy-joy  qurish,  turli  maishiy  texnika,  jihozlar 
sotib olish uchun imtiyozli kreditlar berish.

Mehnatga qiziqtirish va rag’batlantirish tizimi muayyan asos - mehnat 
faoliyatining  me’yoriy  darajasiga  tayanishi  kerak.  Xodimning  mehnat 
munosabatlariga jalb etilishining o’zi uning oldindan kelishilgan, muayyan 
ish  haqi  hisobiga  muayyan  vazifalarni  bajarishini  nazarda  tutadi.  Bu 
munosabatlarda rag’batlantirish shart emas.

Mazkur  munosabatlar  nazorat  qilinadi,  belgilangan  talablar 
bajarilmasligi uchun jazo choralari qo’llash bilan bog’liq omillar kuchda 
bo’ladi. Moddiy ne’matlarni yo’qotish bilan bog’liq bu jazolar kelishilgan 
ish haqini qisman to’lash yoki mehnat munosabatlarini bekor qilishga olib 
kelishi mumkin.

Xodim unga qanday talablar qo’yilganligi, bu talablarga u qat’iy rioya 
etgan  taqdirda  qanday  ish  haqi  olishi,  belgilangan  talablarni  buzgan 
taqdirda qanday jazolanishini bilishi shart. Intizom hamisha majbur etish 
xususiyatlariga  ega  bo’ladi  va  o’zini  tutish  imkoniyatlarini  muayyan 
doirada cheklaydi.

Biroq  nazorat  qilinadigan  va  qiziqtiriladigan  faoliyatlar  o’rtasidagi 
farq juda shartli va o’zgaruvchandir. Jumladan, mehnatga qiziqishi kuchli 
xodim  intizomli,  talablarni  sidqidildan  bajaruvchan  va  bu  narsalarga 
o’zining axloqiy me’yorlari sifatida munosabatda bo’ladi.

Mehnatni  rag’batlantirish  tizimi  boshqaruvning  ma’muriy-huquqiy 
uslubidan kelib chiqadigan bo’lsa, bu uslub o’rnini egallamaydi. Mehnatni 
rag’batlantirish boshqaruv organlari o’zlari haq to’layotgan ish darajasiga 
erishib,  uni  shu  me’yorda  ushlab  tura  olsalargina  samarali  bo’ladi. 
Rag’batlantirishning maqsadi insonni mehnat qilishga undab qolmasdan, 
balki  uni  mehnat  munosabatlarida  belgilab  qo’yilganidan  samaraliroq 
mehnat  qilishga  undashdir.  Mehnatni  rag’batlantirishning  bir  necha 
funktsiyalari mavjud:

Iqtisodiy funktsiya.  U, eng avvalo, mehnatni rag’batlantirish, ishlab 
chiqarish  samaradorligini  oshirishga  ko’maklashishda  namoyon  bo’ladi. 
Bu mehnat unumdorligining oshishi va mahsulot sifatining yaxshilanishida 
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o’z ifodasini topadi.
Axloqiy  funktsiya.  U  mehnatni  rag’batlantirish,  faol  hayotiy 

pozitsiyani,  jamiyatda  sog’lom  axloqiy-ijtimoiy  muhitni  shakllantiradi. 
Bunda rag’batlantirish tizimini an’analar va tarixiy tajribani hisobga olgan 
holda shakllantirish katta ahamiyatga ega.

Ijtimoiy funktsiya.  U jamiyatning ijtimoiy tizimini daromadlarning 
turli  darajasini  hisobga  olgan  holda  shakllantirish  bilan  ta’minlanadi. 
Ushbu  daromadlar  esa  rag’batlantirish  omillarining  turli  insonlarga 
ta’siriga  ko’p  jihatdan  bog’liqdir.  Umuman  olganda  esa  ehtiyojlarni 
shakllantirish pirovard darajada shaxsni rivojlantirish, jamiyatda mehnatni 
tashkil etish va rag’batlantirishga bog’liqligi yaxshi ma’lum

O’z navbatida, rag’batlar moddiy va nomoddiy bo’ladi (9.12- rasm).

Mehnatni  rag’batlantirish  murakkab  jarayon  hisoblanadi.  Bu  ishni 
tashkil etish uchun muayyan talablar qo’yiladi. Ular asosan quyidagilardan 
iborat:

Komplektlik  axloqiy  va  moddiy,  jamoa  va  shaxsiy  rag’batlar 
mushtarakligini  anglatadi.  Ularning  ahamiyati  personalni  boshqarishga 
yondashuvlar, kompaniya yoki firma tajribasi va an’analariga bog’liqdir. 
Komplektlik aksilrag’batlar (antistimullar) mavjud bo’lishini ham taqozo 
etadi.

Tabaqalashtirish  xodimlarning  turli  qatlamlari  va  guruxlarini 
rag’batlantirishga  yakkama-yakka  yondashuvni  anglatadi.  Ma’lumki, 
yaxshi ta’minlangan va kam ta’minlangan xodimlarga yondashuvlar jiddiy 
ravishda  farqlanishi  lozim.  Shuningdek,  tajribali  va  yosh  xodimlarga 
yondashuvlar ham turlicha bo’lishi darkor.

Egiluvchanlik  va  tezkorlik  rag’batlari  jamiyatda  va  jamoada  ro’y 
berayotgan  o’zgarishlarga  muvofiq  ravishda,  muntazam  ravishda  qayta 
ko’rib chiqishni bildiradi.

Hammaboplilik.  Xodimlar  har  bir  rag’bat  turiga da’vogarlik  qilish 
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Rag’batlantirish 

Moddiy 
Pul hisobida (ish haqi, mukofotlar va 
hokazolar )
Pul hisobida emas (yo’lanmalar, 
davolash, transport xizmati va 
hokazolar  )

Nomoddiy
Ijtimoiy (mehnat nufizi, lavozimda 
o’sish imkoniyati )
Ma’naviy (do’stlar, qarimdoshlar 
tomonida hurmat, mukofotlashlar)
Ijodiy (o’zini takomillashtirish, o’zini 
namoyon qilish imkoniyati  )

9.12-rasm. Rag’bat turlari



imkoniyatiga ega bo’lishlari  kerak.  Rag’batlantirish shartlari  demokratik 
va hamma uchun tushunarli bo’lishi lozim.

Salmoqlilik.  Amaliyot  rag’batlarning  ta’sir  kuchiga  ega  bo’lgan 
muayyan  darajasi  mavjudligidan  dalolat  beradi.  Bu  daraja  turli 
mamlakatlar  va  turli  jamoalarda  turlicha  bo’ladi.  Ba’zi  xodimlar  uchun 
5000 so’m miqdoridagi mukofot ham salmoqli,  boshqalar uchun esa 50 
ming so’mlik  rag’bat  ham etarli  bo’lmasligi  mumkin.  Rag’batning quyi 
darajasini belgilashda ana shu xususiyatni hisobga olish kerak bo’ladi.

Bosqichma-bosqichlilik.  Moddiy  rag’batlar  mikdori  muttasil 
ko’payib  borishini  amaliyotda  hisobga  olish  kerak.  Bir  marotaba  katta 
miqdorda mukofot berish, xodimlarda navbatdagi rag’batlantirish mikdori 
o’sha katta mukofotdan kam bo’lmasligiga umid uyg’otadi. Ana shu umid 
oqlanmasa,  xodimlarning  qiziqishi  pasayishiga  sabab  bo’ladi.  Shuning 
uchun rag’batlantirish  darajasi  qancha yuqori  bo’lmasin,  uni  pasaytirish 
maqsadga  muvofiq  emas.  Amaliy  tadqiqotlar  rag’batlantirishning 
istalayotgan va real darajasi o’rtasida chiziqli bogliqlik mavjud ekanligini 
ko’rsatadi.  Rag’batlantirish  mikdori  oshirilgan  zahoti,  ko’p  hollarda, 
bajarilgan bir xil mehnat uchun yanada kattaroq mukofotga umid qilinadi.

Mehnat  natijasi  va unga to’lanadigan haq o’rtasidagi  uzilishni  iloji 
boricha  kamaytirish.  Chet  eldagi  ko’pchilik  firmalarning  haftabay  ish 
haqi to’lashlari, eng avvalo, xuddi ana shu tamoyilga rioya etishlari bilan 
bog’liqdir.  Rag’batlantirishningdarhol  amalga  oshirilishi  samaradorligi 
ko’pdan beri yaxshi ma’lum. Amalga oshirilgan tajribalar ushbu tamoyilga 
amal  qilish,  hatto  mukofot  miqdorini  kamaytirish  mumkinligini  ham 
isbotlaydi.  Chunki,  odamlarning  aksariyati  “Kam  bo’lsa  ham  darhol 
to’lansin!”  tamoyiliga  moyildirlar.  Bundan  tashqari,  rag’batlantirishning 
tez-tez amalga oshirilishi, uning mehnat natijasi bilan bog’liq bo’lishidan 
iborat ta’sirchan kuchga ega.

Moddiy  va  ma’naviy  rag’batlantirish  usullarini  qo’shib  olib 
borish.  Rag’batlantirishning  bu  ikki  turi  ham katta  ta’sir  kuchiga  ega. 
Ularni  qo’llashda  iqtisodiyotning  rivojlanish  darajasi,  an’analar, 
xodimning moddiy ahvoli, yoshi va jinsi hisobga olinishi lozim. Masalan, 
xodim yosh bo’lsa uni moddiy rag’batlantirish samaraliroqdir.

Biroq bu ma’naviy  rag’batlantirishni  qo’llash samarali  emas,  degan 
ma’noni keltirib chiqarmaydi.

Olimlar fikricha, iqtisodiyotning barqaror holatida xodim yoshi 50 ga 
etganda uning uchun moddiy va ma’naviy rag’batlantirish deyarli bir xil 
ahamiyat kasb etadi. Rag’batlantirish omillari va turlariga etarlicha e’tibor 
bermaslik yoki ortiqcha baho berish korxonada samarali menejment uchun 
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zararlidir.
Yuqoridagilardan kelib chiqqan holda rag’batlarni 9.13-rasmdagi kabi 

tasniflash mumkin.
Inson mehnat  faoliyatiga  kirishar  ekan,  unda  yoshligidan  egallagan 

muayyan qadriyatlar,  tamoyillar mavjud bo’lib,  ularga oila va maktabda 
asos  solingan  bo’ladi.  Shu  davrlarda  mehnatga  qadriyat  sifatidagi 
munosabatlar,  shaxsning mehnat  sifatlari  -  mehnatse-varligi,  mas’uliyat, 
intizomlilik,  tashabbuskorlik  va  boshqa  xislatlari  shakllana  boshlaydi. 
Ayni vaqtda dastlabki mehnat ko’nikmalari hosil qilinadi.
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Ishga  qiziqishni  shakllantirish  uchun,  ushbu  mehnat  me’yorlari  va 
qadriyatlarini  egallash  nihoyatda  muhimdir.  Bevosita  xuddi  ana  shu 
me’yor va qadriyatlar  kelgusidagi mehnat faoliyati  mazmunini,  turmush 
tarzini belgilaydi.

Inson  mehnat  faoliyatini  boshlar  ekan,  mehnati  orqali  qaysi 
manfaatlarini  amalga  oshirishini  anglaydi.  Amaldagi  ishlab  chiqarish 
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Rag’batlar

Uzluksiz

Diskretli 

Uzoq muddatli

O’rta muddatli

Qisqa muddatli

ijtimoiy

Jamoa

Shaxsiy

Nufuzli

Rag’batlan-
tiruvchi

Universal 

Invetisiyali 
is’temolli

Is’temolli 

Invetisiyali 

Maxsus 

Amal qilish 
davri boyich

Qo’llanish 
soxasi boyicha

Yo’nallish 
bo’yicha 

Guruhlar 
boyicha 

Funksiyali 
maqsad 
bo’yicha

Mehnat sharoiti, ish joyini tashkil etilishi 

Ish haqi, mukofotlar, rag’batlantiruvchi qo’shimcha to’lovlar, 
mulkdan daromad 

Mehnat sharoiti, ish haqiga ustama to’lovlar (kasbiy mahorat 
va malakasini oshirgani uchun va hkz)

Ish haqini yuksak darajasi, foydaga sheriklik, ijtimoiy taminot 

Ish haqi, mukofotni, kasb mahorati uchun ustama tolovlarni 
oshirish

Aniq tizim bo’yicha ish haqi, imtiyozli aksiya, foydaga 
sheriklik 

Hodimning jami daromadi 

Ish haqi jamg’armasini tashkil etish va taqsimlash, foydaga 
sheriklik

Milliy daromad otishi

Bir marotabali mukofat

Ish haqi, foydani asosan joriy iste’mol uchun sarflash

Dividendlar ish haqi ishlab chiqarishni rivojlantirishga 
invetisiyalar kelajakda foyda va ish haqi

Ish haqi jamg’armasi va foyda kelajakda ishlab chiqarishni 
rivojlantirishga invetisiya sifatida yo’naltirish

Pul to’lanmaydigan rag’batlantirishlar

Pul bilan rag’batlantirishningbarcha uslublari 

9.13-rasm. Rag’batlarni sinflashuvi



muhiti  insonning bu qarashlariga tegishli  aniqliklar  kiritadi.  Shu sababli 
xodimlar mehnatga qiziqishi bo’yicha turli toifalarga bo’linadi.

Ish haqiga qiziquvchi xodim. Uni faqat ish haqi qiziqtiradi. U bu ish 
haqini  naqd  pul  hisobida  va  mehnati  natijalariga  ko’ra  darhol  olishni 
xohlaydi.  Bunday  xodim  rag’batlantirishning  boshqa  shakllariga  qarshi 
bo’ladi.

Kasbiga  qiziquvchi  xodim.  U  o’z  kasbiy  salohiyati,  bilim  va 
imkoniyatlarini namoyon etishni mehnat faoliyatining asosiy maqsadi, deb 
tushunadi. Uni, asosan, mehnatning mazmuni va ish xususiyati qiziqtiradi. 
Bunday xodimlarga o’z kasbidan faxrlanish xos.

Vatanparvar.  Bu  toifadagi  xodimlarning  mehnatga  qiziqishi 
insonning g’oyaviy va insoniy qadriyatlari - korxonaga sodiqlik, tenglik, 
adolat, ijtimoiy uyg’unlik va boshqalarga asoslangan.

Xo’jayinlik  tuyg’usi.  Mazkur  toifa  xodimlari  uchun  eng  asosiysi 
mulk,  boylik,  moddiy  ne’matlarni  ko’paytirishdir.  Ular  uchun  tashqi 
qiziqtirish  deyarli  kerak  emas.  Ana shu shaxslarning ehtiyojlari  amalda 
cheksizdir.

Lyumpenlashgan xodim  moddiy ne’matlarni bir tekischilik asosida 
taqsimlash  tarafdorlari  bo’ladilar.  Ularga  hasadgo’ylik  xos  bo’lib,  bu 
shaxslar jamiyatda ne’matlar taqsimotidan hamisha norozi bo’lib yuradilar. 
Bu toifa xodimlar  mas’uliyatni  o’z zimmasiga olishni,  mehnatni  tashkil 
etishning individual shakllarini yoqtirmaydilar.

Mehnatga qiziqtirish ish samaradorligining eng muhim omilidir va shu 
sifatda xodimning mehnat salohiyati asosini tashkil etadi.

Mehnat salohiyati psixofiziologik salohiyat (insonning qobi-liyati va 
qiziqishlari,  uning  sog’ligining  ahvoli,  mehnatga  layoqati,  chidamliligi, 
asab  tizimining  turi)  hamda  shaxsiy  (qiziqish)  salohiyatidan  iboratdir. 
Insonning  bu  qobiliyatlari  va  imkoniyatlari  mushtarakligida  qiziqtirish 
salohiyati hal qiluvchi ahamiyat kasb etadi. Ana shu qiziqtirish salohiyati 
xodim  o’zini  qanday  rivojlantirishi  va  mavjud  imkoniyatlarini  mehnat 
faoliyat jarayonida naqadar samarali foydalana olishini belgilab beradi.

Mehnat  faolligini  oshirishda  rahbar  va  ijrochi  o’rtasidagi 
munosabatlarning  huquqiy  asosi  katta  rol’  o’ynaydi.  Ana  shu  asos 
xodimga aniq belgilab qo’yilgan huquqiy me’yorlar  chegarasida mehnat 
jarayonini amalga oshirishni mustaqil tanlash huquqini beradi.

Bunda  mehnat  munosabatlarining  huquqiy  asosi  ishlab  chiqarishda 
yakka  rahbarlik  tamoyiliga  zid  emas.  Mehnat  sohasida  boshqaruvning 
huquqiy  uslublaridan  foydalanish  huquq  va  mas’uliyatning 
aniqtaqsimlanishiga  aoslangan  bo’lib,  xodimni  ham  ma’muriyat,  ham 
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jamoa tayziqlaridan himoya qilinganligining zarur sharti hisoblanadi.
Korxonalar  iqtisodiy  mustaqilligi  belgilab  qo’yilgan.  O’zbekiston 

Respublikasi  iqtisodiy  sharoitida  mehnat  munosabatlarining  huquqiy 
asoslarini  mustahkamlash  alohida  ahamiyatga  egadir.  Ma’muriy 
buyruqbozlikka  asoslangan  sho’rolar  davridagi  iqtisodiy  sharoitda 
korxonalarning  butun  faoliyati  yuqori  tashkilotlar  izmida  edi.  Ana  shu 
yuqori tashkilotlar korxonalarga reja topshiriqlarini, xom ashyo, butlovchi 
qismlar  miqdorlarini,  xullas  hamma-hamma  narsalarni  qat’iy  belgilab 
berar  edi.  Ana  shunday  holatda  rahbarlar  va  ijrochilarning  iqtisodiy 
mafaatdorligiga  taalluqli,  tabiiy  hisoblangan  ichki  ishlab  chiqarish 
ziddiyatlari  taraqqiyot  manbai  vazifasini  o’tay  olmay  qolardi.  Chunki 
rahbarlar  manfaatdorlik  omili  mavjud emasligi  sababli  mehnatni  tashkil 
etish va mehnat sharoitini yaxshilash to’g’risida ortiqcha kuyunmasdilar, 
xodimlar  esa  mehnat  sohasidagi  kuch-g’ayratlarini  oshirishga  intilmas 
edilar.

Bozor iqtisodiyoti sharoitida esa mutlaqo boshqacha manzaraga duch 
kelinadi. Bu holda rahbar va ijrochi manfaatlari o’rtasidagi ziddiyatlarning 
kuchayishi va bevosita ana shu ziddiyatlarning hal etilishi orqali mehnat 
samaradorligi  ta’minlanadi.  Ana  shunday  vaziyatda  mehnat 
munosabatlarining huquqiy asosi ziddiyatlarning hal etilishi insonparvarlik 
ruhida, qonun doirasida kechishi kafolati bo’ladi.

Bozor  iqtisodiyoti  sharoitida  mehnatni  insoniylashtirishga  ijtimoiy 
kafolat  tizimi  ham  xizmat  qilishi  kerak.  Xususan,  O’zbekiston 
Respublikasining amaldagi qonunlariga muvofiq ushbu ijtimoiy kafolatlar 
quyidagilardan iborat:

— bajarilgan  tegishli  me’yordagi  mehnatga  ish  haqining  eng  kam 
miqdori;

— ish  haqi  to’lashda  mehnat  ulushi  mezoni  bo’yicha  ish  haqini 
tabaqalashtirishga asoslangan adolat tamoyiliga amal qilinishi;

— ishlab  topilgan  pulni  iste’mol  bozorida  sarf  qilishda  teng 
imkoniyatlar;

- mehnat  -  turmush  sifatining  muayyan  darajasi.
Ma’lumki, har bir sohadagi islohotlarning muvaffaqiyati,

amalga oshirilishi mo’ljallanayotgan o’zgarishlar qanchalik chuqur va 
puxta  tahlil  etib  chiqilganligiga  bog’liqdir.  O’zbekiston  Respublikasida 
iqtisodiyot  sohasi  isloh  qilinar  ekan,  mehnat  kishisi  o’z  mehnati 
samarasidan bahramand bo’lish  imkoniyatini  beradigan xo’jalik  yuritish 
shart-sharoitlari yaratishga birinchi darajali ahamiyat berildi.

Xo’jalik  yuritishning  yangi  sharoitlariga  o’tilishi  bilan  ish 
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haqiningxodimlarni mehnatga qiziqtirish funktsiyalari ham yangi ma’no va 
mazmun kasb etdi. Ular asosan quyidagilardan iborat:

— har bir xodimning ish haqi, eng avvalo, uning jamoa mehnatining 
umumiy  natijasiga  qo’shgan  mehnat  hissasi  bilan  belgilanadi.  Holbuki 
hozirgi  vaqtda  ham  qator  korxonalarda  ish  haqi  miqdoriga  xodimning 
shaxsiy mehnat ulushidan ham ko’proq korxonaning umumiy ish natijalari 
ta’sir ko’rsatib kelmokda;

— mehnatga  haq  to’lashda  mehnatning  murakkabligi  va  ishlab 
chiqarilayotgan mahsulotning iste’mol xususiyatlari hisobga olingan holda 
ish  haqini  tabaqalashtirishni  yanada  kuchaytirish  (ushbu  holatlar 
mehnatning  ijtimoiy  foydali  ekanligi  hamda  “o’zimga"  va  “o’zga" 
manfaatlar yo’nalishini uyg’unlashtirish uchun o’ta muhimdir);

— noqulay ish  sharoiti  va  sanitariya-gigiena  sharoitlari  uchun  pul 
bilan  kompensatsiya  to’lashdan  asta-sekinlik  bilan  voz  kechish  (bu 
kompensatsiyalar  noqulay  ish  sharoitlari  bundan  buyon  ham  saqlanib 
qolaverishiga yo’l ochib beribgina qolmasdan ish haqining mehnat qilishga 
qiziqtirish omilini ham pasaytiradi);

— ish haqining rag’batlantirish rolini kengaytirish. Bunga malakali 
ishchi kuchi tayyorlashni ta’minlaydigan, davlat tomonidan kafolatlangan 
eng  kam  ish  haqi  miqdori  bilan  turlicha  mehnat  ulushi  qo’shayotgan 
xodimlar farovonligida, sifat jihatdan farqdanadigan eng ko’p ish haqining 
eng maqbul nisbatini o’rnatish orqali erishiladi;

— mukofot  tizimlari  funktsiya  va  rollarini  o’zgartirish.  Mehnat 
faoliyatini  rag’batlantirish  ish  vaqti  va  bo’sh  vaqt,  mehnat  va  dam 
olishning  eng  maqbul  nisbati  bo’lishini  taqozo  etadi.  Faqat  iqtisodiy 
jihatdan  qiziqtirish  mehnat  intensivligini  oshirish  va  ish  vaqti 
davomiyligini uzaytirishga, natijada ish vaqtidan ortiqcha vaqtda ishlashga 
olib keladi.

Shuning  uchun  kompaniya  va  firmalarning  ijtimoiy  rivojlantirish 
xizmatlari, endiliqda ijtimoiy-maishiy muammolarni hal etishdan mehnat 
turmushi sifati muammolarini echishga o’tishlari kerak.

O’zbekistondagi  Navoiy  kon-metallurgiya  kombinati,  Olmaliq  kon-
metallurgiya kombinati, Toshkent aviasiya ishlab chiqarish birlashmasi va 
boshqa  korxonalarda  personalni  qiziqtirishda  boy  tajriba  to’plangan. 
Ularni  umumlashtirgan  holda  quyidagicha  aks  ettirish  mumkin.  (9.14- 
rasm).

Yuqori  samara  bilan  faoliyat  ko’rsatayotgan  kompaniya  va 
firmalarning tajribasi  boshqaruv personalini  rag’batlantirishda asosiy ish 
haqi hamda foydada sheriklikni hisobga olishga asoslangan.
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Xodim  lavozimida  ko’tarila  borgan  sari  uning  foydadagi  sherikligi 
belgilab qo’yilganga nisbatan uchdan bir qismga ko’payib boradi.

Bundan  tashqari,  kompaniya  va  firmalarda  xodimlarni 
rag’batlantirishning  shaxsiy  tizimi  ham  bo’ladi.  Unga  ko’ra  alohida 
hollarda  moddiy  yordam  xodimning  iltimosiga  yoki  ma’muriyat 
tashabbusi bilan beriladi.
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Mehnatga qiziqtirish va mehnatni rag’batlantirish tizimi

Moddiy Ma’naviy Psixologik 

1. Hodimlar moddiy mehnatiga haq 
to’lash boyicha yagaona tarif tizimi.
2. Hodimlarga  kasbiy mahorat uchun 
ustama haq to’lash to’g’risida nizom.
3. Hodimlarga mehnat sharoiti uchun 
qo’shimcha haq to’lash to’g’risida nizom.
4. Yuqori malakali ishcilarga tarif 
stavkalari o’niga maosh tayinlash 
to’g’risida nizom.
5. Hodimlarga vaqtbay-mukofotli ish haqi 
to’lash to’g’risida nizom.
6. Hodimlarga ishbay- mukofotli ish haqi 
to’lash to’g’risida nizom.
7. Ko’p smenali ish rejimi bo’yicha 
mehnat qilganlik uchun xodimlarga 
qo’shimcha haq to’lash to’g’risida nizom.
8. Rahbar, mutaxassislar va xizmatchilarni 
joriy mukofotlash to’g’risida nizom.
9. Hodimlarni rejaga qo’shimcha 
mahsulot ishlab chiqarish suratini 
oshirganliklari uchun rag’batlantirish 
to’g’risida nizom.
10. Ishlab chiqarish 
harajatlarinikamaytirish uchun 
rag’batlantirish to’g’risida nizom.
11. Yoqilg’i-moylash materiallariva elektr 
quvvati sarfini tejash uchun 
rag’batlantirish to’g’risida nizom.
12.  Hodimlarning alohida muhim 
topshiriqlarni bajarishdagi xizmatlari 
uchun rag’batlantirish to’g’risida nizom.
13. Hodimlarni moddiy texika boyliklarini 
saqlash uchun rag’batlantirish to’g’risida 
nizom.
14. Ixtiro va ratsionalizatorlik takliflari 
uchun rag’batlantirish to’g’risida nizom.
15. Bir yo’la mukofot berish.
16. Qimmatbaho sovg’alar berib 
mukofotlash.

Ma’naviy
1. Minatdorchilik e’lon 
qilish.
2. Fahriy yorliq bilan 
mukofotlash.
3. Tarmoq boyicha 
fahriy unvon berish:
“Eng yaxshi ishchi”
“Eng yaxshi yosh 
ishchi”
“Eng yaxshi yosh 
mutaxasis”
“Eng yaxshi texnolog”
“Eng yaxshi 
konstruktor”
“Eng yaxshi yoshlar 
murabbiysi”
4. Davlat va hukumat 
mukofotlariga taqdim 
etish.

Psixologik 
1.Mehnatni tashkil 
etishning pudrat usuli.
2.Mehnatni tashkil 
etishning konveyer 
usuli.
3.Personalni kasbga 
yonaltirish.
4.Personalni reja asosida 
attestatsiyadan 
o’tkazish.
5.Ish joylarini 
attestatsiya qilish.
6.Kar’erani 
rejalashtirish.
7.Korxona rahbarlari ba 
bo’limlari auditi.

9.14-rasm. Korxonalarda mehnatga qiziqtirish va 
mehnatni rag’batlantirish usulllari



Korxonalarda hozirgi  vaqtda mukofotlash tizimi ikki darajali:  yillik 
mukofot tizimi va har oylik mukofot tizimiga bo’linadi. Yillik mukofot 
tizimi  yil  yakuniga qarab beriladi  va odatda „o’n uchinchi  maosh" deb 
yuritiladi.  Har  oylik  mukofotlash  tizimi  xodimlar  mehnati 
rag’batlantirishning tizimi turli shakl va uslublaridan iboratdir.

Bundan tashqari, kompaniya yoki firma rahbarlari, mutaxassislari va 
xizmatchilarni alohida topshiriqlar ijrosi uchun mukofotlash (9.4- jadval) 
ham ko’zda tutilishi mumkin.

9.4-jadval
Ijro uchun mukofotlashning namunaviy tizimi 

t/r 
Kompaniya yoki firma 

bo’limlari
Mukofotlas mezonlari 

Mukofot 
miqdori(hizmat 

maoshiga nisbatan 
foiz hisobida )

1. Texnalogiya bo’limi

Ish rejasini bajarilishi, 
belgilangan texnalogiya 

yangiliklarini muddatida joriy 
etish uchun

40

2. Sotuv bo’limi

Sotuv rejasi bajarilishi, 
harodirlar tomonidan 

shikoyatlar yo’qligi uchun
36

Sotuv rejasini 5 foizdan 
ko’proqga oshirib bajarganlik 

uchun
36

3. Farroshlar uchun
Barcha bolinma va hududlarda 

ozodalik ta’minlanganligi uchun
36

Alohida topshiriklar ijrosi uchun mukofotlar ish haqi fondi hisobidan 
joriy oyda amalda xodimning ishlagan kunlari uchun to’lanadi.

Rag’batlantirishning yana bir turi - xodimlarga imtiyozli (foizsiz) qarz 
berishdir.  Shuningdek,  ko’pgina  kompaniya  va  firmalarda  farzand 
tug’ilishi  munosabati  bilan,  oila  qurilishi  (nikoh  rasmiylashtirilishi) 
munosabati bilan, yaqin qarindoshlar vafoti munosabati bilan eng kam ish 
haqi  miqdorining  5  baravaridan  10  baravarigacha  moddiy  yordam 
ko’rsatish amaliyoti ham mavjud.

9.2. Personalni moddiy rag’batlantirish

Personalni  moddiy  jihatdan  rag’batlantirish  ularning  mehyat 
faoliyatida yuksak ko’rsatkichlarga erishishlarini ta’minlashga qaratilgan.

Personalni  moddiy  jihatdan  rag’batlantirish  deyilganda  ish 
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beruvchining  mehnat  shartnomasiga  asosan  barcha  sarf-xarajatlari 
tushuniladi.

Moddiy  jihatdan  rag’batlantirishning  asosiy  maqsadi  xodimlar 
faoliyatini  kompaniya  yoki  firma  strategik  maqsadlariga  erishishga 
yo’naltirish, boshqacha qilib aytganda personal moddiy manfaatdor-ligini 
korxonaning strategik maqsadlari bilan birlashtirishga qaratilgan. Bu hal 
qiluvchi qoida moddiy jihatdan rag’batlantirishning quyidagi maqsadlarini 
belgilaydi:

Personalni  korxonaga  jalb  etish.  Korxonalar  o’zlari  uchun  zarur 
mutaxassislarni  ishga  jalb  etish  maqsadida  mehnat  bozorida  o’zaro 
raqobatlashadilar.  Shuning  uchun  moddiy  jihatdan  rag’batlantirish 
korxonaga zarur personalni ishga jalb eta olishga mos bo’lishi kerak.

Personalni korxonada ushlab turish.  Korxonadagi moddiy jihatdan 
rag’batlantirish  mehnat  bozori  taklif  etayotgan  darajadan  past  bo’lsa, 
xodimlar  ishdan bo’shab keta  boshlaydilar.  Korxona rahbari  xodimlarni 
kasbiy o’qitish va rivojlantirish uchun sarflangan mablag’ zoe ketmasligi 
uchun ularni  boshqa kompaniya va firmalar  bilan raqobat  qila  oladigan 
darajada moddiy jihatdan rag’batlantirishni ta’minlashlari zarur.

Ishlab  chiqarish  faolligini  rag’batlantirish.  Rag’batlantirish 
personalni  korxona  uchun  zarur  mehnat  faolligini  ko’rsatishlarini 
ta’minlashi  kerak.  Mehnat  unumdorligini  oshirish,  mehnatga  ijodiy 
yondashish,  tashabbuskorlik,  korxonaga  sadoqat,  moddiy  jihatdan 
rag’batlantirish tizimi orqali mukofotlanishi kerak.

Ishchi kuchiga xarajatlarni nazorat qilish.  Hozirgi kompaniya va 
firmalar  uchun  ishchi  kuchiga  xarajatlar  ular  sarf-xarajatlarining  asosiy 
moddasini  tashkil  etadi.  Shuning  uchun  ushbu  xarajat-larni  muntazam 
nazorat  qilib  borish  katta  ahamiyatga  ega.  Moddiy  jihatdan 
rag’batlantirishning  oqilona  tizimi  korxonaga  ishchi  kuchi  uchun 
xarajatlarni  nazorat  ostida  ushlab  turish  bilan  bir  qatorda  ishlab 
chiqarishga zarur xodimlarni kompaniya va firmada ushlab turish imkonini 
beradi.  Amaliyotda bunga rioya etmaslik,  ish haqi  uchun asoslanmagan 
darajada ko’p mablag’ sarflanishi odatda korxonalarning sinishi (bankrot 
bo’lishida)da asosiy sabablaridan biridir.

Samaradorlik va soddalik. Moddiy jihatdan rag’batlantirish, korxona 
har  bir  xodimiga  yaxshi  tushunarli  bo’lishi  shart.  Aks  holda  undan 
ko’zlangan  maqsadlar  mutlaqo  qarama-qarshi  natijalarga  olib  keladi. 
Shuningdek,  ushbu  tizim  uchun  ortiqcha  xarajatlarga  yo’l  qo’yib 
bo’lmaydi.

Qonunchilik  talablariga  muvofiqlik.  O’zbekiston  Respublikasida, 
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xuddi boshqa davlatlarda bo’lgani kabi mehnat haqi shakli  va tizimlari, 
mukofotlar,  qo’shimcha  to’lovlar,  ustamalar,  rag’batlantirish  tarzidagi 
to’lovlar  amaldagi  qonunchilik  bilan  muvofiqpash-tiriladi.  Ularga  qa’tiy 
amal etilishi shart.

Rag’batlantirishning  yuqorida  keltirilgan  maqsadlari  bir-biriga 
muayyan  darajada  zid  kelishi  mumkin  (masalan,  ishchi  kuchi  uchun 
xarajatlarni  nazorat  qilish  hamda  malakali  personalni  korxonaga  jalb 
etish).  Bunday hollarda kompaniya va firmalar rahbarlari  bu vazifalarni 
oqilona hal etishni o’zlari hal qilishlari kerak bo’ladi.

Bozor  iqtisodiyoti  taraqqiy  etgan  davlatlardagi  kompaniya  va 
firmalarda  qo’llaniladigan  moddiy  jihatdan  rag’batlantirishning  asosiy 
shakllari 9.14- rasmda keltirilgan.

Bugungi  kunda qo’llanilib  kelinayotgan  qo’shimcha  rag’batlantirish 
tizimlarining hammasini asosan ikki guruhga bo’lish mumkin: ish haqiga 
ustama to’lovlar xodimlar ish stajiga yoki faqat xizmatiga qarab amalga 
oshiriladi.

O’zbekiston Respublikasida amalga oshirilayotgan iqtisodiy islohotlar 
mulkchilikning  turli  shaklida  faoliyat  ko’rsatayotgan  korxonalarda 
xodimlarni  moddiy  jihatdan  rag’batlantirishning  eng  maqbul  shakl  va 
uslublarini topish va qo’llashni taqozo etmoqda. Ana shu masalada moddiy 
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Ish haqi

Mukofotlar (bonuslar)

Foydaga sheriklik

Qo’shimcha to’lovlar rejasi

Kechiktirilgan to’lovlar

Aksiya sarmoyasida ishtirok etish

Korxona transporti Transport harajatini to’lash

Stipendiya berish dasturi Ta’lim olishda yordam berish

Ovqatlanishni qoplash Firma mahsulotini sotib olish uchu chegirma 

Maslahat hizmatlari Jamoa bilan dam olish

Klubga a’zolik(sport, qiziqish boyicha va hkz) Kredit olish asotsatsiyalari

Hayotni sug’urta qilish Hodimlar musobaqasi

Kasaba uyushmalariga a’zolik Tibbiy ko’rikdan o’tish

Qarmogidagi oila a’zolari hayotini sug’urta qilish Baxtsiz hodisalardan sug’urta qilish

Tibbiy hizmat
Baxtsiz hodisalardan sug’urta 

qilish
Qarmog’idagi oila a’zolari 

hayotini sug’urta qilish

Jamg’armalar Pensiya Ta’til Dam olish kunlari

9.14-rasm. Korxona personalini rag’batlantirish shakli

Jamg’arlar fondlari



jihatdan  rag’batlantirishning  korxona  faoliyati  natijalari,  bu  natijalarga 
erishishda  har  bir  xodimning  hissasini  hisobga  olish  bilan  bog’liqligini 
ta’minlash,  ish  haqiningdavlattomonidan  boshqarilishi,  bozor 
kon’yunkturasi iloji boricha to’liq hisobga olinishi maqsadga muvofiqdir 
(9.15- rasm).

Yaqin vaqtlargacha g’arb mamlakatlarida ish haqi to’lash tizimi juda 
sodda bo’lib, asosan uch turdan iborat edi. Ishchilar soatbay yoki ishbay, 
muhandis-texnik  xodimlar  aniq  belgilab  qo’yilgan  yillik  ish  haqi, 
boshqaruv  xodimlari  esa  yil  oxirida  to’lanadigan  mukofot  (bonus)  olar 
edilar. Bu tizim o’nlab yillar davomida o’z samaradorligini isbotlab keldi.

Ammo so’nggi yillarda ko’pgina kompaniya va firmalar mehnatga haq 
to’lashning  mehnat  unumdorligini  tubdan  oshirish  va  ishlab  chiqarish 
xarajatlarini keskin qisqartirishga yo’naltirilgan yangi usullarini joriy etish 
bo’yicha tajribalar o’tkazishga kirishganlar.

Mehnatga haq to’lashdagi bu yangiliklarning bir necha turlarini ajratib 
ko’rsatish mumkin. Ulardan biri an’anaviy ish haqi to’lashni yil yaqunlari 
bo’yicha  bir  yo’la  muqofot  berish  bilan  almashtirishga  asoslangan. 
Yangiliklarning ikkinchisi “foydada ishtirok etish rejasi” deb nomlanadi. 
Uchinchi  turini  esa  “Bilim  uchun  ustama”  deyishadi.  Ana  shu 
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tizimlarning  tub  maqsadi  xodimlar  kasbiy  malakasini  sezilarli  darajada 
oshirishga  qaratilgan.  Mazkur  tizimlarga  ko’ra  ish  haqiga  qo’shimcha 
to’lovlar amalda ishlab chiqarilgan mahsulot miqdoriga emas, balki xodim 
o’z  tashabbusi  bilan  so’nggi  vaqtda  qanday  yangi  bilimlar  va  yangi 
ko’nikmalarni  zgallaganiga  (malaka  oshirish  kurslarida  yoki  mustaqil 
ravishda) bog’liq bo’ladi.

Moddiy jihatdan rag’batlantirishning yangi tizimlari o’z mohiyati va 
shakllanish usuliga qarab quyidagi xususiyatlari bilan farqlanadi:

— bevosita to’lovlar (baza stavkalari va ustamalar);
— bilvosita to’lovlar (kompensatsiyalar);
— mukofotlar (bonuslar);
— pensiya to’lovlari.
Baza  stavkalari.  Korxonaga  zarur  malaka  va  tayyorgarlikka  ega 

bo’lgan xodimlarni jalb etish uchun baza ish haqi etarli bo’lishi kerak. Bu 
baza, xodim umumiy daromadlarini 70-90 foizidan ko’p bo’lmasligi lozim. 
Baza  ish  haqi  miqdori  xodimlar  guruhi  yoki  umuman  kompaniya  yoki 
firma darajasida mehnat unumdorligining oshirilishiga muvofiq ravishda 
oshirilishi  kerak.  Ish  haqi  o’sishi  sur’atlarining  mehnat  unumdorligi 
oshishi  sur’atlaridan  sezilarli  darajada  yuqori  bo’lishi  ish  haqi 
rag’batlantiruvchi  kuchining  pasayishiga  olib  keladi.  Hayot 
farovonligining  darajasi  ish  haqi  bozor  darajasini  belgilash  uchun  asos 
bo’lib xizmat qila olmaydi.

Baza stavkasi  miqdori  xodim mas’uliyati  darajasi  va  uning mehnat 
samaradorligi  bilan  bog’liq  bo’lishi  talab  etiladi.  Baza  stavkalarining 
mas’uliyat darajasiga nisbati pog’ona shaklidir.

 Korxona  personalining  daromadi  asosan  quyidagilardan  iborat 
bo’ladi:

1. Tarif stavkalari va okladlar bo’yicha ish haqi to’lash mehnatning 
murakkabligi va mas’uliyatiga muvofiq amalga oshiriladi.

2. Mehnat bozori ishchi kuchiga talab va taklif nisbatini aks ettiradi. 
Ish beruvchi vaxodim o’rtasidagi munosabatlar natijasida belgilangan tarif 
stavkalari  personal  ayrim guruhi  uchun tarif  stavkasi  jadvalida  belgilab 
qo’yilganidan  ancha  ortiqbo’lishi  ham  mumkin.  Bu  mehnatning  ana 
shunday turiga talabning yuqoriligi bilan izohlanadi.

3. Ustama  va  kompensatsiyalar  mehnatning  ob’ektiv  ravishda 
xodimga bog’liq bo’lmagan xususiyatlarini hisobga olgan holda to’lanadi.

4. Qo’shimcha  to’lovlar  va  mukofotlar  mehnatga  sidqidildan 
munosabat, mahsulot sifatini va ishlab chiqarish samaradorligini oshirishni 
rag’batlantirish  uchun  joriy  etiladi  va  xodimning  shaxsiy  yutuqlari 
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natijalarini aks ettiradi.

Ustamalar  va  qo’shimcha  to’lovlar  aksariyat  hollarda  muayyan 
xodimning alohida ish xususiyatlarini ifoda etadi.  Mukofotlar esa ishlab 
chiqarishda alohida natijaga erishilganligini rag’batlantirishga qaratilgan. 
Shuninguchun  xodimni  rag’batlantirish,  uning  o’z  mahorati,  malakasini 
oshirishga intilishini  taqdirlash uchun ustama va qo’shimcha to’lovlarni 
qo’llash maqsadga muvofiqdir.

Ustama va qo’shimcha to’lovlar barqarorlik xususiyatiga ega. Chunki, 
xodim muayyan malaka darajasiga va kasb mahoratiga ega bo’ladi.  Bu 
xususiyatlar xodimning ish haqi darajasida ifoda etilgani ma’qul. Joriy ish 
natijalari  o’zgaruvchan,  boshqa  xodimlarning  o’rtacha  ko’rsatkichlari, 
yutuqlaridan farq qilishi mumkin. Shuning uchun xodimning mehnatdagi 
natijalari ortishini mukofotlar tizimi orqali rag’batlantirish samaraliroqdir.

5. Ijtimoiy  to’lovlar.  Ular  ta’til,  shu  jumladan  ijtimoiy  ta’tillar, 
malaka oshirish, hayotni sug’urta qilish va shu kabilar uchun to’lovlardan 
iboratdir.

6. Korxona aktsiyalari bo’yicha dividendlar (foydaga sheriklik). 
Bu  xodimlarni  moddiy  jihatdan  rag’batlantirishning  juda  muhim  usuli 
bo’libgina qolmasdan, qator hollarda mulkka egalikning o’zgarishiga (agar 
korxona aktsiyalarining salmokli ulushi xodimlar tomonidan sotib olinsa) 
olib kelishi mumkin.

Kompaniya va firmalar aktsiyalarining o’z xodimlariga sotilishi bir-
biri bilan bog’liq ikki: kompaniya va firma hamda personal manfaatlarini 
birlashtirish,  iqtisodiy  -  xodimlar  mablag’larini  ishlab  chiqarishni 
rivojlantirish uchun jalb qilish maqsadiga xizmat qiladi.

Personalning korxona kapitalidagi ishtirokining quyidagi shakllari 
mavjud:

- bepul aktsiyalar;
- aktsiya  kursidan  muayyan  foiz  chegirmasi  bo’lgan  oddiy 
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9.17-rasm. Baza stavkasining hodim ma’sulyati bilan o’zaro 
bog’liqligi



aktsiyalar;
- korxona aktsionerlari  umumiy yig’ilishida ovoz berish huquqini 

bermaydigan imtiyozli aktsiyalar;
- xodimlarning  pay  shaklida  ishtirok  etishi  ko’zda  tutilgan 

jamiyatlarni tashkil qilish;
- aktsiyalarga opsionlar;
- faoliyat yakunlari bo’yicha, ishtirok etish birligiga aktsiyalar va 

hokazolar.
Pensiya ta’minoti.  O’zbekiston Respublikasining Mehnat kodeksida 

yoshga  doir,  nogironlik  va  boquvchisini  yo’qotganlik  pensiyasi 
tayinlanishi belgilab qo’yilgan.

Yoshga doir pensiya sug’urta qilingan xodimlarga umumiy asoslarda: 
erkaklar  -  oltmish  yoshga  to’lgan bo’lib,  umumiy mehnat  staji  yigirma 
besh yildan kam bo’lmagan taqdirda, ayollar - ellik besh yoshga to’lgan 
bo’lib,  umumiy  mehnat  staji  yigirma  yildan  kam  bo’lmagan  takdirda 
tayinlanadi.

Pensiya  sug’urta  qilingan  xodimlarning  ayrim  toifalariga  pensiya 
yoshi kam bo’lganda, tegishli hollarda esa, - mehnat staji kam bo’lganda 
ham tayinlanadi.

Nogironlik  pensiyasi  sug’urta  qilingan  xodimlarga  -  nogironlik 
mehnatda mayib bo’lish yoki kasb kasalligiga chalinganligi tufayli kelib 
chiqqan bo’lsa, mehnat faoliyatining muddatidan qat’iy nazar, nogironlik 
boshqa sabablar  tufayli  kelib  chiqqanda esa,  -  tegishli  umumiy mehnat 
stajiga  ega  bo’lganda  tayinlanadi,  bunday  mehnat  stajining  muddati 
sug’urta  qilingan  xodimning  nogironlik  ro’y  bergan  vaqtdagi  yoshiga 
bog’liq bo’ladi.

Boquvchisini  yo’qotganlik  pensiyasi  mehnatda  mayib  bo’lish  yoki 
kasb kasalligi tufayli vafot etgan boquvchining mehnatga qobi-liyatsiz oila 
a’zolariga,  uning  mehnat  faoliyatining  muddatidan  qat’iy  nazar 
tayinlanadi, agar u boshqa sabablar natijasida vafot etgan bo’lsa, shunga 
muvofiq  keladigan  umumiy  mehnat  stajiga  qarab  tayinlanadi,  bunday 
mehnat stajining muddati sug’urta qilingan xodimning vafot etgan kuniga 
qadar bo’lgan yoshiga bog’liq bo’ladi.

Turli xildagi davlat pensiyalarini olish huquqiga ega bo’lgan sug’urta 
qilingan xodimlarga (boquvchisini yo’qotgan hollarda esa - ularning oila 
a’zolariga) ularning o’zlari tanlagan pensiyaning bitta turi tayinlanadi.1

Hozirgi vaqtda O’zbekiston Respublikasida Pensiya jamg’armasi ham 
tashkil  etilgan  bo’lib,  u  fuqarolarni  keksalik  paytida  moddiy  jihatdan 
qo’llab-quvvatlashga qaratilgan. Pensiya jamg’armasiga majburiy to’lovlar 
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bilan  birga  xodimlar  o’z  ish  haqlaridan  hamda  korxonalar  mablag’lari 
hisobidan tegishli badallar o’tkazib turishlari mumkin.

9.3. Personal mehnatiga haq to’lash. 
Mehnatga haq to’lashni tashkil etish

Mehnatga haq to’lashning mohiyati  va  iqtisodiy  mazmuni  iqtisodiy 
nazariyaning eng muhim masalalaridan biridir.

O’zbekiston  Respublikasining  Mehnat  kodeksi  153-  moddasiga 
muvofiq: “Mehnat haqining miqdori ish beruvchi bilan xodim o’rtasidagi 
kelishuvga  binoan  belgilanadi.  Mehnat  haqi  qonun  hujjatlari  bilan 
belgilangan eng kam miqdordan oz bo’lishi mumkin emas va uning eng 
ko’p mikdori biron bir tarzda cheklanmaydi.

Mehnat  haqi  shakli  va  tizimlari,  mukofotlar,  qo’shimcha  to’lovlar, 
ustamalar,  rag’batlantirish  tarzidagi  to’lovlar  jamoa  shartnomalarida, 
shuningdek  ish  beruvchi  tomonidan  kasaba  uyushmasi  qo’mitasi  yoki 
xodimlarning  boshqa  vakillik  organi  bilan  kelishib  qabul  qilinadigan 
boshqa lokal hujjatlarda belgilanadi”38.

Bu  halqaro  mehnat  me’yorlariga,  xususan  Xalqaro  Mehnat 
Tashkilotining  1949  yil  1  iyuldagi  95-son  “Mehnatga  haq  to’lashni 
muhokama  etish  to’g’risida”gi  Konventsiyasiga  mos  keladi.  Ushbu 
Konventsiyaga  muvofiq  “Mehnatga  haqto’lash  atamasi  nomlanishi  va 
haqto’lash usulidan qat’iy nazar, shartnoma yoki milliy qonunchilik bilan 
belgilangan,  tadbirkor  yollash  to’g’risidagi  yozma  yoki  og’zaki 
shartnomaga  muvofiqbajarilgan  yoki  bajarilishi  kerak  bo’lgan  mehnat 
yoxud ko’rsatilgan yoki ko’rsatilishi kerak bo’lgan xizmatga pul hisobida 
to’lanadigan har qanday rag’batlantirish yoki ish haqidir”.

Iqtisodiy  nazariyada  mehnatga  haq  to’lash  mohiyatini  aniqlash 
yuzasidan ikkita asosiy konseptsiya mavjud.

Mehnatga  to’lanadigan  haq  mehnat  bahosidir.  Mehnatga 
to’lanadigan haq miqdori bozor omillari, birinchi navbatda talab va taklif 
ta’siri  ostida  shakllanadi.  Ishchi  kuchining  bahosi  esa  quyidagicha 
shakllanadi.  Ushbu  konseptsiyaga  binoan  bozor  iqtisodiyoti  umumiy 
nazariyasi asosida mehnat bozorida tovar narxi ortishi bilan tovar taklifi 
ortib boradi, tovarga talab esa tovar narxi arzonlashishi bilan ortib boradi. 
Bu mehnatga haq to’lash ko’payishi bilan ishchi kuchi taklifi ortib boradi, 
mehnatga  haqto’lash  kamayishi  bilan  ishchi  kuchiga  talab  ortadi  (9.17- 
rasm).

38 O’zbekiston Respublikasi Mehnat qonunchiligi bo’yicha me’yoriy-xuquqiy hujjatlar to’plami. T.: O’zbekiston, 2006, Б. 136.
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Ushbu jadvalga muvofiqagar ish haqi miqdori “I1” darajasida bo’lsa 
mehnat  bozorida  nima  ro’y  berishini  ko’rib  chiqaylik.  Bunda  talab  (1 
nuqtasi) katta, taklif esa (2 nuqtasi) kichik bo’ladi. Ana shu holda talab 
taklifdan ancha ortib ketadi, ya’ni mehnat bozorida ishchi kuchi taqchilligi 
ro’y beradi.  Bu ish beruvchilarni xodimlarni ishga jalb etish uchun ular 
mehnatiga  haqto’lashni  oshirishga  majbur  qiladi.  Natijada  mehnat 
bozorida mehnatga haqto’lash miqdori ortadi.

Agar  ish  haqi  “I2”  darajasiga  ko’tarilsa,  bunda  taklif  (3  nuqtasi) 
talabdan  (4  nuqtasi)  sezilarli  ravishda  ortadi.  Bu  holda  ish  beruvchilar 
uchun  mehnat  bozorida  mavjud  bo’lganidan  ancha  kam xodimlar  talab 
etiladi. Bu ishchi kuchining ortiqcha bo’lishiga olib keladi. Ana shunday 
holatda ish beruvchilar ish haqini kamaytirsalar ham o’zlari uchun zarur 
ishchi kuchiga ega bo’la oladilar. Ish izlayotganlar esa kam miqdordagi ish 
haqiga  rozi  bo’lishlari,  yoki  ushbu mehnat  bozorini  tark etishlari  kerak 
bo’ladi.  Oqibatda  talab  va  taklif  muvozanat  (5  nuqtasi)  holatiga 
yaqinlashadi.

Ishchi kuchiga talab ish kuchiga taklifiga teng bo’lgan holatdagi ish 
haqi miqdori  teng muvozanatli ish haqi yoki teng muvozanatli bozor 
ish haqi, deb ataladi. Teng muvozanatli ish haqi hamma tomonidan qabul 
qilinishi  sababli  ustuvor  bo’ladi.  Ishchi  kuchi  har  xil  turlarining  bozor 
(ijtimoiy)  bahosi  shu  tariqa  belgilanadi.  Amaliyotda  bu  kasbiy  malaka 
guruhlari, xodimlar toifalari, ish staji, jinsi, tarmoqlar, mintaqalar bo’yicha 
o’rtacha statistik ish haqi hisoblanadi.

Ammo teng muvozanatli ish haqi ishchi kuchiga talab yoki taklifning 
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ta’siri  natijasida  o’zgarishi  mumkin.  Masalan,  xususiylashtirish 
jarayonining  dastlabki  bosqichida  yangi  tadbirkorlik  tuzilmalari  soni 
keskin  ortishi  natijasida  hisobchi  buxgalter  mutaxassisligiga  ega 
xodimlarga talab keskin ortdi. Avvalgi talab va taklif darajasida bo’lgan 1 
nuqtadagi  teng  muvozanatli  holat  yangi  talabni  qondira  olmay  qoldi. 
Ushbu  talab  hisobga  olingan  holda  ta’lim muassasalari,  qisqa  muddatli 
qurslarda hisobchilarni qo’shimcha tayyorlash yo’lga qo’yilishi natijasida, 
bu  ixtisoslik  bo’yicha  kadrlar  tayyorlash  keskin  ortdi.  9.18-rasmdan 
ko’rinib turganidek, yangi talab 2 nuqtada yangi teng muvozanatli holatni 
ish haqi miqdori  ortgan holda yuzaga keltirdi.  SHuni alohida ta’kidlash 
kerakki,  bu  holatda  ish  bilan  bandlikning  teng  muvozanatli  holati  ham 
ortdi.

Bozor  iqtisodiyoti  sharoitlarida  raqobatga  bardosh  bera  olmasdan 
ishlab chiqarishning u yoki bu sohasida keskin pasayish yuz bersa, tabiiyki 
bu  korxonalarda  ishchi  kuchiga  ham talab  sezilarli  darajada  kamayadi. 
Mehnat bozorida bu ish haqi miqdorini  teng muvozantli  1 nuqtasidan 2 
nuqtasiga  siljitadi  (9.19-  rasm).  Xodimlar  sonining  hamda  ish  haqi 
miqdorining kamayishi bu yangi holatni aks ettiradi.

367



Ko’pgina iqtisodchilar ish haqi miqdorining yuqori darajasi va uning 
o’sishini  mehnatga  va  ishchi  kuchiga  talabning  pasayishidir,  ish  haqi 
miqdorining  pastligi  va  uning  kamayishini  mehnatga  ishchi  kuchiga 
talabning ortishidir  deb baholaydilar.  Talab  va taklif  qonuniga muvofiq 
ishchi  kuchining  (ish  haqining)  narxi  qanchalik  yuqori  bo’lsa,  talab 
shuncha kam bo’ladi va tegishli ravishda narx arzonligi buning teskarisini 
anglatadi.

B. Ish haqi – “ishchi kuchi” tovari qiymatining pullik ifodasi yoki 
“ishchi  kuchi” tovari  qiymatining  aylantirilgan  shaklidir.  Ish  haqi 
miqdori ishlab chiqarish sharoitlari va bozor omillari - talab va taklif ta’siri 
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ostida belgilanadi.
Ishchi  kuchining qiymati  miqdor va sifat  ko’rsatkichlariga ega.  Ish 

kuchining sifat  ko’rsatkichi  muayyan ishlab chiqarish munosabatlarini 
aks  ettiradi,  xususan ishchi  tomonidan o’z  ishchi  kuchini  sotishi  va  bu 
ishchi  kuchining  ish  beruvchi  tomonidan  foyda  olish  maqsadida  sotib 
olinishini  ko’rsatadi.  Ishchi  kuchi  mikdor  ko’rsatkichi  ishchi  kuchini 
yaratish,  rivojlantirish,  saqlash  uchun  zarur  bo’lgan  turmush  vositalari 
qiymati bilan belgilanadi.

Ishchi  kuchi  bozorida  muayyan  malaka,  kasbkorga  ega  xodimlar 
sotuvchi  bo’lsa,  xaridorlar  -  kompaniya  va  firmalardir.  Maoshlar, 
tariflar,  ishbay,  vaqtbay  shakldagi  kafolatlangan  ish  haqi  ishchi 
kuchining  bahosi  hisoblanadi.  Ishchi  kuchiga  talab  va  taklif  kasbiy 
tayyorgarlik darajasiga qarab uning o’ziga xos iste’molchilari talabi hamda 
bu ishchi kuchiga ega xodimlar tomonidan taklif bo’yicha takomill ashtiril 
adi.

Ishchi  kuchining  oldi-sotdisi  ish  beruvchilar  va  yollanma  xodimlar 
o’rtasidagi  mehnat  munosabatlarini  muvofikdashtiruvchi  asosiy  hujjatlar 
hisoblangan kontraktlar (shartnomalar) asosida amalga oshiriladi.

Mexnat  bozorida  muayyan  mikdor  va  sifatdagi  ish  iste’molchilar 
ishlab chiqarilgan mahsulot uchun to’lashga tayyor bo’lgan miqdorga mos 
ravishda  rag’batlantiriladi.  Shunday  ekan  ish  haqi  kimningdir  xohishi, 
saxiyligi  yoki  tejamkorligiga  bog’liqemas.  Mehnatga  haq  to’lash  ish 
beruvchining  mehribonchiligi  bo’lmay,  balki  amaliy  operatsiya,  „ishlab 
chiqarish omili"ni xarid qilishdir. Mehnatning narxi - bozor alomati bo’lib, 
iste’molchilarning ne’matlar va xizmatlarga talabiga bog’liq.

Mehnat qiymatining o’zgarishi xarajatlar miqdori, foyda, mahsulot va 
xizmatlarning  pirovard  narxiga  juda  keskin  ta’sir  ko’rsatishi  mumkin. 
Shuning uchun mehnat narxi mehnatdan resurs sifatida foydalanishda juda 
muhim ahamiyat kasb etadi. Ana shu narx qaerda va qanday mehnatdan 
foydalanish kerakligini, umuman mehnatdan foydalanish kerakmi yoki uni 
sarmoya  (kapital)  bilan  almashtirish  maqsadga  muvofiqligini  aniqlash 
imkonini beradi.

Ish haqi ish beruvchi tomonidan xodimga mehnat qilgan vaqti, ishlab 
chiqargan mahsuloti yoki boshqa aniq faoliyati uchun muntazam ravishda 
to’lab turadigan puldir.

Ish haqining quyidagi xususiyatlarini bilish lozim:
- ish  haqining  mohiyati  mehnatkashlar  turmush  vositalari 

jamg’armasining asosiy qismi ekanligidadir;
- har bir xodim ish haqining miqdori  birgina u sarflagan mehnat 
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miqdori va sifatiga emas, balki uning real mehnat ulushi, mehnat jamoasi 
pirovard ish natijalariga bog’likdir;

- ish haqi  nafaqat  mehnat  bo’yicha taqsimlashning asosiy shakli, 
balki eng muhim moddiy rag’batdir. Chunki mehnatkash o’zining moddiy 
va ma’naviy ehtiyojlarini qondirish uchun ish haqi olish va uning miqdori 
ortishidan  ob’ektiv  ravishda  manfaatdordir.  Demak,  u  o’z  ish  haqining 
miqdori  bog’liq  bo’lgan  o’z  mehnati  va  umuman  jamoa  mehnati 
samaradorligi ortishidan manfaatdordir;

- ish haqi xodim mehnat samaradorligiga ta’sir ko’rsatuvchi muhim 
omildir.

Ish  haqiga  xos  funktsiyalar  (9.20-rasm)ning  asosiylari 
quyidagilardan iboratdir:

- yaratuvchanlik - ishchi quchini yaratish imkoniyatini ta’minlash;
- maqomli - tegishli kasb va malakaga ega ishchi kuchini yaratishni 

ta’minlash;
- muvofiqlashtiruvchi  -  ishchi  kuchiga  talab  va  taklifning 

muvofiqlashtirib (narx, daromad, foyda orqali) borish;
- rag’batlantiruvchi  -  ishlab  chiqarishni  rivojlantirishdan 
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manfaatdorlikni ta’minlash;
- ishlab  chiqarish  -  ulush  -  foydaga  sheriklik  orqali  ishchi 

kuchining sifati, miqdori va natijasini kuchaytirish.
Ish  haqining  bu  funktsiyalari  dialektik  jihatdan  yaxlit  bo’lib,  ular 

birgalikda  bo’lgan  taqdirdagina  ish  haqi  mohiyati,  ishlab  chiqarish 
jarayonida  yuzaga  chiqadigan  ziddiyatlar  va  muammolarni  anglash 
mumkin bo’ladi.

Bozor  iqtisodiyoti  sharoitida  ish  haqining  asosiy  tarkibiy  qismlari 
9.21- rasmda aks etgan.

Hozirgi vaqtda mehnat bozorida ish beruvchilar va yollanma xodimlar 
kuchlari nisbatidan kelib chiqqan holda ish haqi darajasini belgilashning 
uch usuli mavjud.

1. Davlat tomonidan belgilab quyilgan ish haqi miqdori.
2. Ish beruvchi va yollanma xodim o’rtasidagi shartnoma bo’yicha 

belgilangan  ish  haqi  miqdori.  Rasmiy  jihatdan  bu  holatda  tomonlar 
kuchlari  teng,  biroq  ish  beruvchi  yollanma  xodimga  nisbatan  ko’proq 
imkoniyatlarga ega.

3. Ish haqi miqdorini jamoa bo’lib anikdash. Bu holatda alohida bir 
xodimning  ish  beruvchiga  nisbatan  zaif  kuchi  personalning  o’z 
manfaatlarini himoya qilish imkoniyati bilan mustahkamlanadi.

An’anaviy  ish  haqi  mikdrrining  uzgarishi  (ortishi)  uch  holatda: 
xodim  kar’erasi  (lavozimda  o’sishi  va  pasayishi),  korxonada  ish  haqi 
umumiy miqdorining o’zgarishi hamda vaqt-vaqti bilan har bir xodimni 
ragbatlantirish  miqdorini  qayta  ko’rib  chiqilishi  natijasida  ro’y  beradi. 
Hozirgi  sharoitlarda  ish  haqi  umumiy  darajasining  o’zgarishi  amalda 
o’rtacha ish haqi miqdorini muttasil oshirib borish jarayonidir.

Narx-navoning  o’sishi  (pulning  qadrsizlanishi)  va  mehnat 
unumdorligining  ortishi  bugungi  iqtisodiyotda  barqaror  omilga  aylanib, 
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o’rtacha ish haqini oshirishga sabab bo’lyapti.
Kompaniya yoki firma o’zi uchun zarur yuqori malakali xodimlarni 

ishga jalb etish, mavjud personalni saqlab turish uchun iste’mol bozorida 
narx-navoning  oshishi  bilan  bog’liq  xodimlar  xarajatlarini  muayyan 
darajada qoplash hamda mehnat unumdorligi  ortishi bo’yicha yutuqlarni 
jamoa  bilan  baham  ko’rish  maqsadida  ish  haqi  mikdorini  o’zgartirib 
borishlari kerak. Ammo bu, aytaylik, yillik pulning qadrsizlanish darajasi 
10  foizni  tashkil  etsa,  o’rtacha  ish  haqini  albatta  10  foizga,  korxonada 
mehnat  unumdorligi  5  foizga  ortsa,  o’rtacha  ish  haqi  ham  5  foizga 
oshishini  anglatmaydi.  Ish  haqi  miqdorining  ko’payishi  pulning 
qadrsizlanish darajasidan yuqori yoki past bo’lishi mumkin. Biroq korxona 
mehnat bozorida raqobatbardosh bo’lishi uchun narx-navo o’sishi va ish 
haqi  miqdori  ko’payishi  o’rtasida  muvozanatni  saklashi,  ya’ni  hech 
bo’lmaganda  ish  haqining  xarid  xususiyatini  ushlab  turishiga  harakat 
qilishi  kerak.  Ish  haqini  amalda  oshirish  miqdori  qonunchilikdagi 
o’zgarishlar, mehnat bozoridagi talab va taklif, iqtisodiyotning ahvolidan 
kelib chiqadi.

Mehnatga haq to’lashni tashkil etish  tushunchasi ish haqi tarkibi, 
mehnat miqdori va sifatining unga to’lanadigan haqqa mosligi, shuningdek 
mehnatga  haq  to’lashning  tarkibiy  qismlari  (me’yorlash,  tariftizimi, 
mukofotlar, ustamalar, qo’shimcha to’lovlar va hokazolar) hisobga olinishi 
kerak (9.22- rasm).

Mehnatga haq to’lashni tashkil etish tamoyillari iqtisodiy qonunlar 
amal qilishni aks ettiruvchi ob’ektiv, ilmiy asoslangan qoidalar bo’lib, ular 
ish haqi funktsiyalarini to’liqroq namoyon etishga yo’naltirilgandir.

Mehnatga haq to’lash negizida ijtimoiy ishlab chiqarishda mulkchilik 
shakllari,  davlatning  eng  kam  ish  haqini  belgilash  sohasidagi  siyosati, 
milliy  iqtisodiyotni  rivojlantirish  darajasi,  mamlakat  milliy  boyligiga 
bog’liq bo’lgan ko’pgina tamoyillar yotadi.
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9.22-rasm. Mehnatga to’lashni tashkil etish

Alohida  bir  korxona  uchun  mehnatga  haq  to’lashning  asosiy 
tamoyillari sifatida quyidagilarni keltirish mumkin:

- davlat tomonidan belgilangan ish haqi eng kam mikdorini hisobga 
olish;

— mehnatni  tashkil  etish  masalalarida  korxonaning  mutlaq 
mustaqilligi;

— mehnat  unumdorligi  o’sishi  sur’atlarining  ish  haqi  o’sishi 
sur’atlaridan yuqori bo’lishi;

— ishlab  chiqarishning  pirovard  natijalari  va  sarf  etilgan  mehnat 
miqdoriga muvofiq ish haqi to’lash;

— yuksak  sifatli  mahsulot,  mehnat,  ish  va  xizmatlarni 
rag’batlantirish;

— xodimlarning  mehnatunumdorligini  o’stirishdan  manfaatdorligi, 
murakkab  va  oddiy,  akdiy  va  jismoniy  mehnatga  haqto’lashda  oqilona 
nisbatni ta’minlash;

— alohida kasblar, toifalar, guruxlar mehnatiga haq to’lash nisbatini 
ta’minlash;

— pul  qadrsizlanishini  hisobga  olgan  holda  ish  haqi  miqdorini 
indeksatsiya qilish;
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— mahsulot tannarxida ish haqining eng maqbul ulushini ta’minlash;
— tarmoqdagi  turdosh  korxonalarda  o’rtacha  ish  haqi  miqdorini 

hamda  mintaqa  (viloyatda)  o’rtacha  ish  haqi  miqdorini  tahlil  etish  va 
korxonada bu o’rtacha ish haqlaridan yuqori bo’lgan ish haqi miqdorini 
ta’minlashni rejalashtirish;

— xodimlarning  alohida  toifalari  uchun mehnatga  haq to’lashning 
eng maqbul (ishbay, vaqtbay) turini tanlash;

— davlat  hamda  kompaniyaning  o’zidagi  mehnat  kafolatlari 
yordamida xodimlarni ijtimoiy jihatdan himoya qilishni ta’minlash;

— mehnatga haq to’lash va uning tarkibiy qismlari (maoshlar, tarif 
stavkalari, mukofotlar va hokazolar) ning dinamikasini tahlil qilish.

Bozor  iqtisodiyoti  mehnatga  haq  to’lashga  juda  qat’iy  talablar 
qo’yadi.  Bir  tomondan,  korxonalar  mehnatini  tashkil  etish  va  unga 
haqto’lash, ish haqi fondi miqdorini belgilash, xodimlarga tarif stavkalari 
va maosh belgilash, xodimlarni ish sifati va miqdori uchun mukofotlashda 
to’la mustaqildirlar.

Ikkinchi  tomondan  esa,  kompaniya  va  firmalar  o’z  mahsulotlari 
bozorda  raqobatbardosh  bo’lishi  uchun  mehnatga  haq  to’lash  bo’yicha 
xarajatlarni  kamaytirish  va  mahsulot  sifatini  yaxshilash  imkoniyatlarini 
muttasil izlashlari kerak. Ba’zi korxonalar bu muammoni oddiygina - ish 
haqi miqdorini  hamda mahsulot  narxini  oshirish hisobiga hal qilmoqchi 
bo’ldilar. Oqibatda ular bozor iqtisodiyotining shafqatsiz qoidalariga amal 
qilishiga  o’zlari  guvoh bo’ldilar.  Yuqoridagidek,  o’ylamasdan ish tutish 
tayyor  mahsulotlarning  omborda  taxlanib  ketishi,  aylanma  mablag’lar 
tugashi,  ish  haqi  to’lay  olmaslik,  oqibat  natijada  malakali  ishchiva 
xizmatchilarni ishdan bo’shatib, sinishga (bankrotlikka) duchor bo’lishga 
olib keldi.

Shunday  ekan  bozor  iqtisodiyoti  sharoitida  mehnatga  haq  to’lash 
tamoyillariga  qat’iy  amal  qilish  korxona  muvaffaqiyatli  faoliyat 
ko’rsatishining  asosiy  omillaridan  biridir.  Bu  tamoyillarning  asosiylari 
quyidagilardan iboratdir:

1. Ish haqi mikdorini muttasil oshirib borishi.
2. Mehnat  me’yorlarining  mehnatga  haq  to’lash  me’yorlariga 

muvofiqligi.
3. Mehnatkashlarning  mehnatda  yuksak  pirovard  natijalarga 

erishishdan manfaatdorliklari.
4. Mehnat unumdorligi sur’atlari  o’sishining mehnatga haq to’lash 

sur’atlari o’sishidan yuqori bo’lishi.
Yuqorida keltirilgan har bir tamoyil bir necha iqtisodiy qonunlar amal 
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qilishi  bilan  bog’liq.  Masalan,  mehnat  me’yorlarining  mehnatga  haq 
to’lash  me’yorlariga  muvofiq  bo’lishida  mehnat  va  qiymat  bo’yicha 
taqsimlash qonunlari bir yo’la amal qiladi.

Mehnatga  haqto’lash  tamoyillari  bazisli  va  asosan  barqarordir. 
Mehnatga  haq  to’lashga  talablar  esa  (9.23-  rasm)  dinamik  va 
o’zgaruvchan tusga egadir.

Mehnatga haq to’lash talablari  mehnatga haq to’lashni  tashkil  etish 
tamoyillarini  hayotga  to’laroq  tadbiq  etishga  ko’maklashadi  hamda 
iqtisodiyotning ahvoli, uning vazifalariga bog’liq ravishda bu tamoyillarga 
aniqlik kiritish, qayta ko’rib chiqish va o’zgartirish maqsadlariga xizmat 
qiladi. Mehnatga haq to’lashga talablar odatda me’yoriy hujjatlarda aniq 
ko’rsatmalar,  yo’l  qo’yish  mumkin  bo’lgan  eng  ko’p  va  eng  kam 
chegaralarning  o’rtacha  ko’rsatkichlari  sifatida  aks  ettiriladi.  Mehnatga 
haqto’lashni tashkil etishda ularga rioya etish zarur.

Mehnatga haq to’lashni tashkil etish vositasi (mexanizmi) mehnat 
me’yorlarini mehnatga haqto’lash me’yorlari bilan bog’laydigan ijtimoiy, 
iqtisodiy,  texnik,  tashkiliy  va  psixologik  chora-tadbirlar  majmuasidan 
iboratdir.

Mehnatga haqto’lashni  tashkil  etish ikki  bosqich:  ishlab  chiqish  va 
muvofiqlashtirishdan iboratdir.

Tarif shartlarini ishlab chiqish bosqichlarida:
— mehnatning sifati baholanadi;
— birinchi  razryad  tarif  stavkasi  yoki  asos  vazifasini  o’taydigan 

maosh miqdori belgilanadi;
— razryadlar (lavozim kategoriyalari) miqdori aniqlanadi;
— razryadlararo koeffitsientlar belgilanadi;
— tarif  setkasi  yoki  lavozim  maoshi  quyi  nuqtalari  o’rtasidagi 

tafovut belgilanadi.
Shundan  so’ng  ish  haqining  tarif  va  tarif  ustki  qismlarini,  tarmoq 
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ichki,  tarmoqlararo  va  hududiy  stavka  va  maoshlarni  tabaqalashtirishni 
tegishli  ravishda  bog’lash,  mehnatga  haq  to’lash  tarkibi,  shakli 
vatizimlarini ishlab chiqish ko’zda tutiladi.

Tarif  va  tarif  usti  shartlarini  muvofiqlashtirish  bosqichi  ish 
haqining belgilangan nisbatlariga rioya qilish, iqtisodiy, ijtimoiy va ishlab 
chiqarish  sharoitlari  o’zgarishiga  bog’liq  ravishda  stavka  va  maoshlar 
miqdoriga aniqlik kiritish maqsadlarini ko’zlaydi.

Mehnatga haq to’lashni tashkil etishda quyidagilardan foydalaniladi:
1. Tarif stavkalari.
2. Ishchilarga  talablar  va  ishlar  xususiyatlari  bayon  etilgan  tarif-

malaka spravochniklari.
3. Tarif setkasi.
4. Ish haqining eng kam miqdori (qonunda belgilab qo’yilgan).
5. Mintaqaviy koeffitsientlar.
6. Tirikchilik  uchun  zarur  eng  kam  miqdor  (O’zbekiston 

Respublikasi  Konstitutsiyasi  39-  moddasiga  muvofiq  tirikchilik  uchun 
zarur eng kam miqdor rasman belgilab qo’yiladi)39.

7. Ish haqini indeksatsiya qilish qoidalari.
8. Xodimga ish haqini to’lash qoidasi.
9. Mehnatga  to’lanadigan  haqni  xodimlar  o’rtasida  taqsimlash 

qoidalari.
10. Tungi vaqtdagi ish uchun ustamalar.
11. Og’ir mehnat sharoiti uchun ish haqiga ustamalar.
12. Bayram va dam olish kunlaridagi ish uchun ustamalar.
13. Ish vaqtidan tashqari ish uchun ustamalar.
14. Me’yoriy ish vaqtidan ortiqcha ish uchun ustamalar.
15. Ta’til vaqti uchun haqto’lash qoidalari.
16. Ta’lim vaqti uchun haqto’lash qoidalari.
17. Kasallik vaqti uchun haqto’lash qoidalari.
18. Mehnat  qobiliyatini  yo’qotganda  kompensatsiyani  hisoblab 

chiqish qoidalari.
19.Mukofot  to’lash  qoidalari  hamda  mukofot  beriladigan  faoliyat 

turlari.
20. Xodimlarning korxona tomonidan qoplanadigan xarajatlari.
21. Foydaga sheriklik qoidalari.
Tarif stavkalari. Ular personal turli guruh va toifalarining vaqt birligi 

(soat, kun, oy)da bajargan ishlariga to’lanadigan haq mutlaq miqdorining 
pul  shaklidagi  ifodasidir.  Ular  har  bir  malaka  razryadi  bo’yicha 

39 O’zbekiston Respublikasi Konstitutsiyasi. T.: O’zbekiston. - 2009 – Б. 9.
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belgilanadi.
Personalga  tarif  asosida  haq  to’lash  uchun,  eng  avvalo,  jamoa 

shartnomasida mehnat me’yorlarini (xizmat vazifalarini) bajarganlik uchun 
to’lanadigan eng kam haq miqdori qayd etiladi. Bu eng kam tarif stavkasi 
hisoblanadi.

Jahon tajribasi ishchilar, mutaxassislar va rahbarlar uchun 17-22 tarif 
razryadlaridan iborat bo’lgan yagona tarif setkalarini joriy etish maqsadga 
muvofiqligidan  dalolat  berib  turibdi.  Bu  xodimlar  turli  guruhlari  tarif 
stavkalari  nisbatini  to’g’ri  belgilash,  korxona  va  tashkilotlar  tarif 
tizimlariga o’zgartirishlar kiritishni engillashtirish imkonini beradi.

O’zbekiston Respublikasida mehnatga haq to’lashning 0 dan 22 gacha 
razryadi  bo’lgan  Yagona  tarif  setkasi  joriy  etilgan.  U  O’zbekiston 
Respublikasi  Vazirlar  Mahkamasining 2005 yil  25 oktyabrdagi  273-son 
“Vazirlar  Mahkamasining  2004  yil  2  iyuldagi  309-son  “Mehnatga  haq 
to’lashning Yagona tarif setkasini yanada takomillashtirish to’g’risida”gi 
Qaroriga  o’zgartirishlar  kiritish  to’g’risida”gi  qaroriga  muvofiq 
quyidagichadir:

9.5-jadval
O’zbekiston Respublikasida Mehnatga haq to’lashning Yagona 

tarif stavkasi
Mehnatga haq to’lash 

razradlari
Tarif koeffisientlari

0
1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
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Ushbu  Yagona  tarif  setkasi  barcha  xodimlar  - eng  past  malakali 
xodimlardan  boshlab  respublika  miqyosidagi  eng  yuqori  lavozimdagi 
rahbarlar mehnatiga haqto’lashni ko’zda tutadi.

Yagona  tarif  setkasi  xodimlar  barcha  toifalari  mehnatiga  razryad 
bo’yicha haq to’lash tizimi hisoblanadi. Razryadlar bo’yicha haq to’lash 
stavkalari  bajarilayotgan  ishning  murakkabligi  hamda  xodimlar 
malakasiga  qarab  tabaqalashtiriladi.  Ish  haqida  boshqa  omillar:  mehnat 
sharoiti,  shaxsiy  mehnat  natijalarining  belgilangan  me’yor-dan ortiqligi, 
xodimlarning  shaxsiy  sifatlari  va  hokazolar  mehnatga  haq  to’lashning 
boshqa elementlari vositasi bilan tabaqalashtiriladi.

O’zbekiston  Respublikasida  Yagona  tarif  setkasining  joriy  etilishi 
mulkchilikning  turli  shakllariga  mansub  korxona  va  tashkilotlarda 
mehnatga haq to’lashning tarif tizimini muvofiqlashtirishga xizmat qildi. 
Bu  bozor  munosabatlari  sharoitida  mehnatga  haqto’lashning  ijtimoiy 
jihatdan adolatli tamoyili - bir xil murakkablikka ega mehnatga (bu mehnat 
qaysi  sohada  bajarilganligidan  qat’iy  nazar)  bir  xil  ish  haqi  to’lashni 
ta’minlaydi. Ayni vaqtda bu mehnatkashni ijtimoiy jihatdan himoya qilish 
imkoniyatini yaratadi.

Yagona tarif setkasini ishlab chiqishda tarif stavkasini oddiy mehnatni 
bajaradigan  xodimga  to’lanadigan  eng  kam  ish  haqiga  mos  keladigan 
miqdordagi razryadni belgilash tamoyili asos qilib olingan.

Eng  kam  ish  haqi  O’zbekiston  Respublikasida  Mehnat  kodeksiga 
muvofiq belgilangan haftasiga 40 soat, olti kunlik ish haftasida har kuni 7 
soat,  besh  kunlik  ish  haftasida  esa  8  soat  ish  vaqti  me’yoridan  kelib 
chiqqan holda har bir soat, kun, hafta yoki oy uchun belgilanishi mumkin. 
O’zbekiston  Respublikasi  Prezidentining  “Ish  haqi,  pensiyalar, 
stipendiyalar  va  ijtimoiy  nafaqalar  miqdorini  oshirish  to’g’risida”gi 
Farmoniga  binoan 2011 yilning 1 avgustidan boshlab minimal  ish haqi 
miqdori 57200 so’m qilib belgilandi”40.

Eng kam ish haqi miqdorining o’rnatilishi mehnat kishisini ijtimoiy 
himoya qilish maqsadini ko’zlaydi. Xalqaro Mehnat Tashkiloti tomonidan 
1970  yilda  qabul  qilingan  eng  kam  ish  haqini  o’rnatish  to’g’risidagi 
konventsiya  hamda  eng  kam ish  haqini  o’rnatish  bo’yicha  tavsiyalarda 
ham  eng  kam  ish  haqini  o’rnatish  mehnatkashlar  va  ular  oila  a’zolari 
ehtiyojlarini qondirishga qaratilishi kerakligi ta’kidlanadi.

Eng kam ish haqini o’rnatishda quyidagilar hisobga olinadi:
- mehnatkashlar va ularning oila a’zolari ehtiyojlari;

40 “Норма” газетаси № 28(313) 12 июль 2011 й.
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- mamlakatdagi ish haqining umumiy darajasi;
- tirikchilik qiymati va undagi o’zgarishlar;
- ijtimoiy ta’minot bo’yicha nafaqalar;
- boshqa ijtimoiy guruhlar turmush darajasining taqqoslanmasi;
- iqtisodiy omillar,  shu jumladan iqtisodiy rivojlanishning ahvoli, 

mehnat unumdorligi darajasi. Ish bilan bandlikni ta’minlash.
Ish haqining shakl va tizimlari.  Ular  ish vaqti  sarfi,  personalning 

mehnat  unumdorliti  va  uning  ish  haqi  miqdori  nisbatlarini  ifodalaydi, 
shuningdek  ishhaqi  elementlari:  tarif  qismi,  ustamalar,  qo’shimcha 
to’lovlar, mukofotlar o’zaro bog’liqligini ko’rsatadi.

O’zbekiston  Respublikasidagi  amaldagi  qonunchilikka  muvofiq 
korxona,  tashkilot  va  muassasalar  mehnatga  haq  to’lash  shakllari  va 
tizimlarini  mustaqil  ravishda belgilaydilar.  Bu jamoa shartnomalari  yoki 
boshqa me’yoriy hujjatlarda qayd etiladi.

Bugungi kunda mehnatga haq to’lash shakl va tizimlari  behisobdir. 
Qator kompaniya va firmalar o’zlarida joriy etilgan mehnatga haq to’lash 
shakl  va  tizimlarini  ixtiro  (nou-xau)  darajasida  baholaydilar  va  oshkor 
etmaydilar. Mehnatga haqto’lashning shakl va tizimlarini umumlashtirgan 
holda quyidagi umumiy tasnifga (9.24- rasm) keltirish mumkin.

Xodim mehnatiga haq to’lash miqdori uning shaxsiy mehnat ulushi, 
mehnat  sifatiga  bog’liq  bo’lib,  ish  haqi  miqdori  hech  bir  ravishda 
cheklanmaydi.

Ishbay  haq  miqdori  xodimning  mehnat  unumdorligiga  bog’liqdir. 
Ma’lumki,  mehnat  unumdorligi  erishilgan  ish  natijasiga,  xususan  vaqt 
birligi  hisobiga ishlab chiqarilgan mahsulot  soni yoki mahsulot  birligini 
ishlab chiqarish uchun sarflangan ish vaqtiga qarab o’lchanadi.

Mehnatga  haq  to’lashning  ishbay  shaklini  tanlash  to’g’risida  qaror 
qabul qilishdan avval bu shaklning personalga nisbatan korxona siyosatiga 
mos  tushishiga  alohida  e’tibor  qaratish  talab  etiladi.  Jumladan, 
bajarilayotgan  ishga  ijodiy  yondashuv  ko’p  hollarda  mehnatga  haq 
to’lashning vaqtbay shaklida yaxshiroq samara keltiradi.
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Mehnatga haq to’lash ishbay shaklining turlari ko’p (9.25- rasm). 
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Ular  shaxsiy  yoki  jamoa  asosida,  bevosita  va  mukofotli  bo’lishi 
mumkin. Uning progressiv va akkord turlari mavjud.

Tadbirkorlar o’rtasida ishbay tizimi xodimlar uchun rag’batlantiruvchi 
kuchga ega,  mehnat  unumdorligini  oshiradi,  mehnat  xarajat-lari  ustidan 
samarali nazorat o’rnatishni ta’minlaydi, degan fikrlar keng tarqalgan.

Biroq  mehnatga  haq  to’lashning  ishbay  shakli  va  uning  tizimlari 
boshqaruv  uchun  ancha  murakkabdir.  Chunki,  bu  tizimlarda  samarali 
ishlab  chiqarish  standartlari,  me’yorlari  qo’llanilishi  talab  etiladi.  Bu 
standart  va  me’yorlarni  esa  muntazam  ravishda  qayta  ko’rib  chiqish 
darkor.  Shu  bilan  birgalikda  ishbay  shaklini  barcha  turdagi  mehnat 
faoliyatiga qo’llab bo’lmaydi.

Mehnatga  haq  to’lashning  ishbay  shakli  qo’llanilishi  uchun 
quyidagilar mavjud bo’lishi lozim:

- mehnatni me’yorlash imkoniyati;
- mehnat sarfini hisobga olish imkoniyati;
- mehnat natijasini hisobga olish imkoniyati;
- unumdorlikni oshirish imkoniyati;

Mehnatga  akkord  haq  to’lash  ishbay  shaklining  bir  turi  bo’lib, 
bunda mahsulot birligi sifatida buyum, ish va xizmatlar majmui olinadi. 
Bu  buyum,  ish  va  xizmatlar  majmuiga  mehnat  va  ish  haqi  xarajatlari 
kal’kulyatsiyasi tuziladi. Ya’ni bu usulda bevosita ishbay shaklidan farkdi 
ravishda,  ish  haqi  miqdori  hisobi  mahsulot  birligidan  yirikroqtayyor 
mahsulot birliklari bo’yicha chiqariladi.

Mehnatga  akkordli-mukofotli  haq  to’lash  tizimida  me’yor 
bo’yicha to’lanadigan ishbay haqqa mehnat natijalari va sifati (me’yoriy 
muddat  qisqartirilganligi,  mahsulotning  yuksak  sifati)  uchun  mukofot 
to’lanadi.

Akkord  haq  to’lashda  ish  haqining  yuqori  chegarasi  bo’lmaydi. 
Xodimga  o’zining  vaqt  birligi  davomida  bajaradigan  ish  miqdorini 
belgilash imkoniyatining berilishi akkord sharti hisoblanadi.

Mehnatga  haq  to’lashning  jamoa  tizimiga  o’tilsa,  bajariladigan 
ishlarni “foydali”, “foydasiz”ga bo’lishga amalda barham beriladi. Chunki 
bu  holda  har  bir  ishchi  jamoa  -  brigada,  sex,  uchastkaga  topshirilgan 
hamma ishni  bajarishdan moddiy  jihatdan manfaatdordir.  Jamoa  ishbay 
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tizymida  xodimlar  mehnatiga  haqto’lash  shaxsiy  ishbay  qiymati  yoki 
umuman brigada, sex, uchastka uchun o’rnatilgan umumiy qiymatda, ya’ni 
jamoa  qiymatida  to’lanishi  mumkin.  Shaxsiy  ishbay  qiymatini  umumiy 
topshiriqni  bajarayotgan  ishchilar  mehnati  qat’iy  ravishda  taqsimlab 
berilgan  taqdirda  o’rnatish  maqsadga  muvofiqdir.  Bunda  haq 
bajarilayotgan  ishga  o’rnatilgan  qiymat  hamda  ishlab  chiqarilgan  sifatli 
mahsulot miqdoriga muvofiq belgilanadi.

Mehnatga vaktbay haq to’lash. Bu usulda ish haqi miqdori ishning 
muayyan  natijasiga  qarab  emas,  balki  xodim  korxona  yoki  tashkilotda 
ishlagan vaqtiga qarab aniqlanadi.

Vaqtbay  ish  haqi  miqdori  tarif  bitimiga  hamda  xodim  shaxsiy  ish 
faoliyati baholanishiga bog’liqdir.

Mehnatga  haq  to’lashning  vaqtbay  (soatbay)  turi  kengroq 
tarqalgan. U mehnatni qat’iy ravishda me’yorlash va ish natijalarini to’liq 
hisobga  olish  imkoniyati  yo’q  xodimlarga  nisbatan,  shuningdek  ishlab 
chiqarilayotgan  mahsulotning  miqdor  ko’rsatkichlari  hal  qiluvchi 
ahamiyatga  ega  bo’lmagan  hollarda  qo’llaniladi.  Vaqtbay  haq  to’lash 
mehnat  sur’ati  majburiy  ravishda  boshqariladigan  (konveyerlar)da  ham 
maqbul hisoblanadi. Bu usul yollanib ishlaydigan xodimlar uchun ijobiy 
jihatlarga ega:  bu holda ish haqi barqaror,  mehnatga ishbay haq to’lash 
shaklida bo’lganidek, mehnat natijalari qat’iy o’zgartirilishi bilan bog’liq 
ijtimoiy muammolar keskinlashishi xavfi kam. Shu bilan birga mehnatga 
haq to’lashning vaqtbay usuli ish beruvchi uchun muayyan tavakkalchilik 
xavfini  tug’dirishi  mumkin.  Ya’ni  xodimlarning  ish  haqi  mehnat 
unumdorligiga qat’iy bog’liqemasligi sababli ularda samaraliroq ishlashga 
rag’bat so’na boshlashi ehtimoldan xoli emas. Mazkur muammoni bartaraf 
etish uchun tadbirkor mehnatda namuna ko’rsatayotgan xodimlarning ish 
haqiga qo’shimcha to’lovlarning turli usullarini qo’llaydi. Boshqacha qilib 
aytganda, vaqtbay haq to’lashningturli shakllari mavjud: bevosita vaqtbay 
hamda vaqtbay-mukofotli.

Bevosita vaqtbay ish haqi texnik mutaxassislar hamda xizmatchilar: 
qorovullar, liftyorlar, kur’erlar, yordamchi ishchilar, ya’ni ish haqi mehnat 
sifati  bilan  bevosita  bog’liq  bo’lmagan,  mukofot  ustamalari 
to’lanmaydigan kasb egalariga nisbatan qo’llaniladi.

Vaqtbay-mukofotli haq to’lash mehnat faoliyati murakkab mashina-
mexanizm va asbob-uskunalar  bilan bog’liq  yuqori  malakali  ishchilarga 
nisbatan  qo’llaniladi.  Ularning  amalda  ishlagan  vaqtlariga  to’lanadigan 
vaqtbay ish haqi bilan birga yuksak mehnat sifati, avariyasiz ishlaganligi, 
tayyor mahsulotni muddatida topshirgani uchun mukofotlar hamda ko’zda 
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tutilgan qo’shimcha to’lovlar bilan taqdirlanadi. Bu quyidagi shakldadir:
Vaqtbay  asosda  ishlaydigan  xodimlarning  tarif  stavkasi  korxona 

mehnat va ish haqi bo’limi, xodim ishlayotgan bo’lim rahbari tomonidan 
ishlab  chiqilib  kasaba  uyushma  qo’mitasi  bilan  kelishiladi  va  korxona 
rahbari tomonidan tasdiqlanadi.

Vaqtbay-mukofotli  haq to’lashning yana  bir  turi  xizmatchi  (rahbar, 
mutaxassis)lar umumiy ish haqini hisoblab chiqishda lavozim maoshi bilan 
bir qatorda faoliyat pirovard natijalari uchun rag’batlantirish va yil choragi 
yakunlari bo’yicha mukofotlashni ko’zda tutadi. U quyidagicha shakldadir:

Ushbu  tizimda  mukofot  yilning  har  bir  choragi  yakuni  bilan  bir 
qatorda yil yakuni uchun ham berilishi mumkin.

Mehnatga  vaqtbay  haq  to’lash  shaxsiy  va  jamoa  tarzida  bo’lishi 
mumkin.

Shaxsiy  vaqtbay  ish  haqi  to’lashda  ish  haqini  rejalashtirish  va 
hisoblash alohida xodimlar uchun amalga oshiriladi.

Jamoa  vaqtbay  ish  haqi  to’lashda  butun  bo’linma  (brigada,  sex, 
uchastka)  jamoasi  mehnatiga  haqto’lanadi.  Jamoa  ish  haqi  ana  shu 
bo’linma a’zolari o’rtasida har bir xodimning mehnat ulushi koeffitsienti 
bo’yicha taqsimlanadi.

Mehnatga pirovard natija bo’yicha haq to’lash ish haqi miqdorini 
ishlab chiqarish pirovard natijalari  bilan bevosita bog’lash, umuman ish 
haqi  to’lashda  uyg’unlikka  erishish  imkonini  beradi.  Ushbu  usul 
xodimlarning,  mehnatning  pirovard  natijalaridan,  mehnat  mikdori  va 
sifatidan  manfaatdorligini  kuchaytiradi.  Chunki  ish  haqi  faqat  sotilgan 
mahsulot uchun to’lanadi. Bunda mehnatga haqto’lash miqdori biron-bir 
ravishda  cheklanmaydi,  u  faqat  ishlab  chiqarilgan  va  bozorda  sotilgan 
mahsulot  hajmiga,  mahsulot  narxiga  bog’liq  bo’ladi.  Kompaniya  va 
firmalar  xususiyatlariga  qarab,  ishlab  chiqarish  pirovard  natijalarini 
aniqlash uchun quyidagi ko’rsatkichlar mezon bo’la oladi:

- mahsulot sotishdan tushgan mablag’ (tovar mahsulot hajmi, sotuv 
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hajmi);
- mahsulot  sotishdan  olingan  daromad  (yalpi  daromad,  ho’jalik 

hisobidagi daromad, sof daromad);
- mahsulot sotishdan olingan foyda (balans- foyda, sof foyda);
- mahsulottannarxi (bevosita xarajatlar).
So’nggi yillarda mehnatga haq to’lashning tarifsiz tizimi ham keng 

yoyilmokda. Bu tizimga quyidagilar xosdir:
- xodim  ish  haqi  miqdorining  jamoa  ish  natijalariga  muvofiq 

shakllanadigan ish haqi jamg’armasi bilan mustahkam bog’likligi;
- har  bir  xodimga  doimiy  (nisbiy)  koeffitsientlar  berish.  Bu 

koeffitsientlar  xodim malakasini  ifoda  etadi  hamda xodimning  yoki  bir 
guruh  xodimlarning  avvalgi  faoliyati  to’g’risidagi  ma’lumotlar  asosida 
umumiy mehnat natijalariga qo’shgan shaxsiy mehnat ulushini belgilaydi;

- har bir xodimga faoliyati joriy natijalari bo’yicha mehnat ishtiroki 
koeffitsienti berish.

Mehnatga  haq  to’lashning  shartnoma usuliki ham tarifsiz  tizimga 
kiritish mumkin. Bunda ish beruvchi xodimni ishga yollar ekan bajarilgan 
muayyan  ish  uchun  muayyan  ish  haqi  belgilanishi  bo’yicha  o’zaro 
shartnoma tuzadi.

Ish haqi miqdorini  komissiya tomonidan aniqlanishini ham tarifsiz 
usulning  turi  deyish  mumkin.  Bu  holda  bajarilgan  ish  hajmi,  bunga 
sarflangan  ish  vaqti,  soat,  kun  ish  beruvchi  tomonidan  tayinlangan 
komissiya  tomonidan  aniqlanadm.  Shundan  so’ng  mehnat  bozorida  bu 
turdagi ishga to’lanayotgan haq mikdori hisobga olinib, xodim mehnatiga 
ish haqi beriladi.

Mehnatning mmqdori va sifatini baholaidga asoslangan mehnatga haq 
to’lashning shakl va usullari personal ish haqi tarkibidan kelib chiqadi.

Ish haqi tarkibi uch qismdan iboratdir:
— asosiy (doimiy, bazali);
— qo’shimcha (o’zgaruvchan);
— ijtimoiy omillar hisobga olingan holda to’lanadigan ish haqi.
Ish  hakining  asosiy  qismi tarif  ish  haqi  hamda  uni 

muvofiqlashtiruvchi  ustamalar  (mehnat  unumdorligi  uchun,  tirikchilik 
qiymati oshishi uchun va hokazolar) dan tashkil topadi. Asosiy ish haqi 
miqdori faoliyat turiga bog’liqdir. Atar u yoki bu faoliyat xodimga yuksak 
talablar qo’yadigan bo’lsa, unga yuqori ish haqi to’lanadi. Aks holda ish 
haqi miqdori kamroq belgilanadi. Ushbu o’rinda masala xodim qaysi ishni 
bajara olishida emas, balki faoliyat turi hal qiluvchi ahamiyatga egadir.

Shu munosabat bilan ish haqi tamoyillari va funktsiyalari (9.26- rasm) 
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o’zaro bog’liqligini yodda tutish muhimdir. 

Ish haqining asosiy qismi ham eng muhim - qiziqtirish funktsiyasini 
bajarishi uchun quyidagi shartlar mavjud bo’lishi kerak:

— ish haqi qo’lga tekkan vaqtda u xodimda manfaatdorlik uyg’otadi;
— ish haqi ish natijalari bilan bog’liq va bu bog’liqlik ravshan;
— xodim ish jarayonida mehnatga xalaqit beradigan salbiy omillarga 

duch kelmaydi.
Ish haqi, shu jumladan uning asosiy qismiga qator - bozor, bozorga 

taalluqli bo’lmagan, tashqi va ichki omillar (9.28- rasm) ta’sir qiladi.
Ayrim  korxonalar  asosiy  ish  haqini  belgilashda  faoliyat  turi  bilan 

birgalikda mehnat  stajini  ham hisobga oladilar.  Bu nisbiy ish haqi,  deb 
baholanadi.  Chunki  bir  xil  ishni  bajargan tajribali  xodim yosh ishchiga 
nisbatan ko’proq ish haqi oladi. Bunda ish beruvchilar mazkur nisbiylikni 
xodimning ish tajribasini hisobga olish hamda uning korxonaga sadoqatini 
rag’batlantirish zarurati bilan izohlaydilar.
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G’arbdagi  qator  davlatlarda,  xususan Amerika  Qo’shma Shtatlarida 
xodimning  malakasi  uchun  ish  haqi  to’lash  tizimi  qo’llaniladi.  Uning 
mohiyati  shundan  iboratki,  ish  haqi  darajasi  faqat  bajariladigan  ish 
murakkabligiga  emas,  balki  xodim ixtisosliklariga  ham bog’liq  bo’ladi. 
Ya’ni  ish  haqi  xodim nima  qilganligi  uchun  emas,  balki  nima  qilishni 
bilganligi  uchun to’lanadi.  Bu bilan xodimning o’z  malakasini  oshirish, 
birinchi  o’rinda  qo’shimcha  ixtisosliklar  egallashga  intilishi 
rag’batlantiriladi.

Ushbu tizimda “malaka birligi” tushunchasi mavjud bo’lib, u yangi, 
qo’shimcha  ishni  bajarish  hamda  navbatdagi  qo’shimcha  to’lovga  ega 
bo’lishi uchun zarur bo’lgan bilim, ko’nikma, mahoratning yig’indisidan 
iboratdir.

Malaka  uchun haqto’lash  tizimi  joriy  etilgan  barcha  kompaniya  va 
firmalarda  personalni  o’qitish  uchun  xarajatlar  ortib  ketadi.  Personalni 
o’qitish ish vaqtida amalga oshirilishi sababli korxonalarda ish vaqti sarfi 
ham  keskin  ko’payadi.  Shunga  qaramasdan,  mutaxassislarning  fikriga 
ko’ra,  mazkur  sarf-xarajatlar  mehnat  unumdorligi  o’sishi  va  ishlab 
chiqarish xarajatlari pasayishi (ayrim ma’lumotlarga ko’ra malaka uchun 
haq to’lash  tizimi  joriy  etilgan  korxonalarda  an’anaviy  ish  haqi  to’lash 
qo’llanilayotgan  kompaniya  va  firmadagilarga  nisbatan  ishlab  chiqarish 
xarajatlari  30-50  foizga  kamdir)  hisobiga  to’la  qoplanadi.  Bu  esa,  o’z 
navba-tida,  ish  vaqti  fondining  10-15  foizini  (mavjud  an’anaviy 
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tuzilmalardagi  3-4  foiz  o’rniga)  xodimlar  malakasini  oshirish  va  qayta 
tayyorlashga sarflash imkonini tug’diradi.

Xodimlarga  malakaga  qarab  ish  haqi  to’lashning  afzalliklari 
quyidagilardan iborat:

— ish o’rinlari  ayriboshlanishi  hisobiga korxonaning o’zida  ishchi 
kuchi muttasil harakatda bo’lishini ta’minlash;

— mehnatdan katta qoniqish hosil qilish;
— kadrlar qo’nimsizligi darajasini pasaytirish;
— ish vaqti yo’qotilishini kamaytirish;
— mehnat unumdorligini oshirish;
— mahsulot sifatini yaxshilash.
Yana shunisi muhimki, xodimlarning o’zlari ham malakaga qarab ish 

haqi to’lashni adolatli hisoblaydilar. Chunki bu tizimda ish haqi darajasi 
mehnat  staji  yoki  personalni  joy-joyiga  qo’yishda  boshqaruv 
xodimlarining  hamisha  ham  asosli  bo’lmagan  qarorlariga  emas,  balki 
ularning  amaldagi  qobiliyatlari,  sobitqadamliklari,  xohishlariga  ko’proq 
darajada bog’liqdir.

Ish vaqtiga qo’shimcha to’lovlar asosiy ish haqiga qo’shimcha turli 
to’lovlar: shaxsiy va jamoa mukofotlari tizimlari bo’yicha turli ustamalar, 
ishdan  tashqari  vaqtdagi  ish  uchun,  smenali  ish  uchun,  dam  olish  va 
bayram kunlaridagi ish uchun, ishdagi majburiy tanaffuslar uchun, ba’zan 
mehnat staji, zararli va xavfli ish sharoiti, hamda boshqa qator sabablarga 
ko’ra beriladigan qo’shimcha to’lovlardan iboratdir.

Mehnatga  haqto’lashning  ko’pgina  tizimlarida  asosiy  ish  haqiga 
qushimcha to’lovlar sifatida mehnat unumdorligi, yuqori sifatli mahsulot 
ishlab chiqarish uchun mukofotlar beriladi.

Qo’shimcha  to’lovlar  me’yoriy  (yoki  shartnomaviy  belgilab 
qo’yilgan) hamda ixtiyoriy (ish beruvchi tomonidan beriladigan) shaklida 
ham bo’ladi.

Ish haqi jamg’armasi  korxona yoki tashkilot  tomonidan mehnatga 
haqto’lash  uchun  ajratilgan  mablag’dir.  Ish  haqi  fondi  ishlangan  va 
ishlanmagan vaqt uchun to’lanadigan ish haqini, rag’batlantiruvchi ustama 
va  qo’shimcha  to’lovlarni,  kompensatsiyalar,  kafolatli  to’lovlar, 
mukofotlar,  ijtimoiy  tusdagi  (turar-joy,  transport,  ovqatlanish  uchun 
ajratiladigan  mablag’lar)  to’lovlar  va  boshqa  turdagi  doimiy  to’lovlarni 
qamrab oladi.

Ijtimoiy  omillar  hisobga  olingan  holdagi  ish  haqi  bevosita 
bajarilgan  ishga  bog’liq  bo’lmagan  to’lovlardir.  Ish  haqining  bu  turini 
personalni  rag’batlantirishning  bilvosita  shakli  sifatida  qabul  qilish 
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mumkin.  Rag’batlantirishning  bu  turi  xodimlar  ijtimoiy  ehtiyojlarini 
qondirishga  yo’naltirilishi  sababli  ularni  ijtimoiy  to’lovlar  sifatida  ham 
qabul qilish mumkin.

Kompaniya  yoki  firma maqsadlaridan kelib  chiqqan holda  ish haqi 
asosiy va o’zgaruvchan qismi, iqtisodiy tavakkalchilik va rag’batlantirish, 
darajasi  nisbatlarini,  rag’batlantirish  mezonlarini  to’g’ri  anikdab  olish 
kerak. Masalan, yangi tashkil etilgan korxonada rag’batlantirish tizimida 
ish haqi mukofot (o’zgaruvchan) qismi yuqori bo’lishi, ish xdqi miqdori 
o’sishining iqtisodiy tavakkalchilik o’sishi bilan qat’iy bog’liqbo’lishini, 
shuningdek  aylanma  mablag’ni  ko’paytirganlik,  yangiliklarni  joriy 
etganlik  uchun  taqdirlashni  belgilash,  firma  daromadi  ortib  borgan  sari 
ularga personal sherikligini ta’minlash maqsadga muvofiqdir.

Ko’pdan  beri  faoliyat  yurgizib  kelayotgan  korxonalarda  esa  ish 
haqining  doimiy  qismi  o’zgaruvchan qismidan  yuqori  bo’lishini  ko’zda 
tutish,  mehnatga haqto’lashda tavakkalchilik  mavjud emasligini  hisobga 
olish,  xarajatlarni  kamaytirish,  ishlab  chiqarishning  uzluksizligini 
ta’minlash  uchun  rag’batlantirishni  yo’lga  qo’yish,  personalning 
kompaniya yutuqlariga sherikligini ta’minlash samaraliroqdir.

Mehnatga haq to’lash kompaniya yoki firma maqsadlariga erishishda 
ko’zlangan rag’batlantirish ta’siriga ega bo’lishi uchun:

— alohida xodim va umuman jamoa manfaatlariga mos kelishi;
— mehnat unumdorligini oshirishni rag’batlantirishi;
— egiluvchan va hamma uchun aniq, tushunarli bo’lishi;
— bozor ehtiyojlarini qondirishi kerak.
SHu bilan birga  mehnatga haq to’lash tizimi  quyidagilarni ko’zda 

tutishi lozim:
— mehnatga  haq  to’lashning  eng  kam  miqdori  qonun  bilan 

belgilanadi;
— ish  haqinpng  mutlaq  darajasi  xodim  malakasi  hamda  korxona 

joylashgan hududdagi tirikchilik qiymatiga bog’liq bo’ladi;
— odatda mehnati ijobiy baholangan barcha xodimlarning ish haqi har 

yili oshiriladi. Xodimlarning attestatsiyasi har yili o’tkaziladi;
—muhandis-texnik  xodimlar  va rahbariyat  ish haqi  darajasi  oshkor 

qilinmaydi.  Ular  ma’muriyat  va  tegishli  xodim  o’rtasidagi  kelishuvga 
muvofiq belgilanadi.

Mukofotlash  moddiy  jihatdan  rag’batlantirish  hamda  xizmat 
vazifasida o’stirish orqali amalga oshiriladi. Xizmat vazifasida ko’tarilish 
o’qitish tizimi orqali malaka oshirishga bevosita bog’liq bo’ladi.

Ish haqi to’lashni kechiktirishga yo’l qo’yib bo’lmaydi. Ish haqining 
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o’z vaqtida to’lanishi kompaniya yoki firma samarali faoliyatining asosiy 
mezoni hisoblanadi.

Mehnatga haq to’lash davlat tomonidan ham, bitim va shartnomalar 
bilan ham boshqarib boriladi (9.29- rasm). Bunda mehnatga haq to’lash 
masalalari  davlat,  ish  beruvchilar  va  xodimlar  vakillari  ishtirokida 
kelishiladi.

Mehnatga  haq  to’lashning  davlat  tomonidan  boshqarilishi  ham 
bevosita, ham bilvosita bo’ladi. Bevosita boshqarish - korxona, tashkilot, 
muassasalar  uchun  majburiy  bo’lgan  ko’rsatkichlarni  markazlashtirilgan 
holda belgilab berishdir. Ularga ish haqi mikdoridan pensiya va ijtimoiy 
fondlariga bevosita to’lovlar, daromad solig’i, eng kam ish haqi, pensiya 
va  nafaqalarning  mikdori,  byudjet  sohasi  xodimlari  uchun  tarif 
razryadlarini belgilab berish kiradi.

Bilvosita boshqarish tarif stavkalari va mansab maoshlarini qo’llash, 
mehnatga  haq  to’lashning  progressiv  usullarini  qo’llash,  iqtisodiyot 
tarmoqlarida  ish  haqi  miqdori,  ishchilar  kasblari  va  xizmatchilar 
lavozimlarini  unifikatsiyalash,  ish  vaqti  me’yorlari  va  boshqa 
masalalaryuzasidan  davlat  tavsiyalarini  ishlab  chiqish  orqali  amalga 
oshiriladi.

O’zbekiston  Respublikasida  byudjet  sohasi  xodimlari  mehnatiga 
haqto’lash yagona tarif setkasi asosida amalga oshiriladi.

Byudjetga  qarashli  bo’lmagan  sohalarda  (aktsiyadorlik  jamiyatlari, 
mas’uliyati cheklangan hamda qo’shimcha mas’uliyatli jamiyatlar, xo’jalik 
shirkatlari,  xususiy korxonalar va boshqalar) amaldagi qonunchilik bilan 
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belgilab  qo’yilgan  eng  kam  ish  haqi  miqdoridan  kelib  chiqqan  holda 
ularning  o’zlari  tomonidan  mustaqil  belgilanadi.  Xususan  “Xususiy 
korxonalar  to’g’risida”gi  O’zbekiston  Respublikasi  qonunining  19- 
moddasiga muvofiq xususiy korxonalar o’z xodimlari uchun mehnatga haq 
to’lash  shakli,  tizimi  va  miqdorini,  mukofotlash  va  kompensatsiyalarni 
qonunchilikka muvofiq mustaqil o’rnatadi, deb qo’rsatib qo’yilgan. Ayni 
vaqtda  xususiy  korxonada  mehnat  shartnomasi  (kontrakt)  bo’yicha 
ishlaydigan shaxslar mehnatiga haqto’lash tomonlar kelishuviga muvofiq, 
lekin qonunchilik bilan belgilangan eng kam ish haqidan kam bo’lmagan 
mikdorda o’rnatilishi qayd etiladi.

Qisqacha xulosalar

Personalni  mehnatga  qiziqtirish,  uning  qiziqishini  oshirish  va  uni 
rag’batlantirish  korxona  va  tashkilotlarning  maqsadga  erishishi  uchun 
muhim o’rin tutadi.

Odatda, personalda qiziqish jarayoni to’rt bosqichda bo’lishi mumkin, 
bularga:  ehtiyojning  paydo  bo’lishi,  uni  qondirish  yo’llarini  izlash, 
ehtiyojni  qondirish  uchun  faoliyatga  kirishish  va  nihoyat  ehtiyojning 
qondirilishi, moddiy yoki ma’naviy rag’batlantirishga ega bo’lish kabilar 
kiradi.

Qiziqish  bo’lmagan  joyda  qiziqtirish  yuzaga  keltirilishi  lozim. 
Qiziqtirishning boshqaruvdagi hamda shaxsiy-psixologik mazmuni o’zaro 
bog’liqligi  personalni  boshqarishda  texnika  tizimlarini  boshqarishdan 
farqli  o’laroq,  boshqaruv  ob’ekti  va  sub’ekti  maqsadlarining 
muvofiqlashtirilishi bilan belgilanadi.

Qiziqtirish  esa  rag’batlantirishsiz  amalga  oshirilishi  mumkin  emas. 
Rag’batlantirishning  esa  ichki  va  tashqi  turidan  foydalaniladi. 
Ma’lumotlarda aytiladiki,  rag’batlantirishda - inson o’zi uchun qimmatli 
hisoblagan hamma narsa muhim hisoblanadi.

Qiziqtirish  ham o’zining  nazariyalariga  ega:  A.  Maslou  nazariyasi, 
K.Alderfer  nazariyasi,  F.  Gertsberg  nazariyasi  va  D.  Mak-Klelland 
nazariyalari shular jumlasidandir.

Mehnatni rag’batlantirish esa o’zining bir  necha funktsiyalariga ega 
bo’lib, ular asosida moddiy va nomoddiy rag’batlarga ajratiladi.

Rag’batlantirishning eng muhim omili va bo’g’ini bu - ish  haqidir. 
Teng mehnatga teng haq to’lash har bir korxona personali uchun muhim 
rag’bat hisoblanadi.
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Nazorat va muhokama uchun savollar

1. Qiziqish nima va uni necha bosqichga bo’lish mumkin?
2. Ehtiyojning qanday turlarini bilasiz?
3. Rag’batlantirish turlari (ichki va tashqi)ga tavsif bering.
4. Porter-Louler modelini tushuntirib bering.
5. Qiziqtirishning tashkiliy mexanizmi nima uchun xizmat qiladi?
6. Bevosita,  bilvosita  va  majburiy  qiziqtirish  uslublarining  o’zaro 

farqini tushuntiring.
7. Mehnatni rag’batlantirishning nechta funktsiyasini bilasiz?
8. Moddiy va nomoddiy rag’batlarning farqi nimada? Javobingizni 

izoxlang.
9. O’z  tasnifiga  ko’ra  rag’batlarning  amal  qilish  davri  bo’yicha 

necha turi mavjud (Sanab o’ting.)?
10. Korxona personalining daromadi nimalardan iborat?
11. “Ish haqi”deganda nimani tushunasiz? Respublikamizda bugungi 

kunda eng kam ish haqi qancha qilib belgilangan?
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10 – BOB. PERSONAL  FAOLIYATINI  BAHOLASHNING
ZAMONAVIY  USLUBLARI

10.1. Personal faoliyatini baholashning mohiyati va uning  zamonaviy 
uslublari

Bozor iqtisodiyoti, demokratlashtirish sharoitlarida personal, ayniqsa, 
boshqaruv xodimlari  va  rahbarlari  faoliyatini  ob’ektiv  baholash  alohida 
ahamiyat  kasb etmoqda.  Nufuzli  mutaxassislarning yakdil  fikriga ko’ra, 
baholash boshqaruv personali faoliyatini tashkil etishning ajralmas tarkibiy 
xususiyatidir. Bu qator boshqaruv vazifalarini hal etishga ko’maklashadi. 
Jumladan,  baholash  orqali  kompaniya  yoki  firma  rahbariyati  qaysi 
xodimning  ish  haqini  oshirish,  kimni  yuqoriroqlavozimga  ko’tarish, 
kimnidir  esa  ishdan  bo’shatish  lozimligini  aniqlaydi.  Zamonaviy 
baholashning  tegishli  dasturlari  mavjudligi,  uning  oshkoraligi  personal 
tashabbuskorligini  va  mas’uliyatini  oshirish,  yanada  yaxshiroq  mehnat 
qilishga  rag’batlantirishga  xizmat  qiladi.  Ob’ektiv  baholash  personalni 
xizmat lavozimini o’zgartirish, mukofotlash yoki ishdan bo’shatish uchun 
huquqiy asos vazifasini o’taydi. Ayni vaqtda u xodimlarni ishga yollash, 
mehnatga  haq  to’lash  va  rag’batlantirish  masalalarini  hal  qilishda  qo’l 
keladi.

Bugungi  kunda  boshqaruv  xodimlarini  kasb  va  malaka,  amaliy  va 
shaxsiy sifatlarini  ob’ektiv  ravishda baholash personal bilan ishlashning 
eng muhim tamoyillaridan biridir. Menejment bo’yicha mutaxassislarning 
fikriga  ko’ra,  har  bir  boshqaruv xodimi  majburiy  hisoblangan qator 
amaliy sifatlarga ega bo’lishi shart.

Ularning asosiylari quyidagilardan iboratdir:
- ishlab  chiqarishning  texnik  va  texnologik  xususiyatlarini,  uni 

rivojlantirishning zamonaviy yo’nalishlarini bilish;
- rejalashtirish, iqtisodiy tahlil uslublarini bilish;
- eng kam moliyaviy, moddiy, energetika va mehnat sarfi bilan ishlab 

chiqarish  -  xo’jalik  faoliyatida  eng yaxshi  natijalarga  erishish  uslub va 
vositalarini tanlab olish qobiliyati;

- ishlab  chiqarishni  tashkil  etish  va  boshqarish  sohalarida  maxsus 
bilimlarga (nazariy asoslar, ilg’or uslub va shakllar, zamonaviy boshqaruv 
fani tavsiyalari) ega bo’lish, shuningdek ularni amaliy faoliyatda qo’llay 
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olish;
- kadrlarni oqilona tanlash va joy-joyiga qo’ya olish;
- jamoa oldida turgan vazifalarni hal etishga safarbar qila olish;
- intizomni ta’minlash, ish manfaatini himoya qila olish;
- boshqaruv apparati ishini maqsadga muvofiqrejalashtira olish;
- xodimlar huquqlari, vakolatlari va mas’uliyatini taqsimlay olish;
- barcha  xizmat  va  bo’linmalar  faoliyatini  korxonaning  yagona 

boshqaruv tizimi sifatida muvofiqlashtirish;
- shaxsiy faoliyatini rejalashtirish va tashkil eta olish, bu faoliyatda 

boshqaruvning asosiy tamoyillarini, vaziyatga qarab maqsadga muvofiq va 
samarali ish uslublarini qo’llay olish;

- o’ziga  vaxodimlarga  nisbatan  yuksak talabchanlikni  namoyon eta 
olish;

- o’z meqnat faoliyati va jamoa mehnat faoliyati natijalarini hisobga 
olish va nazorat qilish;

- xodimlarni rag’batlantirish, mas’uliyatni o’ziga olish;
- o’z  faoliyatida  va  xodimlar  bilan  ishlashda  rasmiyatchilikdan 

qochish.
Mehnat faoliyatini, shu jumladan ish natijalarini zamonaviy baholash 

tizimi  aniq  va  ishonarli  ma’lumotlarga  asoslanishi  shart.  Mutaxassislar 
bunday tizimni olti bosqichda yaratishni tavsiya qiladilar:

1. Har bir ish joyi bo’yicha mehnat unumdorligi standartlarini va uni 
baholash mezonlarini belgilash.

2. Mehnat unumdorligini baholash siyosatini o’tkazish tamoyillarini 
ishlab chiqish,  ya’ni  baholashni qachon,  kim,  qaysi  muddatlar  oraligida 
o’tkazishini hal etish.

3. Muayyan  shaxslarga  mehnatunumdorligini  baholashni  o’tkazish 
vazifasini yuklash.

4. Baholashni  o’tkazish  vazifasi  yuklatilgan  shaxslarga  xodimlar 
mehnat unumdorligi bo’yicha ma’lumotlarni to’plash topshirig’ini berish.

5. Baholashni xodimning o’zi bilan muhokama qilish.
6. Baholash  yakuni  bo’yicha  qaror  qabul  qilish  va  baholashni 

hujjatda rasmiylashtirib qo’yish.
Baholashni kim o’tkazishi favqulodda muhimdir. G’arbdagi ko’pgina 

kompaniya  va  firmalarda  bu  vazifa  odatda  menejerlar  zimmasiga 
yuklanadi. Amaliyotda baholash quyidagilar zimmasiga ham yuklanadi:

- bir necha kishidan iborat komissiyaga. Bunday yondashuv baholash 
faqat rahbar tomonidan amalga oshirilishidan farqli o’laroq, ob’ektivlikni 
ta’minlashga xizmat qiladi;
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- hamkasblarga. Bu ularga baholanuvchi sheriklarining ish natijalarini 
aniqlash  imkonini  beradi.  Natijada  hamkasblar  bir-biriga  ishonadigan 
bo’ladilar;

- baholanuvchiga bo’ysunuvchilarga;
- baholanuvchi,  mehnat  qiladigan  jamoaga  bevosita  aloqasi 

bo’lmagan xolislarga;
- o’z-o’zini baholash.
Ushbu  yondashishlardan  eng asosiysi  xodimning  rahbar  tomonidan 

baholanishi  hisoblanadi.  Shuningdek,  baholashni  turli  uslublarini 
birgaliqda  qo’llash  orqali  (masalan,  rahbarning  o’z  xodimini  baholashi 
natijalarini  baholanuvchiga  bo’ysunuvchi  xodimlar  yoki  uning 
hamkasblari  tomonidan  baholanishi  bilan  taqqoslanishi)  ham  amalga 
oshirish mumkin.

Boshqaruv  xodimlari  faoliyatini  ob’ektiv  baholash  uchun  sifat 
mezonlarini belgilash bilan bir qatorda,  miqdor ko’rsatkichlari  hisobga 
olinishi ham juda muhimdir.

Baholashning  sifat  uslublari.  Odatda  bu  uslublarga  baholanuvchi-
ning tarjimai holi, amaliy tavsiyanomasi (xarakteristikasi), maxsus og’zaki 
so’rovlar o’tkazish, etalon, shuningdek muhokama qilish orqali baholash 
kiradi. Masalan, baholash to’g’ri tashkil etilsa hamda amaliy tavsifnomada 
xodim  to’g’risida  nafaqat  rahbarning,  balki  turli  jamoat  tashkilotlari 
baholari aks etishi hisobga olinsa, baholanish ob’ektiv bo’lishiga ishonish 
mumkin.  Umuman,  tarjimai  hol  bayoni,  og’zaki  so’rovlar  va  yozma 
tavsifnomalar  olish  ko’proq  personalni  ishga  qabul  qilishda,  etalon  va 
muhokama  qilish  uslublari  esa  rahbarlik  lavozimiga  tayinlashda 
qo’llaniladi.

Baholashning  miqdor  uslublari  xodim  sifatlarini  son  bilan 
baholashni  nazarda  tutadi.  Ular  orasida  koeffitsientlar  va  ballar  orqali 
baholash  eng  oddiylari,  ayni  vaqtda  samaralilari  hisoblanadi. 
Komp’yuterlar  orqali  koeffitsient  va  ballarni  tezkor  hisoblab  chiqish, 
xodim  mehnatini  etarli  darajada  ob’ektiv  baholash  mumkin.  Ushbu 
uslublarda  har  bir  xodim o’z  koeffitsient  va  ballarini  hisoblab chiqishi, 
ya’ni mehnati natijalarini o’zi baholay olishi mumkinligi ayniqsa e’tiborga 
sazovordir.

Baholashning aralash uslublari bir yo’la sifat va miqdor uslublarini, 
maxsus testlarni, ekspert baholarini qo’llashni ko’zda tutadi. (10.1- rasm). 
Jumladan,  xodimning  amaliy,  ayniqsa,  tashki-lotchilik  qobiliyatlarining 
miqdor ko’rsatkichlari  ekspert baholari  asosida aniqlanadi.  Buninguchun 
lavozimga  nomzodni  baholash  uchun  ishlab  chiqarish  xususiyatlari  va 
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mehnat sharoitini hisobga olgan holda 6-7 ta mezon belgilanadi.

Chunonchi:
1. Mehnatni tashkil etish va rejalash qobiliyati.
2. Kasbiy malaka.
3. Topshirilgan ish uchun mas’uliyat.
4. Xodimlar bilan o’zaro munosabatlarni yo’lga qo’yish layoqati.
5. Yangiliklarni joriy etish qobiliyati.
6. Mehnatsevarligi va ishchanligi.
Lavozimga  nomzodning  faoliyatini  o’rganish  natijasida  bu 

mezonlarning har biri  bo’yicha,  aytaylik,  5 balli  tizim bo’yicha tegishli 
baho  (5  -  a’lo,  4  -  yaxshi,  3  -  qoniqarli,  2  -  qoni-qarsiz,  1  -  yomon) 
beriladi.  Misol  tariqasida  nomzodning  „Mehnatni  tashkil  etish  va 
rejalashtirish  qobiliyati”  mezoni  bo’yicha  baholash  tartibini  keltirish 
mumkin.  Agar  nomzodga  „1”  ball  berilgan  bo’lsa,  demak  u  -  ushbu 
masalalarda  o’ta  qobiliyatsizdir.  „2”  ball  o’z  mehnati  va  xodimlar 
faoliyatini tashkil eta olmaydigan, „3” ball - xodimlar faoliyatini tashkil 
eta oladi,  biroq ishni rejalashtirishga qodir emas, „4” ball  -  o’zining va 
xodimlarining  mehnatini  yaxshi  tashkil  eta  oladi,  „5”  ball  -  samarali 
rejalashtirish asosida ishda aniq tartibni yo’lga qo’ya olishini anglatadi.

Nomzodning amaliy sifatlarini baholashda uning ma’lumoti, ish staji 
va yoshi albatta hisobga olinishi kerak.

Ma’lumot  -  xodimning  malaka  darajasini  aniqlashda  asosiy  sifat 
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Shaxsiy  - psixologik 
sifatlar darajasi

Bilimlar, ko’nikmalar 
mahorat

Attestatsiya komissiyasi 
baholari va xulosalari

Amaliy va shaxsiy 
sifatlarni baholash 
(psixodiagnostika)

Kasbiy tayyorgarlik 
darajasini baholash

Obyektiv – subyektiv 
ko’rsatkichlar

Obyektiv 
ko’rsatkichlar

Xodimlarni 
kompleks baholash

Faoliyat samaradorligini 
baholash

Bo’ysunuvchi xodimlar 
bahosi

Sub’yektiv ko’rsatkichlar
Natijalar, sifat, ijro 
muddatlari

Bevosita rahbar bahosi Hamkasblar bahosiKorxona rahbari bahosi

10.1- rasm.  Personalni kompleks baholash tarkibi



ko’rsatkichlaridan biridir.
Ish staji - tajribaning miqdor ko’rsatkichi hisoblanadi.
Yosh esa ish staji bilan o’zaro bog’liqdir.
Xodimning ma’lumoti, ish staji va yoshi to’g’risidagi ma’lumot-lardan 

nomzodning  kasbiy  istiqbolligi  koeffitsientini hisoblab  chiqishda 
foydalaniladi:

K = Bm.d.  (1+s/4+Yo/8)

bunda: K- nomzodning kasbiy istiqbolligi koeffitsienti;
Bm.d.   - nomzodning ma’lumoti darajasining bahosi;
S- nomzodning mutaxassisligi bo’yicha ish staji;
Yo - nomzod yoshi.
Ma’lumot darajasi bahosi (Bm.d.) odatda to’liqsiz o’rta ma’lumotlilar 

uchun 0,15, o’rta ma’lumotlilar uchun - 0,6, o’rta maxsus va to’liqsiz oliy 
ma’lumotlilar  uchun  -  0,75,  mutaxassisligi  bo’yicha  oliy  ma’lumotlilar 
uchun - 1,0 dir.

Olimlar tavsiyalariga muvofiq, xodimning mutaxassisligi bo’yicha ish 
staji (S) 4 ga bo’linadi. Chunki, ilmiy tadqiqotlar natijasida aniqlanishicha, 
xodimning ish staji mehnat unumdorligiga uning ma’lumotiga nisbatan 4 
baravar kam ta’sir ko’rsatar ekan.

Xuddi shuningdek, ilmiy tadqiqotlarda xodimning yoshi (Yo) mehnat 
unumdorligiga  xodimning  ma’lumotiga  nisbatan  18  baravar  kam  ta’sir 
ko’rsatishi aniqlangan. Bunda erkaklar yoshining eng yuqori darajasi 55, 
ayollar uchun 50 yosh qilib belgilanadi.

Lavozimga  nomzodning  umumiy  bahosi  aniqlanayotganda  uning 
kasbiy  istiqbolligi  koeffitsienti  (K)  miqdori  amaliy  va  tashkilotchilik 
qobiliyatlari  baholariga  qo’shiladi.  Tabiiyki,  lavozimga  eng ko’p  ballga 
ega  bo’lgan  nomzod  tayinlanadi.  Bunda  nomzodning  xuddi  yuqoridagi 
usulda aniqlangan shaxsiy sifatlari ham albatta e’tiborga olinadi.

Boshqaruv xodimini baholashda  amaliyot bilan sinash  hal qiluvchi 
ahamiyatga  ega  ekanligi  ayondir.  Rahbarlik  lavozimiga  nomzodni 
amaliyotda quyidagicha sinash mumkin:

- rahbarlik vazifasini vaqtincha bajarishga jalb etish;
- stajirovka.

Bunday  hollarda  ham  nomzod  ish  natijalarini  ob’ektiv  baholashni 
talab etadi. Bu ekspert baholashi orqali amalga oshiriladi. Ana shu holda 
eng avvalo ekspert sifatida mazkur sohaning g’oyat malakali va tajribali 
mutaxassislari tanlanishi muhimdir.

Ekspert  baholashni  amalga  oshirishda  shaxsiy  va  guruhiy  usuldan 
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foydalanish mumkin.
Shaxsiy usulda  har bir ekspert bahosini, o’z nomini oshkor qilmay 

qo’yadi,  so’ng  barcha  ekspertlarning  shaxsiy  nomlari  e’lon  qilinmagan 
holda baholari qo’shilib, umumiy ekspert bahosi chiqariladi. Bu usul keng 
tarqalgan va juda samarali hisoblanadi.

Guruhiy usul  ekspertlarning birgalikda ish olib borishiga va ekspert 
bahosi  butun  guruh  tomonidan  qo’yilishiga  asoslangan.  Bunda  har  bir 
ekspert  boshqa  ekspertlar  bahosi  bilan  tanishtiriladi  so’ng  bu  ekspert 
guruhdagi  boshqa  ekspertlar  bahosiga  asoslangan  holda  o’z  bahosini 
qo’yadi.  Tabiiyki,  bu  holda  baho  qo’ygan  ekspert  nomini  sir  saqlash 
imkoni bo’lmaydi.

Kompaniya va firmalarda ekspert komissiyalari a’zolarini (odatda ular 
soni 3-5 ta, eng ko’pi bilan 7 ta bo’ladi) tanlashni personal bilan ishlash 
xizmati  rahbari  amalga  oshiradi.  Komissiya  tarkibi  korxona  rahbari 
tomonidan tasdiqlanadi.

Baholash  anketa  vositasi  orqali  amalga  oshiriladi.  Anketa  maxsus 
ishlab chiqilgan savolnomadan iborat bo’lib, u yoki bu mutaxassis, rahbar 
ega bo’lishi lozim bo’lgan sifatlarni aniqpashga mo’ljallangan. Bu sifatlar 
mutaxassis  faoliyati,  rahbar  egallab  turgan  lavozimga  oid  masalalarni 
qamrab oladi.

Ekspert  komissiyasi  faoliyati  baholanadigan  xodim  ish  natijalarini 
o’rganib  chiqqanidan  so’ng,  anketaga  kiritiladigan  savollarni  hamda 
javoblarni  baholash  mezonlarini  tasdikdaydi.  Masalan,  anketaga 
baholanadigan 10 ta sifat kiritilgan bo’lsa va har bir sifat 10 balli tizimda 
baholansa, bu quyidagicha ko’rinishda bo’lishi mumkin:

1. Betakror  ish  usullarini  izlab  topish  va  ularni  ishlab  chiqarishga 
joriy etish qobiliyati - 10 ball.

2. Jamoada qulay ma’naviy-psixologik muhit yarata olishi - 9 ball.
3. Vaziyatni  tezkorlik  bilan  baholay  olish  va  muvaffaqiyatli  qaror 

qabul qilish qobiliyati - 8 ball.
4. Kasbiy o’sish va malaka oshirishga intilishi - 7 ball.
5. Intizomliligi - 6 ball.
6. Tashabbuskorligi - 5 ball.
7. Xodimlar bilan o’zaro munosabatlari - 4 ball.
8. Ishga qiziqishi - 3 ball.
9. O’zaro do’stona munosabatlar o’rnatishga moyilligi - 2 ball.
10.Turdosh ixtisosliklarni egallashga qiziqishi - 1 ball.
Baholanayotgan  sifatlar  muhimligiga  qarab  joylashtiriladi.  Baholar 

ham ana shu sifatlar joylashishiga qarab qo’yiladi.  Bunda birinchi baho 
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sifat  muhimligi  darajasiga  qarab  qo’yilsa,  ikkinchisi  baholanayotgan 
xodimning ushbu sifatlarni namoyon qilish darajasiga qarab, javobning 
to’rt  variantidan  kelib  chiqqan  holda  qo’yiladi.  Ekspert  baholanayotgan 
sifatlar  qanchalik  tez-tez  namoyon bo’lishini  hisobga  olgan holda,  buni 
quyidagicha ballar bilan belgilashi kerak bo’ladi:

a) doimo namoyon bo’lsa - 1,5 ball;
b) ko’proq hollarda namoyon bo’lsa - 1 ball;
c) ba’zan namoyon bo’lsa - 0,5 ball;
d) umuman namoyon bo’lmagan bo’lsa - 0 ball.
Birinchi baholashda baholanayotgan sifat katagi to’g’risiga “+” belgisi 

hamda uning balldagi  bahosi  qo’yiladi.  Ikkinchi  baholashda “+” belgisi 
ekspert fikriga mos keladigan katak to’g’risiga qo’yiladi.

Baholash  natijalari  maxsus  “Attestatsiya  qilinayotgan  xodimning 
ekspert so’rovi natijalari blanki”ni to’ldirish orqali amalga oshiriladi. Shu 
maqsadda  ekspertlar  anketaga  qo’ygan  “+”  belgilari  “V”  belgisi  bilan 
ushbu maxsus blankka ko’chiriladi. Boshqa “Attestatsiya qilinayotganning 
o’rtacha  bahosini  hisoblash  blanki”da  anketaga  kiritilgan  har  bir  sifat 
o’rtacha ball quyidagicha aniqlanadi:

Ao’r = A10 + Ag ng + …+ A1n1

n

bunda: Ao’r. - baholash sifati ahamiyati darajasi bo’yicha baholanishning 
o’rtacha bali;
A10… A1 - baholash sifati ahamiyatining darajasini ekspert tomonidan 10 
balli tizimda baholashi;
p10... p1 - baholash sifatiga ahamiyati darajasi bo’yicha baho qo’ygan 
ekspertlar soni;
p - ekspertlar umumiy soni.
Shu vaqtning o’zida mazkur blankada har bir baholash sifati bo’yicha 
ushbu baholash sifatining attestatsiya qilinayotgan xodimda namoyon 
bo’lishining o’rtacha bali quyidagicha hisoblab chiqiladi:

No’r = N1.5 n1.5 + N1 n1 + …+ A0.5n0.5

n

bunda: No’r - attestatsiya qilinayotgan xodimda baholash sifatining 
namoyon bo’lishi o’rtacha bahosi;
N1,5 … N1 - attestatsiya qilinayotgan xodimda ekspertlar fikricha, baholash 
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sifatining namoyon bo’lish darajasi;
 n1,5 …  n0,5 - attestatsiya qilinayotgan xodimlarda baholash sifatining 
namoyon bo’lishi darajasini bahoning u yoki bu baliga taalluqliligini 
ko’rsatgan ekspertlar soni;
n - ekspertlar umumiy soni.
Shundan so’ng har bir sifat bo’yicha o’rtacha ball quyidagicha aniqlanadi:

S = Ao’r No’r

bunda S - sifat.
Har bir baholash sifati bo’yicha o’rtacha ballar qo’shilib, attestatsiya 

qilinayotgan xodimning yakuniy bali chiqariladi. Komissiya yakuniy ballni 
etalon ball bilan taqqoslaydi.

Etalon ballni hisoblash quyidagicha amalga oshiriladi. 10 ta baholash 
sifatining  barchasi  bo’yicha  ballar  yig’indisi 
(10+9+8+7+6+5+4+3+2+1=55)  baholash  sifatlari  namoyonbo’lishi 
koeffitsientiga (agar bu sifatlar doimo namoyon bo’lgan bo’lsa - 1,5, ko’p 
hollarda namoyon bo’lgan bo’lsa - 1,0, ba’zan namoyon bo’lgan bo’lsa - 
0,5ga) ko’paytiriladi. Bu quyidagi natijalarni beradi:

1) 55 x 1,5 = 82,5;
2) 55 x 1,0 = 55,0;
3) 55 x 0,5 = 27,5.
Yuqoridagilardan  kelib  chiqqan  holda,  agar  xodim  bahosi  82,5 

balldan  yuqori  bo’lsa  uni  mansab  lavozimida  ko’tarish  yoki 
martabasining yuqorilashuvi uchun zaxira tarkibiga qo’shish,  55 balldan 
82,5 ballgacha bo’lsa u xizmat vazifasiga loyiq, 27,5 balldan past bo’lsa 
xizmat vazifasiga noloyiq, deb topilishi to’g’risida xulosa tayyorlanadi. 

Bu usul yana bir  -  sifat  bo’yicha ekspert  baholari  asosida personal 
faoliyati  qaysi  yo’nalishlarini  takomillashtirish  to’g’risida  aniq  tasavvur 
hosil qilish mumkinligi bilan ham ahamiyatlidir.

Xodimlar ish samaradorligini anikdash, ular o’z salohiyatlarini to’la 
namoyon  qila  olishlari,  korxonada  mehnatni  tashkil  etishni 
takomillashtirish  maqsadida  personal  faoliyatini  baholash  kerak.  Bu 
baholash funktsiyalariga qarab quyidagi guruhlarga bo’linadi:

Ma’muriy  funktsiyalar:  xizmat  vazifasida  ko’tarish,  tushirish, 
boshqa  ishga  o’tkazish,  mehnat  shartnomasini  to’xtatish.  Ma’muriyat 
ushbu masalalar  bo’yicha  qaror  qabul  qilishni  asoslashi  uchun personal 
faoliyatini baholashi kerak bo’ladi.

O’z  qobiliyatlarini  namoyon  qilgan  xodimlarni  xizmat  vazifasida 
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siljitish, bo’sh ish o’rinlarini to’ldirish imkonini beradi.
Bu  personalning  ham  martabasining  yuqorilashuvga  bo’lgan 

intilishlarini  qondirib,  o’z-o’zlariga  hurmatlarini  kuchaytiradi.  Lekin 
rahbariyat  xodim martabasi  to’g’risida  qaror  qabul  qilar  ekan,  u  yangi 
vazifada  o’zida  yuklatilgan  vazifalarni  bajarishningto’lauddasidan 
chiqishiga  ishonch  hosil  qilishi  kerak.  Tajribada  egallab  turgan 
lavozimlarida  muvaffaqiyatli  faoliyat  ko’rsatayotgan  xodim  yuqori 
lavozimga ko’tarilishi ko’zlangan maqsadga erishish imkonini bermasligi 
hollari  uchraydi.  Chunki  ushbu  xodimda  yangi  lavozim  vazifalarini 
muvaffaqiyatli ado etish uchun etarlicha saloqiyat bo’lmaydi.

Bunday hollarda xodim malakasini oshirish kerak bo’ladi yoki u yangi 
vazifada samaraliroq ishlay oladi, degan qarorga kelinganda uni lavozimda 
gorizontal holatda siljitish kerak bo’ladi. Ba’zan xodim qoniqarsiz faoliyat 
ko’rsatayotgan bo’lsa ham u katta ish stajiga egaligi yoki uning avvalgi 
xizmatlari  hisobga  olinib  u  bilan  mehnat  shartnomasini  to’xtatish 
maqsadga  muvofiq  emas,  degan  xulosaga  kelinadi.  Bunday  vaziyatda 
mansab  vazifasida  siljitish  uning  o’z   lavozimida  pasayishi  bo’lsa-da, 
xodim korxonaga hali foyda keltira oladigan vazifaga o’tkazilishi mumkin. 
Bu quyiroq lavozimda u qobiliyatli yoshlar martabasining o’sishiga xalaqit 
bermaydi.

Xodimga uning ish natijalari ma’lum qilinib, bu natijalarni yaxshilash 
uchun etarlicha imkoniyat  berilgan taqdirda ham u belgilangan darajada 
unumdorlik ko’rsata olmasa yoki ko’rsatishni xohlamasa, bu shaxs bilan 
mehnat shartnomasi bekor qilinishi mumkin. Ma’muriyat, vaziyat qanday 
bo’lishidan  qat’iy  nazar,  personal  faoliyati  natijalari  samarali 
baholanmasdan asosli qaror qabul qila olmaydi.

Axborot funktsiyalari. Faoliyat natijalarini baholash personalga ular 
ish  natijasini  ma’lum  qilish  uchun  kerak.  Mazkur  ish  yaxshi  yo’lga 
qo’yilgan taqdirda xodim yaxshi yoki yomon ishlayotganigina emas, balki 
o’zini qaysi yo’nalishda takomillashtirishi zarurligini ham bilib oladi.

Qiziqgirish (motivatsiya)  funktsiyalari.  Bu ma’muriyat  qobiliyatli 
xodimlarni aniqlagach, ularni munosib ravishdataqdirlashi mumkinligi (ish 
haqini  oshirib,  yuqori  lavozimga ko’tarib) bilan bog’liqdir.  Faoliyatning 
yuqori  unumdorlik  bilan  bog’liq  ijobiy  tomonlarini  muntazam 
rag’batlantirib borish xodimni kelajakda ham samaraliroq mehnat qilishga 
qiziqtirishning eng ta’sirchan vositasidir.

Mehnat  faoliyatini  baholashning  ma’muriy,  axborot  va  qiziqtirish 
funktsiyalari  o’zaro  bog’liq  bo’lib,  tizim  sifatida  amal  qiladi.  Xodim 
faoliyati  to’g’risidagi  axborotning  uni  lavozimda  ko’tarish  to’g’risida 
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ma’muriy  qaror  qabul  qilishga  olib  kelishi  insonni  yanada  unumliroq 
ishlashiga ijobiy ta’sir ko’rsatishi - qiziqtirishi lozim.

Personal  faoliyatini  baholash  uning  faoliyatini  taqqoslash  uchun 
standartlar mavjud bo’lishini taqozo etadi.

Ijro standartlariga ikkita asosiy narsa: “Nima qilindi?” va “Bu qay 
darajada  sifatli  ijro  etildi?”  mezonlarini  kiritish  maqsadga  muvofiqdir. 
Ya’ni  ijro  standartlari  topshiriqqanchalik  yaxshi  bajarilganiga 
yo’naltirilgandir.  Har  bir  standart  shunday  ravshan  ta’riflab  berilishi 
kerakki,  rahbar  ham,  xodim  ham  ijrodan  nimani  kutish  kerakligini  va 
umumiy  maqsadga  erishish  mumkinligini  aniqtasavvur  etishlari  darkor. 
Ijro standartlari  va mehnat  vazifalari  bir-birlari  bilan uzviy bog’liqlikda 
bulishlari  sababli  ular  o’zaro  rivojlanishi  umume’tirof  etiladi.  Ijro 
standartlari ishga talablarni xodim uchun maqbul yoki nomaqbul darajaga 
o’tkazadi.  Ular  “ish  tahlili  -  ijroni  baholash”  tizimida  hal  qiluvchi  rol’ 
o’ynaydi (10.2- rasm).

Mehnat  faoliyatini  baholashning  har  qanday  tizimi  uchun  quyidagi 
asosiy talablar qo’yiladi:

Aloqadorlik.  Bu,  birinchidan,  shaxsiy  mehnat  faoliyati  uchun  ijro 
standartlarining  korxona  maqsadlari  bilan,  ikkinchidan,  mehnat 
ko’rsatkichlari  tahlili  va  baholash  shakllari  miqdori  o’rtasidagi 
aniqaloqasini  ifodalaydi.  Bunda  maqbullik,  masalan,  „Shaxsiy  mehnat 
faoliyatida yutuq bilan muvaffaqiyatsizlik o’rtasidagi farqamalda nimadan 
iborat?” degan savolga aniqjavobdir.

Sezgirlik.  Bu tamoyilda  ijroni  baholash  tizimi  samarali  ijrochilarni 
samarasiz  ijrochilardan  farqlaydi.  Agar  bu  tamoyilga  rioya  etilmasa, 
baholash tizimidan boshqaruv maqsadlari uchun foydalanib bo’lmaydi. U 
xodimlargao’zlarini  rivojlantirishlarida  yordam  ham  ko’rsata  olmaydi. 
Amaliyot ma’muriy maqsadlar uchun loyihalashtirilgan baholash tizimlari 
bilan xodimlarni  rivojlantirish maqsadlari  uchun mo’ljallangan baholash 
tizimlari  o’rtasida  ziddiyatlar  mavjudligidan  dalolat  berib  turibdi. 
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Ma’muriy maqsadlarga mo’ljallangan baholash tizimi shaxslar o’rtasidagi 
tafovutlarga oid axborotlar talab etsa, xodimlarni o’stirishga mo’ljallangan 
baholash tizimi xodimlar o’rtasidagi tabaqalashtirish haqida axborot talab 
etadi. Bu esa axborotlarning ikki turlicha xilidir.

Ishonarlilik  baholashda  izchillikka  taalluklidir.  Har  bir  xodimni 
baholash ish reytinglari bo’yicha va mohiyat jihatidan mustaqil ravishda 
amalga  oshiriladi.  Biroq  turli  shaxslar  (rahbarlar,  hamkasblar, 
bo’ysunuvchi xodimlar) tomonidan bir ish bo’yicha berilgan baholar juda 
farqlanadi. Har bir baholovchi ishonarli ma’lumotlarga ega bo’lgani holda 
xodim  nima  qilganini  va  buni  qaysi  sharoitlarda  qilganini  kuzatish 
imkoniga  ega  bo’lishi  kerak.  Aks  holda  ishonchsizlik,  adolatsizlik 
tasavvurini qoldiradi.

Maqbullilik  amaliyot  uchun  muhim  talabdir.  Chunki  personalni 
boshqarish dasturlari bu dasturlarni ishlatadiganlar yoki dasturlar ijrosiga 
to’sqinlik  qilishi  ehtimol,  tutilganlar  tomonidan  qo’llab-quvvatlanishi 
kerak.  Afsuski,  ko’pgina  hollarda  baholash  tizimidan  foydalanuvchilar 
mazkur  jarayonga  jalb  etilmasliklari  sababli,  butizim  samaradorligi 
pasayadi.  Buning  o’rniga  baholashni  tashkil  etuvchilar  personal  bilan 
oshkora hamkorlik o’rnatishlari lozim. Xodimlarga “Samarali  ijro uchun 
mazkur  ishlarni  qilishingiz  kerak”,  deb  zarur  tushuntirish  ishlarini 
o’tkazish,  shundan  keyingina  xodimga  qo’yilgan  talablarni  baholash 
mezonlari maqbul yoki maqbul emasligini aniqlash maqsadga muvofiqdir.

Amaliylik.  Baholashni amalga oshirish tartibi rahbariyat uchun ham, 
personal uchun ham bir xilda aniq tushunarli bo’lishi muhimdir. Personal 
faoliyatini baholash ikki yo’nalish bo’yicha olib boriladi:

1. Mehnat natijalarini hisobga olish (bevosita baholash).
2. Xodimning  ushbu  natijalarga  ta’sir  ko’rsatuvchi  amaliy  va 

shaxsiy sifatlarini taxlil etish (bilvosita baholash).
Bevosita  baholash  rahbar  bilan  xodimning  kelgusida  baholash 

standartlari  vazifalarini  o’taydigan  aniq  maqsadlarni  birgalikda  aniqlab 
olishlarini taqozo etadi.

Bilvosita  baholash  an’anaviy  bo’lib,  xodimning  tashabbuskorligi, 
jamoa bilan til topisha olishi, ishonchliligi, insonlarga munosabati, ya’ni 
uning shaxsiy sifatlari zimmasiga yuklatilgan vazifalarga naqadar muvofiq 
kelishini taqqoslashni nazarda tutadi.

Mehnat  natijalarini  hisobga olish amalda butun personalga nisbatan 
qo’llaniladi.  Chunki,  bu  natijalar  mehnatga  haqto’lashning  asosidir. 
Korxona ishchilari  va  xizmatchilariga  ular  muayyan muddatda erishishi 
kerak  bo’lgan  me’yorlar  belgilab  qo’yiladi.  Bu  me’yorlardan  biri  -  ish 
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me’yorini  bajarish  darajasidir.  Bunda  faqat  boshqaruv  vazifalari 
ustuvorligi hisobga olinishi kerak. (10.3- rasm).

Personal ish natijalarini baholash tartibi anchagina murakkab va ko’p 
jihatlari  bo’yicha  ishni  sifatli  baholashni  o’tkazishga  o’xshab  ketadi. 
Bunda farq shundaki, ish natijalarini baholashda ijro hamda personalning 
amaliy sifatlari, ishni sifatli baholashda esa ishning o’zi baholash mezoni 
vazifasini  o’taydi.  Mehnat  natijalarini  baholash  xodimning  o’z  ishini 
nechog’lik samarali bajarishi, korxona pirovard maqsadlariga solishtirilgan 
holda (bu tartibni korxonaning faqat shtatli xodimlariga qo’llash mumkin) 
amalga oshiriladi.

Mehnatini me’yorlashning imkoniyati bo’lmagan xodimlar faoliyatini 
baholashda  ular  ish  samaradorligi  mezonlari  sifatida  quyidagilarni 
ko’rsatish mumkin:

- mehnat unumdorligi;
- muayyan  davr  uchun  oldindan  belgilab  qo’yilgan 

maqsadlarga muvofiqlik.
Bu  o’rinda  personal  mehnat  unumdorligi  sifatida  personalning 

muayyan  davr  mobaynidagi  ishining  mikdor  va  sifat  ko’rsatkichlari 
tushuniladi.

Xodimning ish natijasi  uning mehnat  unumdorligi,  foydalanayotgan 
omillarining unumdorligi hamda mehnat sharoitiga bog’liq bo’ladi.

Unumdorlikniig  ob’ektiv  omillariga  mehnat  vositalari  (mashina  va 
mexanizm, asbob-uskunalar),  xom ashyo, yordamchi va ishlab chiqarish 
materiallari,  ishlab  chiqarish  usullari  va  uningtashkil  etilishi,  ish 
joyiningtashkil etilishi, mehnat sharoiti, ish vaqti vatarkibi kiradi.

Unumdorlikning  sub’ektiv  omillari  xodimning  o’ziga  (unumdor 
mehnat  qilishga  qobiliyati  va  xohishi)  yoki  korxona  ijtimoiy  tartibi 
(rahbarlar  va  xodimlar  munosabatlari,  ishlab  chiqarish  muhiti, 
guruhlardagi  muhit)ga  taalluqli  bo’lishi  mumkin.  Unumdorlik  qobiliyat 
(xodimning jismoniy baquvvatligi, iste’dodi, ma’lumoti, tajribasi) ma’lum 
vaqtdagi  ishlab  chiqarish  imkoniyatlari  (salomatlik,  charchash)  bilan 
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belgilanadi.  Unumdorlikka  xohish  hamisha  faoliyatni  rag’batlantirishni 
sub’ektiv  baholash  (mehnatdan  qoniqish)ga  bog’liq.  Bunda  mehnatning 
rag’batlantirilishi,  ishda o’sish uchun imkoniyatlar,  qaror  qabul qilishda 
ishtirok etish, mehnat sharoitlari va hokazolar muhim rol’ o’ynaydi.

Unumdorlikni  sodda  qilib  baholash  uchun  unumdorlik  (masalan, 
mehnatga  ishbay  haqto’lash)  ko’rsatkichlaridan  foydalanish  mumkin. 
Xodim unumdorligini tabaqalashtirgan holda baholash uchun eng avvalo 
uning  unumdorligi  (mehnatning  miqdor  va  sifat  ko’rsatkichlari  yoki 
topshirilgan  ish  ijrosi),  ishni  bajarish  jarayoni  (mehnat  jamoasi  va 
o’zgalarga munosabat, yo’riqnoma va ko’rsatmalarga rioya etish) hamda 
xodimning  ish  uchun  yaroqliligi  (mustaqillik,  egiluvchanlik)  hisobga 
olinishi darkor.

Xodimningish  natijalaridagi  ishtirokini  quyidagi  mezonlar  orqali 
aniqlash mumkin:

- xodim tomonidan bajarilgan ish (ish vaqti, mahsulot miqdori, sifat 
ko’rsatkichlari);

- xodimning ijtimoiy maqomi va korxonaga mansubligi;
- qiymatni yaratishdagi ishtiroki;
- buyurtmalar bajarilishining ahvoli;
- mablag’ aylanishining ahvoli;
- korxona faoliyati natijasi;
- foyda taqsimoti.
Ushbu  mezonlar  korxonada  amal  qiladigan  hisob  tizimi  (masalan, 

yillik  balanslar)  yordamida  muayyan  darajada  ob’ektiv  aniklanishi 
mumkin.

Personal faoliyatini maqsadlarga erishish bo’yicha ham baholash 
mumkin. Bunda korxona va xodim maqsadlari bir-biriga muvofiq bo’lib, 
yagona tizimga birlashgan taqdirdagina ushbu baholash samarali bo’lishi 
mumkin.  Ana  shunday  tizim  korporativ  rivojlanish  jarayonida 
xodimdarning  shaxsiy  mas’uliyati  va  ularni  rag’batlantirish  tizimi  bilan 
o’zaro bog’liqbo’lishini taqozo etadi.

Maqsadlar bo’yicha baholash quyidagi bosqichlardan iborat:
1. Xodimning bir nechta asosiy vazifalari (funktsiyalari)ni aniqlash.
2. Bu funktsiyalarning har biriga muayyan iqtisodiy ko’rsatkichlar 

(foyda,  xarajatlar  hajmi,  muddat,  sifat  va  hokazolar)  bo’yicha  anikdik 
kiritish.

3. O’lchov birligini (foiz, kun, so’m) belgilash.
4. Har  bir  ko’rsatkich  bo’yicha  eng  kam  va  eng  ko’p  “ijro 

standartlari”ni belgilash.
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5. Ijroning  eng  ko’p  va  eng  kam  natijalarini  qabul  qilingan 
standartlar (eng ko’p, belgilangan darajada, eng kam darajadan past) bilan 
taqqoslash.

6. Barcha ko’rsatkichlar bo’yicha o’rtacha baho.
Masalan,  ilmiy-tadqiqot  ishlari  bilan  shug’ullanayotgan  xodimning 

tashkilot  maqsadlariga  erishish  uchun  shaxsiy  hissasini  baholash  uchun 
xodim umumiy vazifalarni hal etishda ishtirok etayotgan quyidagi faoliyati 
yo’nalishlarini ko’rsatish mumkin bo’ladi:

- kasbiy ulush (ilmiy doirada baholanishi);
- g’oyani amalga oshirishning tijorat samarasi;
- tashqi sheriklar (oliy o’quv yurtlari, ilmiy-tadqiqot institutlari va 

boshqalar) bilan munosabatlarni rivojlantirish;
- tadqiqotlar jarayonini boshqarish va muvofiqlashtirish (muvaqqat 

ijodiy guruhlardagi roli);
- ishlab chiqarish bo’limlari rahbarlari bilan munosabatlari.
Ana shu har  bir  faoliyat  yo’nalishi  bo’yicha  oltita  „ulush darajasi” 

mavjud bo’lib, bu darajaning har biriga uning aniq bayoni muvofiq keladi.
Xodimning korxona va tashkilotdagi holati uning ish o’rni va xizmat 

lavozimi  bilan  belgilanishi  sababi,  uning  o’z  jamoasi  natijalariga 
qo’shayotgan ulushi, o’z vazifalarini naqadar yaxshi bajarayotganligi bilan 
belgilanadi.

Xizmat  lavozimi  talablari  va  ish  joyidagi  ish  mazmuni  tahlili 
maqsadni belgilash uchun juda muhimdir.  Odatda bu tahlil  quyidagicha 
tartibda amalga oshiriladi:

1. Mehnat  faoliyati  u  yoki  bu  turining  zarurati  yoki  maqsadga 
muvofiqligini,  uning  bo’linma  (yoki  korxona)  faoliyati  natijalariga 
ulushini ko’rib chiqish.

2. Pirovard  maqsadlarga  erishishda  muvaffaqiyatni  ta’minlovchi 
faoliyatning eng muhim xususiyatlarini aniqlash va ularning ahamiyatiga 
qarab tabaqalash. Agar qo’yilgan maqsadlar xilma-xil va ko’p sonli bo’lsa, 
ularni shunday tabaqalash kerakki, xodim, birinchi navbatda, kuch-g’ayrat 
va alohida e’tibor talab etadigan vazifalarni aniq tushunib etsin.

3. Kutilayotgan natijani ta’minlaydigan mehnat me’yorlarini asoslab 
berish.  Bu  me’yorlar  korxonaning  u  yoki  bu  ish  joylarida  xizmat 
vazifalarini bajarishga doir talablariga javob berishi kerak.

4. Xodimlarni baholash uchun o’lchov birliklari tizimini tanlash.
5. Ishni va ish bajarilishini yaxshilash uchun nima talab qilinishini 

hamda  bunga  xodim  muayyan  vaqtdan  so’ng  qanday  erishishi 
mumkinligini aniqlash.
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Maqsadga erishish uchun amalga oshirilayotgan ishlarni nazorat qilish 
uchun  me’yorlarga  tayaniladi.  Bu  me’yorlarni  shakllantirishda 
quyidagilarga amal qilinishi lozim:

- faoliyatning  bundan  avvalgi  bir  necha  davrlarida  erishilgan 
natijalarni tahlil qilib chiqish;

- mo’ljallanayotgan me’yorlar realligini baholash;
- mehnat  faoliyati  darajasidagi  farqlarni  me’yorlardan  u  yoki  bu 

tomonga o’tishidagi farqni aniqlash;
- xizmat  vazifalari  mazmunining  me’yorlarga  ta’sirini  baholash 

hamda  ortiqcha,  etarlicha  samarali  hisoblanmagan  ish  elementlari  yoki 
ishni bajarish usullarini bartaraf etish.

Agar xodimlarning vazifasini miqdor bilan ifoda etish mumkin bo’lsa, 
faoliyat  maqsadlarini  sifat,  miqdor,  vaqt  va  qiymat  o’lchovlaridagi 
bevosita  ko’rsatkichlaridan  qo’llaniladi.  Ammo  bu  holda  har  bir 
ko’rsatkich bo’yicha baholar umumlashtiruvchi bevosita indeksni hisoblab 
chiqishda  qiyinchiliklar  tug’diradi.  Shuning  uchun  taqqoslana  oladigan, 
foizlarda ifodalanadigan nisbiy indekslardan qo’llaniladi.

Mazkur talablarga javob beradigan nisbiy indekslarni ishlab chiqishga 
yondashuvlardan biri quyidagichadir:

1. Maqsadga erishish darajasi ko’rsatkichini ishlab chiqish uchun u 
yoki  bu  vazifani  bevosita  bajaradigan  6-10  xodimdan  iborat  guruh 
shakllantiriladi.  Guruh  tarkibiga  turli  xizmat  darajasidagi  xodimlar, 
shuningdek  ishlab  chiqarilayotgan  mahsulot  iste’molchilari  yoki 
xizmatdan  foydalanuvchi  vakillar  kiritilishi  mumkin.  Bu  bilan 
ko’rsatkichlar yordamida nazorat  qilinadigan muammoni har tomonlama 
hal etish ta’minlanadi.

2. Guruh  ish  bajarilishi  samaradorligini  ifoda  etuvchi 
ko’rsatkichlarni  ishlab  chiqish  vazifasi  to’g’risida  qisqacha  axborot 
beriladi.  Bunda aniq muammolarga alohida e’tibor qaratiladi.  Maqsadlar 
mazmuni  muhokama  etilgandan  so’ng  nisbiy  indekslarni  ishlab  chiqish 
tamoyillari tushuntiriladi.

3. “Aqliy  hujum" yo’li  bilan  mo’ljallanayotgan  indekslar  ro’yxati 
tuziladi. Buning uchun guruhning har bir a’zosi muayyan muddat mustaqil 
ish olib boradi. U taxminan 10-15 daqiqa mobaynida ahamiyati bo’yicha 
tabaqalashtirilgan  maqsadlar  ro’yxati  asosida  ko’rsatkichlarni  ishlab 
chiqadi.

4. Guruh  har  bir  a’zosining  ko’rsatkichlar  bo’yicha  takliflari 
umumlashtirilib, bir ro’yxatga kiritiladi.

5. Ko’rsatkichlar  mazmuniga  aniqlik  kiritiladi.  Bir-birini 
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takrorlaydigan takliflar  qayta  ko’rib  chiqiladi.  Aniqlik  kiritilgan  ro’yxat 
ovozga qo’yiladi.

6. Nisbiy indeks ko’rsatkichlari haddan tashqari ko’p bo’lsa, ulardan 
qo’llanish murakkablashib ketishini hisobga olgan holda, mehnat faoliyati 
maqsadlarini  eng  samarali  ifoda  etadigan  10  tadan  ko’p  bo’lmagan 
ko’rsatkich  rahbariyatga  tasdikdanish  uchun  taqdim  etiladi.  Baholash 
samaradorligi rahbariyat bilan xodimlar o’rtasida mehnat faoliyatida qaysi 
darajaga erishishi  lozimligi,  mehnat  faoliyati  qaysi  darajasi  yoki  nechta 
ball  moddiy  jihatdan  rag’batlantirish  uchun  asos  bo’lishi  to’grisidagi 
kelishuvni ta’minlaydi.

Ball orqali baholash mehnat faoliyatining turli sohalarida qo’llanishi 
mumkin.  Bu  tizim  barcha  yo’nalishlar  bo’yicha  faoliyat  maqsadlarini 
yagona maqsadga mujassamlashtira oladi. Bunda mehnat faoliyatining har 
bir  yo’nalishi  bo’yicha  maqsadga  erishishningturli  darajasi  uchun 
muayyan ball belgilab qo’yiladi.

Bunga  misol  tariqasida  texnika  nazorati  bo’limi  faoliyati 
ko’rsatkichlaridan biri - sifat nazoratidan o’tgan buyumlar sonini olaylik. 
Agar  barcha  buyumlar  sifat  nazoratidan  o’tgan bo’lsa,  aytaylik  30 ball 
beriladi.  Agar  buyumlar  umumiy  sonining  1-5  tasi  sifat  nazoratidan 
o’tkazilmagan bo’lsa 20 ball, 6-10 tasi nazoratdan o’tkazilmagan bo’lsa 10 
ball beriladi.

Mehnat  faoliyati  boshqa  yo’nalishlari  bo’yichaham  xuddi  shunday 
mezonlar belgilab qo’yiladi. Bunda mehnat faoliyati barcha yo’nalishlari 
bo’yicha  beriladigan  ball,  masalan,  300  qilib  belgilanishi  mumkin. 
Xodimlar mehnat faoliyatining maqsadi qilib esa hisobot davrida 250 ball 
olish  mo’ljallanadi.  Bu  usulda  maqsadga  erishish  darajasini  o’lchash 
uchun  amalda  bitta  mezon  belgilanadi.  Bu  esa  ana  shu  belgilangan 
darajaga  nechog’lik  erishilgani,  xodimning  mehnat  faoliyati  avvalgi 
davrga  nisbatan  qanchalik  samarali  bo’lganini  aniqbelgilash  imkonini 
beradi.

Maqsadga erishishni baholash bilan bir qatorda, xodimning korxona 
faoliyatiga qo’shayotgan ulushi darajasini baholash usuli ham qo’llaniladi. 
Ushbu usulda shaxsiy reja ko’rsatkichlari har bir xodim uchun emas, balki 
bir xil lavozimdagi xodimlar guruhlari uchun belgilab ko’yiladn. Mehnat 
natijalari “ulush darajasi”ning rejalab qo’yilganligi va amaldagisi nisbatiga 
asoslanib aniqlanadi.

Personal faoliyatini baholashning yana bir turi - maqsadga erishishga 
ta’sir  ko’rsatuvchi  sifatlar  -  unumdorlik  omillariga  qarab baholashdir. 
Bunda  xodimning  ishlab  chiqilgan  mezonlarga  erishish  imkonini 
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beradigan  sifatlari  (unumdorlik  omillari)  belgilanadi.  Bu  unumdorlik 
omillariga  xodimning  kasbiy  va  ishlab  chiqarish  ko’nikmalari,  bilimi, 
qobiliyati va hokazolar kiradi.

Baholashning  bu  usulida  mezonlar  aniqbo’lishi  talab  etiladi. 
Xodimning unumdorlik omillarining tahlili natijalari maxsus blankda qayd 
etib boriladi. Bu esa xodimlar faoliyatini barcha darajalarda nazorat qilib 
borish imkonini  beradi.  Rahbar  xodim faoliyatini  maxsus blanqda qayd 
etilgan natijalariga tayangan holda hamda uning faoliyatini kuzatib borish 
orqali  baholaydi.  Xuddi  ana shu,  ayni  paytda,  ushbu tizimning nuqsoni 
ham hisoblanadi.  Chunki rahbar tomonidan xodim faoliyatini  muntazam 
nazorat qilib borishi xodimning o’z vazifalarini bajarishiga xalaqit beradi, 
erkinligini cheklaydi.

Hozirgi  vaqtda  faoliyat  natijalarini  baholash  mehnat  jamoasini 
shakllantirish  va  rivojlantirishning  asosiy  vositalaridan  biriga  aylaigan. 
Zamonaviy  menejerning  ushbu  sohada  chuqur  bilimga  ega  bo’lishi 
rahbarlik uslubining asosiy xususiyatidir.

Personalni  boshqarish  xizmati  mutaxassislari  fikricha,  faoliyat 
natijalarini baholash oshkora bo’lishi kerak. Shu holdagina har bir xodim 
o’z  faoliyati  natijalarini  boshqalarniki  bilan  taqqoslay  oladi  va  o’ziga 
tegishli xulosalar chiqaradi. Rahbariyat esa ob’ektiv baholash natijalariga 
qarab  xodimlarni  moddiy  jihatdan  rag’batlantirish,  xizmat  lavozimida 
o’stirish,  shu  bilan  birga  ishlab  chiqarish  jarayonlariga  tegishli 
o’zgartirishlar kiritish to’g’risida asoslangan qarorlar qabul qila oladi.

Ayni  vaqtda  mutaxassislarning  tadqiqotlari  faoliyat  natijalarini 
baholashi zarur,  biroq personal bo’yicha qaror qabul qilish uchun etarli 
emasligidan  dalolat  bermoqda.  Shuning  uchun  mehnat  jarayoni 
davomida  xodimlarning  amaliy  va  shaxsiy  sifatlarini  baholash  ham 
katta  ahamiyatga  egaligi  tobora  ravshan  bo’lyapti.  Xodimlarning  ushbu 
sifatlariga, eng avvalo, ularning kasbiy va ishlab chiqarish ko’nikmalari, 
shuningdek psixologik qobiliyatlari taalluqlidir.

Xodimlar barcha toifalari (malakali ishchilardan menejerlargacha)ning 
amaliy  va  shaxsiy  sifatlarini  baholash  quyidagi  omillar  bo’yicha 
o’tkazilishi mumkin:

- ishni  bilish  -  xodim  o’z  ishi  mohiyati  va  maqsadini  naqadar 
ravshan tasavvur etishi;

- xodim  mehnat  faoliyatini  rahbar  tomonidan  nazorat  qilish 
zarurati  (xodim  ishlab  chiqarish  topshiriqlarini  bajarishga  nechog’liq 
sidqidillik bilan munosabatda bo’lishi, mehnat intizomiga - tushlik vaqti, 
tanaffuslar va boshqalarga rioya etishi);
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- ish  uslubi  (xodim  hamisha  ham  puxta  o’ylab  qaror  qabul 
qiladimi, o’z xatti-harakatini o’zi tahlil etib berishga moyilmi, boshlagan 
ishini oxiriga etkazishga qodirmi?);

- tashabbuskorligi  (o’ziga  qo’shimcha  mas’uliyat  olishni 
xohlaydimi,  yangi  topshiriqlarni  qanday  qabul  qiladi,  tavakkalchilikka 
tayyormi?);

- hamkorlikka  moyillik  (hamkasblari  va  o’ziga  bo’ysunuvchilar 
bilan birgalikda ishlashga tayyorlikni  namoyon qiladimi,  jamoada qulay 
ma’naviy muhitni saqlay oladimi?).

Bu  omillarning  har  biri  5  ballik  tizim  bo’yicha  baholab  boriladi. 
Ushbu usulda rahbar qo’ygan bahosini xodim mehnat faoliyati yuzasidan 
o’z  fikr-mulohazalarini  yozma  ravishda  bayon  qilgan  holda  tasdiqlab 
berishi talab etiladi.

Amaliy  va  shaxsiy  sifatlarni  baholash  mehnat  bozorida  osongina 
almashtirilishi  mumkin bo’lgan quyi malakali  ishchilar  hamda eng quyi 
idora  xizmatchilariga  nisbatan  qo’llanilmaydi.  Ya’ni  sifatlarni  baholash 
korxonada xodimdan uzoqmuddatda foydalanish bilan bevosita bog’liqdir.

Xodimning  amaliy  va  shaxsiy  sifatlarini  baholash  reyting  usullari 
yordamida ham amalga oshirilishi mumkin. Ushbu usullarda xodimlarning 
o’zlarini  tutishlari  va  mehnat  natijalarini  bir-birlariniki  bilan  taqqoslash 
(nisbiy reyting tizimi) yoki ular har birining ish natijalarini standart bilan 
taqqoslash  (mutlaq  reyting  tizimi)  orqali  baholash  mumkin.  Reyting 
tizimining  boshqa  usullari  xodimlar  unumdorligini  baholashga 
yo’naltirilgan.

Mutlaq  reyting  tizimining  eng  oddiy  usuli  yozma  bayondir.  Bu 
usulga muvofiq baholovchi xodimning kuchli va ojiz tomonlarini,  uning 
salohiyatini  hamda uning sifatlarini  yaxshilash uchun takliflarini  yozma 
ravishda bayon qiladi. Ammo bu usulda xodimlarni, guruxlar, jamoalarni 
bir-biri bilan taqqoslab bo’lmaydi. Chunki yozma bayon faqat bir xodim 
xususiyatlarini  baholaydi.  Shu sababli  bu  axborotdan personal  bo’yicha 
qaror  qabul  qilish  uchun  foydalanish  qiyin.  Chunki  xodimlar  bu  holda 
to’liq ob’ektiv baholangan bo’lmaydi.

Xodimlarni  bir-biri  bilan  taqqoslash  usullari  baholovchi  personal 
butun  tarkibini  -  eng  yuqori  lavozimdagilardan  quyidagilarigacha,  eng 
yaxshi  xodimlardan  eng  yomon  xodimlargacha  -  hammasini  ob’ektiv 
baholashni talab etadi.

Xodimlarni  bir-biri  bilan  taqqoslashda  juftliqda  taqqoslash  usuli 
qo’llaniladi. Bunda baholovchi bir juft xodimdan afzalini - korxona uchun 
haqiqiy qimmatligini tanlashi nazarda tutiladi.
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Xodimlarni bir-biri  bilan taqqoslashning yakuniy usuli  “salohiyatga 
qarab taqsimlash”  deb ataladi. Bu usulda reyting xodimlar salohiyatiga 
qarab  belgilanadi.  Mazkur  holatda  jamoadagi  xodimlarning  kichikroq 
guruhi eng qimmatlilari, yana bir kichikroq guruh - qoniqarsizlar, qolgan 
boshqa hamma xodimlar esa ular o’rtasidagilar, deb taxmin etiladi (10.4- 
rasm). 

Ushbu  rasmdan  ko’rinib  turibdiki,  mazkur  tizimda  beshta  reyting 
kategoriyasidan  foydalaniladi.  Baholanayotgan  xodimlarning  ko’proq 
qismi (40 foizi) o’rtacha, 20 foizi o’rtadan yuqori, 20 foizi - o’rtadan past, 
10 foizi eng qimmatlilar, 10 foizi esa qoniqarsizlar, deb baholanadi.

Salohiyatga  qarab  barcha  xodimlarni  tabaqalashtirishga  asoslangan, 
bu tabaqalashning yuqori qismida  “baholovchi xayrixoh",  quyi qismida 
baholovchi  talabchan  deyiladi.  Uning  o’rta  qismi  “markaziy 
tendensiya",  deb  ta’riflanadi.  Biroq  bu  tizim  xodimlarning  ko’pchilik 
qismida norozilik uyg’otishi mumkin. Shuning uchun mazkur yondashuv 
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juda  katta  miqdordagi  xodimlarga  nisbatan  qo’llanishi  maqsadga 
muvofiqdir.

Reyting  tizimining  eng  ko’p  tarqalgan  usuli  xodimlarning  o’zini 
tutishlarini nazorat qilish varag’idir.

Personal sonini samaradorlik oraliqlari bo’yicha taqsimlash. Bu usulda 
baholovchi  xodimlarning  ishda  o’zlarini  tutishlari  bilan  bog’liq 
axborotlarni  to’plab  boradi.  Bunda baholovchi  vazifasi  ushbu axborotni 
tekshirishdan  iboratdir.  Mazkur  yondashuvda  baholovchi  xodimlarni 
baholashdan ham ko’proq ularning mehnat faoliyatida o’zlarini tutishlarini 
qayd qilib boradi. Umuman olganda, bayon reytinglari baholash reytinglari 
(yaxshi-yomon)ga  qaraganda  maqbulroqdir.  Masalan,  biror  sotuvchi 
faoliyati  baholanganda,  aytaylik  „unga  xaridorlardan  shikoyat  tushadi" 
bahosi  qo’shimcha  “hamisha”,  “juda tez-tez”,  “ba’zan”,  “hech  qachon” 
ta’riflari  bilan  to’ldiriladi.  Ana shu  besh  ta’rif  (kategoriya)  „5”  reyting 
bahosidan  (“hamisha”)  1  gacha  (“hech  qachon”)  muvofiq  bo’ladi. 
Umuman  olganda,  har  bir  reyting  raqami  yig’indisi  keyinchalik 
baholanishning har bir moddasi bo’yicha tekshirib ko’riladi.

Reyting yig’indisi  yordamida baholashga misol tariqasida murabbiy 
xodim faoliyatini baholashni (10.1- jadval) keltirish mumkin.

10.1 – jadval
Reyting yig’indisi  yordamida baholash

                               Baho
lash        

Mezon

To’la 
roziman

Roziman Bilmayman
Rozi 

emasman

Qat’iyan 
rozi 

emasman

Murabbiy o’z kasbini 
ustasi
Murabbiy amaliy 
ko’nikmalarga o’rgatadi
Murabiy o’ztajtibasini 
o’rgatadi
Murabbiy eng ilg’or 
zamonaviy ish 
uslublarini yaxshi biladi
Murabbiy shogirdiga 
shaxsiy ibrat ko’rsata 
oladi

Ushbu jadvalga muvofiq baholovchi murabbiy faoliyatiga bildirilgan 
fikrlarni (To’la roziman - 5 ball, qat’iyan rozi emasman - 1 ball) tekshirib, 
mazkur har bir modda bo’yicha ballar yig’indisini chiqaradi.

Hozirgi  vaqtda  bajarilgan  ishni  kompleks  baholash  usullari  ham 
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mavjud. Ularning to’rt asosiy turi farqlanadi:
1. Xodimlar tavsifnomalarini taqqoslash usuli.
2. Bajarilgan ish to’g’risida hisobot usuli.
3. Ball usuli.
4. Nazorat varaqalari usuli.
Ushbu usullardan eng keng qo’llaniladigan ikki usul xususiyatlariga 

batafsilroq to’xtalish mumkin.
Ball  usuli.  U  bajarilgan  ishni  baholashda  bajarilgan  ish 

ko’rsatkichlarini  ham, xodimning amaliy sifatlarini  ham oldindan ishlab 
chiqilgan  me’yorlar  bilan  taqqoslashni  ko’zda  tutadi.  SHu  maqsadda 
baholash omillari hamda har bir omil darajalari miqdori, shuningdek ularni 
ballar  yordamida  baholash  sinchiklab  tanlab  olinadi.  Baholashda  ball 
tizimining  grafik  shkalasi  hamda  ko’p  bosqichli  shkalalar  qo’llaniladi. 
Ularda  baholar  shkalalaridan  texnik  hisoblash  vositalari  sifatida 
foydalanish  ko’zda  tutilgan.  Agar  grafik  shkalalarda  darajalar  miqdori 
oldindan belgilab qo’yilgan bo’lsa (odatda 4-5 ta: miqdor shkalalarida - 
son,  alfavit  shkalalarida  -  harflar,  foizlar  shkalalarida  -  foiz,  bayon 
shkalalarida  -  yomon,  qoniqarli,  normal,  yaxshi  va  a’lo),  ko’p  darajali 
shkalalarda  darajalar  soni  tabaqalashtirilgan  holda  bo’ladi  va  chizmada 
belgilab qo’yilmaydi. 10.2- jadvalda ball orqali baholash miqdor shkalalari 
hamda  ishlarni  xizmatlar  uchun  ustamalar  to’lash  guruhlari  bo’yicha 
taqsimlashni hisoblab chiqish keltirilgan.

10.2-jadval
Bajarilgan ishni ball bo’yicha baholashning miqdor shkalasi

A. Darajalarni ballar orqali baholash

Xodim ishini baholash 
ko’rsatkichlari

Darajalar
1 2 3 4 5 6 7 8

Bajarishga taalluqli omillar
Ish miqdori yoki hajmi 3 4 5 6 7 8 9 10
Sifat 3 4 5 6 7 8 9 10
Bilim 3 4 5 6 7 8 9 10
Fikrlash 4 6 8 10 12 14 16 18
Ishonchlilik 4 6 7 9 10 11 12 13
Jami ballar 17 24 30 37 43 50 56 62

Xodimga taalluqli omillar
Fikrni ifoda eta olish qobilyati 3 4 5 6 7 8 9 10
Tashabbuskorlik 3 4 5 6 7 8 9 10
Ishga munosabat - - 1 2 3 4 5 6
Ko’nikuvchanlik - - 1 2 3 4 5 6
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Rahbariyat fikri - - 1 2 3 4 5 6
Jami ballar 6 8 13 18 23 28 33 28

B. Ishni uning ijro darajasi bo’yicha taqsimlash taribi

Xizmatlar uchun 
ustamalar 

guruhi

Baholar tafovuti, 
ballar miqdori

Bajarish darajasi 
bo’yicha ishlarning 
ko’zda tutilayotgan 
normal taqsimoti, 

foiz(%)

Bajarish darajasi 
bo’yicha ishlarning 
amaldagi taqsimoti, 

foiz41

1(oliy) 91-100 3-5 %
2 81-90 6-12 %
3 71-80 65-70 %
4 61-70 10-15 %

5(eng past) 60 va undan kam 3-5 %

Nazorat varaqalari usuli  mustaqil qo’llanishi ham, grafik shkalalar 
usullari bilan birgalikda qo’llanishi ham mumkin.

Ushbu  uslubda  maxsus  nazorat  varaqalariga  xodim  bajargan  ish 
hamda  uning  amaliy  sifatlarini  baholashning  turli  omillari  to’g’risidagi 
batafsil savollar yozib boriladi. Baholashni amalga oshirayotgan shaxsning 
o’zi ushbu savollarga javob berishi va xulosa chiqarishi lozim.

Mazkur nazorat varaqalarining maqsadi faqat u yoki bu ishni, u yoki 
bu xodimni xizmatlari uchun qo’shimcha to’lovlar miqdoriga ko’ra qaysi 
guruhga  taqsimlashdangina  iborat  emas.  Ayni  vaqtda,  ushbu  usul  bilan 
xodimning  kuchli  va  zaif  tomonlari  aniqlanib,  uning  mehnat 
samaradorligini oshirish chora-tadbirlari belgilanadi.

Xodimlar mehnat faoliyatini baholash, afsuski, ular qobiliyati  va bu 
qobiliyatni  to’la  ishga  solish  imkoniyatlarini  aniqlab  berishda  oqsoqlik 
qilib  qoladi.  Holbuki,  kompaniya  yoki  firmada  yangiliklar 
(innovatsiyalar)ni joriy etishda personalning xuddi shu xususiyatlarini aniq 
bilish  o’ta  muhimdir.  Shu  sababli  amaliyotda  mehnat  faoliyati  yuksak 
baholangan  xodimning  ishlab  chiqarishga  yangiliklarni  joriy  etishning 
uddasidan chiqa olmaslik hollariga duch kelinadi.

Shuning uchun xodim salohiyatini aniqlashning eng yaxshi usuli uni 
yangi ishlab chiqarish sharoitida, yangi ish joyida kuzatish va baholashdir. 
Bu maqsadda personal uchun sinov muddatlari belgilash, ishlab chiqarish 
bo’linmalarida  yosh  xodimlarning  bir-birlarining  ish  o’rinlari  bilan 
ayirboshlashlari, vaqtinchalik ularni u yoki bu xizmat vazifasini bajarishga 

41 Ushbu so’nggi ustun baholovchi tomonidan xodimni attestatsiya qilish natijasi bo’yicha to’ldiriladi
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o’tkazib turish yaxshi samara berishi mumkin.
Personal faoliyatini baholash bo’yicha ishlar samaradorligini oshirish 

uchun quyidagilar tavsiya etiladi:
1. Mehnat  faoliyati  baholanayotganlar  hamda  bu  baholashni 

o’tkazuvchilar  o’zaro  uchrashib,  xodimning  o’tgan  davrdagi  mehnat 
samaradorligini  o’sha  vaqtdagi  vaziyatlardan  kelib  chiqqan  holda 
birgalikda muhokama qilishlari maqsadga muvofiqdir.

2. Baholovchi mazkur muhokama intizomiy chora emasligini, balki 
xodimning mehnat samaradorligini kelgusida yanada oshirish maqsadida 
o’tkazilayotganligini alohida ta’kidlashi kerak.

3. Baholovchi  muhokamani  shunday  tashkil  etishi  kerakki,  bu 
tarbiya uchun belgilangan vaqtning yarmi mehnat faoliyati baholanayotgan 
xodimning  o’zi  hozirgi  va  kelgusi  mehnat  faoliyati  yuzasidan  fikr-
mulohazalarini bildirishi uchun ajratilishi kerak.

4. Baholovchi  muhokamani  xodimning  o’ziga  xos 
muvaffaqiyatlarini  ta’kidlashdan  boshlashi  lozim.  Xodim  ishidagi 
kamchiliklar  uning  faoliyati  ijobiy  natijalari  qayd  etilishi  oralig’ida 
keltirilgani  ma’qul.  Bunda  ham  mazqur  muhokama  bu  kamchiliklarni 
tanqid  qilish  uchun  emas,  balki  kelgusida  hozir  mavjud  bo’lgan 
muammolarni  bartaraf  etish  maqsadini  ko’zlayotganiga  urg’u  berilishi 
darkor. Bir muhokama davomida xodimning 1-2 ta kamchiligini ko’rsatib 
o’tish  kifoya.  Ko’pchilik  odamlar  uchun bir  yo’la  o’zining  ko’rsatilgan 
ikkitadan  ortiq  nuqsonlarini  bartaraf  etish  uchun  o’z  ustida  ish  olib 
borishlari  og’ir  kechadi.  Kamchiliklar  tilga  olinadigan  suhbat  mehnat 
faoliyati  baholanayotgan  xodim  hamda  baholovchi  bilan  yuzma-yuz, 
boshqalar ishtirokisiz o’tkazilgani ma’qul.

5. Baholovchi  xodimni  axborotlarga  ko’mib  yubormasligi  kerak. 
Axborotlarning haddan tashqari ko’pligi xodimni chalg’itib qo’yadi, juda 
ham ozligi baholovchi rejalarini buzadi.

6. Baholovchi  mehnat  faoliyati  baholanayotgan  xodimni  o’zaro 
muloqotga, uning o’z faoliyatini o’zi baholashiga rag’batlantirishi darkor. 
Xodimga o’z ishi natijalarini o’zi tez-tez tahlil qilib turilishini tavsiya etish 
kerak.

7.  Suhbat  kelajaqdagi  vazifalarni  muhokama  qilish,  xodimning 
rahbari  unga  korxona  yoki  tashkilot  oldida  turgan  vazifalarni  bajarishi 
uchun  iloji  boricha  salmoqliroq  shaxsiy  mehnat  ulushini  qo’shishda 
qanday  yordam  bera  olishi  mumkinligi  bilan  yakunlanishi  maqsadga 
muvofiqdir.

Baholash jarayonidan olingan ma’lumotlar aniq harakat dasturlaridan 
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joy olishi,  ular  asosida ishdagi  kamchiliklarni  bartaraf  etish,  xodimning 
qaysi  amaliy  va  shaxsiy sifatlarini  rivojlantirish  muayyan xodim uchun 
qaysi  rag’batlantirish  va  jazolash  choralari  samarali  bo’lishi  haqidagi 
tavsiyalar ishlab chiqishga asos bo’lishi kerak.

Har bir baholovchiga qo’yiladigan asosiy talab uning muayyan davr 
(aytaylik,  olti  oy  mobaynida)  xodim  bajarayotgan  ishni  kuzatib  borish 
imkoniyatiga  ega  bo’lishidir.  SHuni  hisobga  olgan  holda  quyidagilar 
baholovchilar bo’lishlari mumkin:

1.  Xodimning bevosita rahbari. U xodim ishi bilan yaxshi tanish, 
uning  mehnat  faoliyatini  baholashda  yaxshiroq  imkoniyatlarga  egadir. 
Bundan tashqari, u shaxsiy ijroni korxona maqsadlari bilan bog’lay oladi. 
Bu rahbar xodimni rag’batlantirish (jazolash) uchun mas’ul hisoblangani 
sababli uni ijroni baholash uchun mas’ul qilish ham mantiqan to’g’ridir.

2.  Hamkasblar.  Mehnat  faoliyatining  shunday  turlari  (masalan, 
huquqiy  faoliyat,  ta’lim)  borki,  rahbar  mazkur  faoliyat  turi  bilan  band 
bo’lgan  xodim  ishini  kuzatish  uchun  kamdan-kam  imkoniyatga  ega 
bo’ladi. Bu faoliyat turlarida ish natijalari ijroni baholash uchun muayyan 
axborot  bersa  ham,  mazkur  xodim  bilan  yonma-yon  ishlayotgan 
hamkasblarining  baholari  salmoqpiroqbo’ladi.  Shunday  bo’lsa-da, 
hamkasblar  fikr-mulohazalariga,  ijroni  baholash  tizimining  bir  qismi 
sifatida  qarash  va  baholash  uchun  boshqa  ko’rsatkichlardan  ham 
foydalanish kerak.

3.  Bo’ysunuvchilar.  Ular  bahosidan bu bo’ysunuvchilar  bevosita 
rahbarini  yuqoriroq  lavozimga  o’tkazish  hollarida  foydalansa  bo’ladi. 
Bo’ysunuvchilar uchun bevosita rahbarlari amalda qanday vakolatga ega 
ekanliklari, etakchilik uslubi, aloqalari, ishni rejalashtirish va tashkil etish 
qobiliyati  juda  yaxshi  ma’lum  bo’ladi.  Bo’ysunuvchilar  baholaridan 
rahbarlar  o’zlariga  juda  ko’p  bo’ysunuvchilar  mavjud  bo’lgan  yirik 
kompaniya  va  firmalarda,  rahbarlarning  bo’ysunuvchilari  oz  bo’lgan 
kichik  korxonalarda  hamda  pedagoglari  o’z  talabalar  faoliyatini 
baholaydigan oliy o’quv yurtlarida ko’proq foydalaniladi.

4.  O’z-o’zini  baholash.  Xodimlarning ijroni  baholash jarayonida 
ishtirok  etish  imkoniyatlari,  ayniqsa  bu  maqsadni  belgilash  bilan  uzviy 
bog’liq  holda amalga oshirilsa,  ishga qiziqishni kuchaytirish bilan birga 
baholashga  qarshilik  ko’rsatishni  kamaytiradi.  Ikkinchi  tomondan  esa 
xodimlar odatda o’zlariga rahbarlariga nisbatan yuqoriroq baho berishlari 
bu  usuldan  personal  bo’yicha  qarorlar  qabul  qilishda  foydalanish 
imkoniyatlarini cheklaydi.

5.  Mijozlar.  Personalni  baholashda  mijozlar  hamda  korxona 
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maqsadlari  hamisha  ham  bir-biriga  mos  tushmasdan,  ularning  fikri 
xodimlarni  xizmat  vazifasida  siljitish,  ularni  rivojlantirish,  malakasini 
oshirish kabi qarorlar qabul qilishda muhim axborot manbai hisoblanadi.

Yuqoridagilar  personalni  baholashda  turli  manbalardan  foydalanish 
imkoniyatlari mavjudligini ko’rsatib turibdi (10.3-jadval).

10.3- jadval
Baholash ma’lumotlaridan foydalanish manbalari

Natijalar

Manbalar

Rahbar
Hamkasbl

ar
Bo’ysunuvc
hi hodimlar

O’z – 
o’zini 

baholash
Mijozlar

Personal 
bo’yicha qaror 
qabul qilish

+ +

O’z – o’zini 
rivojlantirish + + + + +
Personal 
faoliyatni tahlil 
qilish

+ + +

Personalni baholashda ekspert xulosalarining ob’ektivligi hal qiluvchi 
ahamiyatga ega. Yuqorida ta’kidlanganidek, u yoki bu xodimning korxona 
umumiy natijalariga mehnat ulushini  uning rahbari  baholashi ma’quldir. 
Biroq  rahbar  bilan  xodim  o’rtasidagi  doimiy  o’zaro  munosabatlar 
muammolarni  yuzaga chiqishiga  sabab bo’lishiga  amaliyotdan ko’pdan-
ko’p  misollar  ketirish  mumkin.  Ana  shunday  vaziyatlarda  rahbarning 
xodim  mehnat  faoliyatini  baholashdagi  xolisligi  shubha  tug’dirishi 
tabiiydir.

Tadqiqotlar  xodim  bir  ish  joyida  uzoq  vaqt  davomida  ishlayotgan 
bo’lsa,  uning  faoliyati  yil  sayin  pastroqbaholanishidan  dalolat  beradi. 
Buning sababi shundaki, xodimdan bunday vaziyatda vaqt o’tgan sari o’z 
ishini tobora tezroqva sifatliroq bajarishiga umid qilinadi. Rahbarning bu 
umidi  oqlanmasa  (xodim  belgilangan  me’yorlar  darajasida  faoliyat 
ko’rsatsa ham) u xodim bahosini pasaytiradi. Ba’zan esa rahbarlarni katta 
mehnat  stajiga  ega  xodimlarda  ishlab  chiqarishga  yangiliklarni  joriy 
etishga  qiziqishlari  sustligi  ular  faoliyatini  baholash  ballarini 
kamaytirishga sabab bo’ladi.

Personalni  baholash  ana  shunday  sub’ektivizm  holatlarini  bartaraf 
etishni  taqozo  qiladi.  Buning  uchun,  eng  avvalo,  korxona  pirovard 
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maqsadlariga  erishishni  ta’minlash  uchun  xodimning  qaysi  amaliy  va 
shaxsiy sifatlari eng muhimligini aniqlab olish kerak. Hatto jahon tajribasi 
ham bu masalada to’la yakdillik mavjud emasligidan dalolat berib turibdi. 
Asosan personalning mehnatga qiziqishi, tashabbuskorligi, diqqat-e’tibori, 
o’zgarayotgan mehnat sharoitlariga moslasha olishi, mehnatsevarligi, hatto 
tashqi ko’rinishi kabi sifatlarini baholash taklif etiladi.

Qator kompaniya va firmalarda barcha xizmatchilar, mutaxassislar va 
rahbarlar faoliyatning aniqbir sohasi uchun zarur bo’lgan muayyan mezon 
(talab)lar nuqtai nazaridan baholash tartibi joriy etilgan. Ushbu mezonlar 
ahamiyati  jihatidan  ekspertlar  guruhi  tomonidan  tabaqalashtiriladi. 
Shundan so’ng bu mezonlar ahamiyatini  hisobga olgan holda har biriga 
tegishli ball beriladi (10.4-jadval).

10.4 – jadval
Personalni baholash mezonlari ahamiyatliligi

Tartib 
raqam

i
Mezon (talab)lar turlari

Ahamiyat jihatdan 
salmog’i, foiz

Ballarni eng ko’p
miqdori

1. Bilim va tajriba 25 250
2. Fikrlash 25 250
3. Qaror qabul qilish 15 150
4. Mas’uliyat 20 200

5.
Axborot aloqalari, 
munosabatlar

10 100

6. Shaxsiy sifatlar 5 50
Jami: 100 1000

Ekspert  guruhi  har  bir  mezon  uchun ularga  xos  bo’lgan  belgilarga 
aniqlik  kiritadi.  Yuqoridagi  jadvaldan  “Bilim  vatajriba”  mezoni  uchun 
ekspertlar guruhi quyidagi besh belgini tanlagan:

1) kasbiy bilimlar;
2) tajriba;
3) belgilangan vazifalarni hal etish ko’nikmasi;
4) qo’shimcha bilim va tajriba;
5) ishning jahon standartlarini bilishi.
Ushbu  belgilar  ahamiyatiga  qarab  ekspert  guruhi  tomonidan 

tabaqalashtiriladi. 
Bunda  belgilar  ahamiyatliligi  yig’indisi  100  foizga  teng  bo’lib, 

aytaylik 250 ball qilib belgilanadi. Belgilar ahamiyatiga qarab ularning har 
birining salmog’i (foiz) va balli aniqlanadi (10.5- jadval).
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10.5 – jadval
“Bilim va tajriba” mezoni ahamiyatliligi hisobi

Mezon
Mezon 

salmog’i 
koeffitsenti

Ballning 
eng ko’p 
miqdori

Belgilar

Mezondagi 
belgi 

salmog’i 
koeffitsenti

Ballning 
eng ko’p 
miqdori

Bilim va 
tajriba

25 20 Kasbiy bilimlar 30 75

Tajriba 25 63
Belgilangan 

vazifani hal etish 
ko’nikmasi

10 25

Ishning jahon 
standartlarini 

bilishi
5 12

JAMI: 100 250
Yuqorida keltirilgan misol bo’yicha barcha mezonlar ballari eng ko’p 

miqdori  1000  ball  qilib  belgilangan.  Shundan  kelib  chiqqan  holda, 
faoliyati baholanayotgan har bir xodim 5 ball olishi mumkin:

                                               ∑ ∑ ∑× ijk
     i   j  k

bunda: i -  mezon tartib raqami ( i = 1/6);
j - mezondagi belgi tartib raqami ( j = 1/5)
k - belgidagi daraja ahamiyati ( k = 1/6). 

Xodimlar ushbu guruhiga taqsimlanadigan ish haqi fondi miqdorining 
mazkur guruh xodimlari  olgan ballga bo’linishi  natijasida hosil  bo’lgan 
miqdor  ball  narxini  belgilaydi.  To’plangan  ballarni  ball  narxiga 
ko’paytirish orqali xodimning mehnat faoliyati baholanayotgan vaktidagi 
xizmat vazifasi maoshi miqdorini aniqlasa bo’ladi.

Kompaniya yoki firma personalini qator toifalarga bo’lib, bu har bir 
toifa  xodimlari  uchun ballning  eng kam miqdori  (maoshining  eng kam 
miqdori)ni belgilab qo’yish mumkin. Ana shu ko’rsatkich xodimni ishga 
olish,  uning  sinov  muddatini  o’tash  davri  uchun  o’ziga  xos  mo’ljal 
vazifasini o’tashi mumkin. Chunki, ana shunday vaziyatlarda ishga qabul 
qilinayotgan xodimni baholashning boshqa mezonlari bo’lmaydi.
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Ushbu  usuldan  xodimlarni  xizmat  vazifalariga  tayinlash,  ularni 
martabasining  yuqorilashuvida  ham  foydalanish  mumkin.  Masalan, 
personal  faoliyatini  baholashda  xodim  tomonidan  to’plangan  ball  uni 
yuqoriroq lavozimga ko’tarish, mansabda pasaytirish yoki u bilan mehnat 
shartnomasini bekor qilish uchun asos bo’la oladi.

Mehnat faoliyatini baholash uchun juda ko’p mezonlar talab etiladi. 
Shuning uchun baholash mezonlarini tanlashda baholash qaysi maqsadni 
ko’zlab  o’tkazidayotganligiga  alohida  e’tibor  qaratish  talab  qilinadi. 
Ikkinchidan,  mezonlar  xodimlarning  qaysi  toifalari  uchun 
tanlanayotganligini hisobga olish kerak. Chunki mezonlar xodim faoliyati 
murakkabligi,  mas’uliyati  va  xususiyatiga  qarab  tabaqalash-tirilgan 
bo’ladi.

Xususan,  mehnat  taqsimotiga  muvofiq,  rahbarlar  mehnat  faoliyati 
natijalari qoida bo’yicha korxona yoki uning bo’linmasi ishlab chiqarish, 
xo’jalik  va  boshqa  faoliyati  yakunlari  (masalan,  foyda  olish 
rejasiningbajarilishi,  mijozlarning  ko’payishi  va  hokazolar)  orqali  o’z 
ifodasini topadi.

Mutaxassislar  mehnat  faoliyati  natijalari  esa  ularga  yuklatilgan 
xizmat  vazifalari  to’la  hajmda,  belgilangan muddatda, yuqori  sifat  bilan 
bajarilishiga bog’liq bo’ladi.

Rahbar  va  mutaxassislar  mehnat  faoliyati  asosiy  natijalarini  aks 
ettiruvchi eng muhim, eng asosiy ko’rsatkichlarni tanlashda ular korxona 
yoki tashkilot butun faoliyati natijalariga bevosita va hal qiluvchi darajada 
ta’sir ko’rsatishini hisobga olish kerak (10.6-jadval).

10.6 – jadval
Korxona rahbar va mutaxassislari ish natijalarini baholash mezonlari

Lavozimlar Mehnat natijalarini baholash mezonlari
Korxona rahbari Foyda miqdori

Foyda olishning ortishi
Sarmoya (kapital)  aylamnasi
Bozordagi ulush
Rentabellik darajasi
Bo’linma rahbarlari

Bo’linma rahbarlari Mahsulot hajmi va turi  bo’yicha rejalarning bajarilishi
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Ishlab chiqarish hajmi o’sish sur’atlari
Mehnat unumdorligi darajasi
Ishlab chiqarish harajatlarining kamaytirilishi
Sifat past mahsulotlar uchun olingan peklamatsiyalar soni
Bo’sh turib qolish miqdori
Bo’sh turib qolishdagi yo’qotishlar
Kadrlar qo’nimsizligi koeffitsenti 
Foyda
Ishlab chiqarilayotgan mahsulotga mehnat sarfini kamaytirish
Mahsulot birligiga  ish haqqi sarfi darajasi
Bo’sh ish joylari soni
Kredit  va debitor qarzlar
Pullik xizmat ko’rsatish  hajmi
Mahsulot tannarxi
Mahsulot birligiga energiya sarfi va hokazo

Xizmatchilar
rahbarlari

Shu bilan birga rahbar va mutaxassislar ish kamchiliklarini baholashda 
bilvosita ko’rsatkichlar - natijaga erishishga ta’sir ko’rsatadigan omillarni 
ifoda etadigan mezonlar ham qo’llaniladi. Ularga ishdagi tezkorlik, mehnat 
intensivligi,  murakkabligi,  sifati  va  boshqalar  kiradi.  Bilvosita 
ko’rsatkichlar  bevosita  mezonlardan  farkli  ravishda,  odatda  xodim  o’z 
xizmat  vazifasini  qanday  ijro  etayotganligini  hamda  bunda  u  qaysi 
sifatlarni  namoyon  qilayotganligini  baholashga  xizmat  qiladi.  Bu 
ko’rsatkichlar qoida bo’yicha ball yordamida baholanadi (10.7- jadval).

10.7 – jadval 
Mehnat murakkabligini  (bilvosita mezon) ball yordamida baholash

Mehnatning murakkablik darajasi Baholash bali
Bajarilgan ish murakkabligi jihat:
Xizmat yo’riqnomasida belgilab qo’yilganidan sezilarli 
darajada ortiq

5

Xizmat yo’riqnomasida belgilab qo’yilganidan bir oz ortiq 4
Xizmat yo’riqnomasiga muvofiq 3
Xizmat yo’riqnomasida belgilab qo’yilganidan bir oz kam 2
Xizmat yo’riqnomasida belgilab qo’yilganidan sezilarli 
darajada kam

1

Personalni  boshqarish  xizmati  faoliyati  samaradorligini  miqdor 
jihatidan  baholash  kompaniya  yoki  firma  kadrlar  siyosatini  amalga 
oshirish uchun xarajatlarni aniqlashmi talab etadi. Bunga mavjud personal 
uchun xarajatlarni ham, yangi ishga qabul qilinganlar uchun hamda ularni 
o’qitish uchun xarajatlarni ham hisobga olish darkor.(10.5-rasm)
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Personal  bilan  ishlashda  har  bir  xodim  uchun  o’rtacha  xarajatlar  ham 
miqdor  jihatdan  baholash  ko’rsatkichlaridan  biri  hisoblanadi.  Bu 
quyidagicha aniqlanadi:

Chet  el  kompaniya  va  firmalarida,  shuningdek,  xodimlarni  o’qitish 
dasturlarining  mehnat  unumdorligini  oshirish  va  mahsulot  sifatini 
yaxshilashga ta’sirini hisoblab chiqish uslublari mavjud. Jumladan, AQSH 
kompaniyalarida quyidagicha aniqlanadi:

E = RNVK- NZ,

bunda, E- o’qitish dasturi ta’siri samarasi;
R - o’qitish dasturining mehnat unumdorligi va samaradorligi boshqa 
omillariga ta’sirining davomiyligi;
N- o’qitilgan xodimlar soni;
V- bir xil ishni bajarayotgan ilg’or va o’rtacha xodimlar
mehnat unumdorligi o’rtasidagi farqning qiymat bahosi;
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10.5-rasm. Korxona personali uchun xarajatlar

Asosiy xarajatlar

Ish haqi: ishbay va 
vaqtbay

Shtatdagi xodimlar 
maoshlari

O’rindoshlik asosida 
mehnat qiladiganlar 

uchun to’lovlar

Bohsqa xarajatlar

Qo’shimcha xarajatlar

Tariflar va qonunchilik 
asosida

Ish beruvchining ijtimoiy 
sug’urta va baxtsiz 

voqealardan sug’urta 
qilish uchun to’lovlari

Ta’tillar, vaqtincha 
mehnatga qobilyatsizlik, 

nogironlik uchun haq 
to’lash

Texnika havfsizligi, ishlab 
chiqarishni tashkil etish

Mukofotlash

Boshqa xarajatlar

Ijtimoiy

Transport

Uy-joy 
kommunal 

xizmlatlar uchun 
to’lovlar
Tibbiy-

sog’lomlashtirish 
xizmatlari uchun 

to’lovlar

O’qitish va 
malaka oshirish

Boshqa xarajatlar

O’qitilganlar soni

Ishga olingan yangi xodim uchun o’rtacha
Tanlab olingan nomzodlar

Personalni ishga tanlab olish uchun xarajatlar

Har bir xodimni o’qitish uchun xarajat O’qitish uchun jami xarajat

=

=



K - xodimlarni o’qitish samaradorligi koeffitsienti (unumdorlikning 
o’sishi);
Z- har bir xodimni o’qitishga sarflangan xarajat.

Mehnat  unumdorligi  o’rtasidagi  farqning  qiymat  bahosi  kompaniya 
uchun mehnat natijalari ahamiyati bahosining farqi hisoblanadi. Bunda bir 
xil ishni bajarayotgan ilg’or va o’rtacha xodim mehnat unumdorligi,  ish 
sifati,  resurslarning  tejashi  hisobga  olinishi  mumkin.  Masalan, 
kompaniyada  qiymat  bahosi  15  ming  dollar  miqdorida  qabul  qilingan 
bo’lsa,  o’qitish  samarasi  (K)  ushbu  miqdorning  to’rtdan  uch  qismini 
tashkil etadi. Agar o’qitish dasturi qiymati har bir tinglovchi hisobiga 1000 
dollar, o’qitish dasturi ta’sirining davomiyligi 2 yil, tinglovchilar soni 20 ta 
deb  qabul  qilinsa,  o’qitish  dasturi  ta’sirining  samarasi  (E)  430  ming 
dollarni tashkil etadi.

E = R N V K- N Z =2• 20 • 15000 • 0,75 - 20 - 1000 = 430 000

Korxona  personali  tarkibining  to’liqligi  odatda  miqdor 
ko’rsatkichlari  bo’yicha:  xodimlar  amaldagi  sonining  rejada 
belgilanganligini  taqqoslash  orqali,  sifat  ko’rsatkichlari  bo’yicha  esa 
xodimlarning  kasb-malaka  darajasi,  ma’lumoti,  amaliy  tajribasi  va 
boshqalar orqali baholanadi.

Personalning  ishdan  qoniqish  darajasi  ushbu  masala  bo’yicha 
xodimlarning fikr-mulohazalarini tahlil etish asosida baholanadi. Bu fikr-
mulohazalar anketa so’rovlari, xodimlar bilan suhbatlar o’tkazish yo’llari 
bilan aniqlanishi mumkin.

Personalni  boshqarish  xizmatlari  faoliyatini  baholashda  bilvosita 
mezonlardan ham foydalaniladi. Bu xizmatlar faoliyati samaradorligining 
asosiy bilvosita mezonlari kadrlar qo’nimsizligi va absentizmdir.

Amaliyotda  kadrlar  qo’nimsizligiga  xodimning  o’z  xohishiga  ko’ra 
ishdan  bo’shashi  ham,  mehnat  intizomiga  rioya  etmaganligi  uchun 
ma’muriyat tashabbusi bilan ishdan bo’shatilishi ham kiritiladi.

Mohiyat  jihatidan  kadrlar  qo’nimsizligi  xodimning  ish  joyidan 
(mehnat, turmush sharoitlari va hokazolar) qrniqish hosil qilmasligi - 
faol  qo’nimsizlik  hamda  korxonaning  muayyan  xodimdan  qoniqish 
hosil  qilmasligi  (uning  intizomsizligi,  xizmat  vazifalarini  muntazam 
bajarmasligi  va  hokazolar)  -  passiv  qo’nimsizliqdan  iborat  ishchi 
kuchi xarajatidir.

Kadrlar  qo’nimsizligi  sababli  yo’qotishlar  quyidagilardan  iborat 
bo’ladi:
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- bo’sh ish joylaridagi mashina-uskunalarning bekor turib qolishi, 
ishlab chiqarilayotgan mahsulot sifatining pasayishi, mashina-uskunalarga 
xizmat  ko’rsatishning  yomonlashishi,  xodimlar  unumdorligining 
kamayishi oqibatidagi yo’qotishlar;

- yangi  ish  joyiga  ko’nikish  davrida  mehnat  unumdorligining 
kamayishi,  ijtimoiy  mehnat  sohasidagi  xodimlar  almashinuvi  sababli 
ularning ishda vaqtincha bo’lmasligi oqibatidagi yo’qo-tishlar;

- personalni yollash, tanlash va o’qitish, xodimlarni ishga olish va 
ishdan bo’shatishni rasmiylashtirish uchun ortiqcha xarajatlar qilish.

Ayni vaqtda, kadrlar qo’nimsizligining ijobiy xususiyatlari ham bor. 
Bu  ishchi  kuchini  tarmoqlararo  va  hududiy  qayta  taqsimlash,  kadrlarni 
malaka  va  kasbiy  jihatdan  o’stirish,  texnika  taraqqiyoti  bilan  bog’liq 
ravishda tashqi va ichki mehnat resurslarining almashishi va boshqalardir.

Qo’nimsizlikning  mutlaq  miqdorlari  xodimlarning  muayyan  davrda 
o’z  ixtiyoriga ko’ra va ma’muriyat  tashabbusi  bilan ishdan bo’shashlari 
soni orqali aniqlanadi.

Qo’nimsizlikning  nisbiy  ko’rsatkichi  -  kadrlar  qo’nimsizligi 
koeffitsienti  -  qo’nimsizlikka  bevosita.  taallukli  sabablar  (o’z  ixtiyoriga 
ko’ra,  mehnat  intizomini  buzgandigi  uchun)  bo’yicha  ishdan bo’shagan 
xodimlarning mehnat qilayotgan xodimlarning ro’yxat bo’yicha o’rtacha 
soniga nisbatan aniqlanadi:

Kq = Xb/Xo’r 100

bunda: Kq - qo’nimsizlik koeffitsienti;
Xb  - qo’nimsizlik sabablari bo’yicha ishdan bo’shatilgan xodimlarsoni;
Xo’r - mehnat qilayotgan xodimlarning ro’yxat bo’yicha o’rtacha soni.
Qo’nimsizlikning  absentizm  ko’rsatkichlari  -  xodimlarning  uzrsiz  -  o’z 
xohishlari  bo’yicha  ishga  chiqmasliklari  miqdori  orqali  ifodalanadi. 
Absentizm quyidagicha hisoblab chiqilishi mumkin:

A = Ky / NK   yoki  A = Cy / S

bunda: A - absentizm ko’rsatkichi;
Ky - muayyan davrda ishda bo’lmaslik oqibati;
K- ish kunlari soni;
N- xodimlarning o’rtacha soni;
Cy - yo’qotilgan soatlar umumiy soni;
S - grafik bo’yicha ish soatlari soni.

Absentizm  sezilarli  darajadagi  yo’qotishlarga  sabab  bo’ladi.  Ular 
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quyidagilardan iborat:
- xodimning ish joyida amalda bo’lish-bo’lmasligidan qat’i nazar, 

amalga oshiriladigan majburiy to’lovlar;
- ishda  yo’q  xodim o’rnida  mehnat  qilayotgan  xodim uchun  ish 

vaqtidan ortiqcha ish uchun qo’shimcha to’lovlar;
- mashina-uskunalar  bo’sh  turib  qolishi,  mehnat  unumdorligi 

pasayishi va boshqa sabablar bo’yicha yo’qotishlar.
Personalning  har  bir  toifasi  uchun  ular  ish  xususiyatini  hisobga 

oladigan baholash usullarini  ishlab chiqish mumkin.  Bu ish oson emas. 
Lekin  baholash usullarini  amaliyotga  joriy  qilish  juda kuchli  qiziqtirish 
ta’siriga ega bo’lib, har bir xodimga o’z salohiyatini xolis baholash, amaliy 
va  shaxsiy  sifatlaridagi  mavjud  kamchiliklarni  bartaraf  etish,  mehnat 
faoliyatida  yuksakroq  samaraga  erishish,  o’z  korxonasi  pirovard 
maqsadlariga  salmoqli  hissa  qo’shishga  xizmat  qiladi.  Ayni  vaqtda, 
personalni  baholash  kompaniya  yoki  firma  rahbariyatiga  xodimlar 
salohiyatidan  samarali  foydalanish,  ishlab  chiqarishni 
takomillashtirishning juda muhim vositasi hisoblanadi.

10.2. Personalni attestatsiyadan o’tkazish

Korxona  va  tashkilotlarda  personalni  attestatsiya  qilish  tajribasi 
ko’pdan beri qo’llanilib keladi. Bu tadbir katta ijtimoiy-iqtisodiy samara 
berishi  amaliyotda  tasdiqlangan.  Attestatsiya  xodimlarni,  ayniqsa 
boshqaruv  xodimlarining  malakasi  va  mehnat  samaradorligini, 
mas’uliyatini oshirish, intizomini mustahkamlashga xizmat qiladi.

Attestatsiya  xodim  bilimi,  ko’nikmasi,  malakasi,  tajribasi,  faoliyati 
samaradorligi, shaxsiy sifatlari egallab turgan lavozimiga nechog’liq mos 
ekanligini aniqlash maqsadida o’tkaziladi.

Ishlab chiqarish xodimlarini attestatsiya qilishda  odatda ularning 
quyidagi sifatlari baholanadi:

- kasbiy bilimlari darajasi;
- ishlab chiqarish faoliyati samaradorligi;
- shaxsiy va ijtimoiy sifatlari;
- mehnatga  to’lanayotgan  haqning  ishlab  chiqarish  natijalariga 

muvofiqligi;
- ishlab  chiqarish  jarayonlarini  va  shaxsiy  ish  o’rnini 

takomillashtirishga qo’shayotgan shaxsiy hissasi.
Qoida  bo’yicha  attestatsiya  korxona  va  tashkilotning  barcha 

bo’linmalari va xizmatlarida o’tkaziladi. Kompaniya yoki firma rahbariyati 
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attestatsiyadan  o’tadigan  xodimlarni  hamda  attestatsiya  o’tkazish 
muddatini barvaqt belgilab, personalni bundan xabardor qiladi.

Personal  attestatsiyasi  odatda  quyidagi  bosqichlardan  (10.6-  rasm) 
iborat bo’ladi.

Tayyorgarlik bosqichi. Ushbu bosqichda:
- attestatsiya qilinadigan xodimlar ro’yxati tuziladi;
- attestatsiya komissiyasi a’zolari soni va tarkibi anikdanadi;
- attestatsiya  qilinayotgan  xodim to’g’risidagi  tavsifnomalar,  fikr 

va mulohazalar, attestatsiya varaqalari tayyorlanadi;
- attestatsiya  maqsadlari  va  tartibi  to’g’risida  tushuntirish  ishlari 

tashkil etiladi.
Lavozimga tayinlash va bo’shatish yuqori tashkilot tomonidan amalga 

oshiriladigan  rahbarlar  attestatsiyasi  mazkur  tashkilotning  o’zida 
o’tkaziladi.

Egallab  turgan  xizmat  vazifasida  1  yildan  kam  muddatda  ishlab 
426

Personal attestatsiyasi Attestatsiya rejasi

Tayyorgarlik bosqichi

Turli attestatsiya 
hujjatlari, forma 
blankalarini tayyorlash va 
ularni rasmiylashtirish, 
personal shaxsiy ishlarini 
shakllantirish

Attestatsiya qiluvchi 
xodim to’g’risida 
tavsifnoma olish

Kasb mahoratini baholash, 
psixodiagnostika va 
hokazolar

Attestatsiya qiluvchi 
xodim shaxsiy ishiga 
qo’shimcha ma’lumotlarni 
kiritish

Attestatsiya

Attestatsiya 
hujjatlarini 
attestatsiya 
komissiyasi majlisida 
ko’rib chiqish, 
attestatsiya 
qilinayotgan xodim 
va uning rahbari 
axborotlarini eshitish 
va hokazolar

Hujjatlar, axborotlar, 
fikr-mulohazalarni 
muhokama etish

Yakunlovchi bosqich

Attestatsiya qilingan 
xodim materiallarini 
qaror qabul qilish 
huquqiga ega rahbar 
tomonidan ko’rib 
chiqish

Attestatsiya natijalari 
bo’yicha qaror qabul 
qilish, tegishli chora-
tadbirlar belgilash, 
ularni 
rasmiylashtirish

Rahbariyatning uzil-
kesil xulosasi va 
qaroridan xodimni 
xabardor qilishXodimni baholash, 

ochiq ovoz berish, 
qo’shimcha takliflarni 
shakllantirish

10.6-rasm. Personalni attestatsiya qilish bosqichlari



kelayotgan rahbar va mutaxassislar, yosh mutaxassislar, homilador ayollar 
va 1 yoshga to’lmagan farzandiga ega ayollar navbatdagi attestatsiyadan 
ozod  etiladilar.  Ular  attestatsiyasi  yuqorida  belgilangan  muddat 
tugagandan so’ng 1 yildan keyin o’tkazilishi mumkin.

Ishlab chiqarish bo’linmalari xodimlari attestatsiyasi kamida ikki yilda 
bir marta, mutaxassislar va rahbarlar attestatsiyasi esa kamida 3-5 yilda bir 
marta o’tkazilishi kerak.

Rahbar  va  mutaxassislarning  attestatsiyasi  rahbariyat  tomonidan 
belgilangan  muddatlarda  yil  davomida  o’tkaziladi.  Rag’bariyatning 
attestatsiya  o’tkazish  to’g’risidagi  qarori  personalni  boshqarish  xizmati 
uchun  attestatsiya  o’tkazish  jadvalini  tuzish  uchun  asos  bo’ladi.  Ushbu 
jadval  attestatsiya  qilinadigan  xodimlarga  attestatsiya  o’tkaziladigan 
vaqtdan  kamida  1  oy  oldin  ma’lum  qilinadi.  Attestatsiya  qilinadigan 
xodimga  taalluqli  barcha  hujjatlar  attestatsiya  komissiyasiga  attestatsiya 
boshlanishidan kamida ikki hafta ilgari taqdim etiladi.

Attestatsiya  o’tkazadigan  komissiya  a’zolari  soni  va  tarkibi  hamda 
komissiya vakolatining muddati korxona yoki tashkilot  rahbari  buyrug’i 
bilan tasdiqlanadi.

Attestatsiya komissiyasiga uning raisi (bu odatda korxona yoki uning 
bo’linmasi rahbari bo’ladi) rahbarlik qiladi.  Rais o’rinbosarligiga odatda 
korxona  rahbarining  personal  bilan  ishlash  bo’yicha  o’rinbosari  yoki 
kadrlar  bo’limi  boshlig’i  tayinlanadi.  Attestatsiya  komissiyasi  kotibi 
tegishli  hujjatlarni  tayyorlaydi.  Komissiya  a’zolari  odatda  attestatsiya 
o’tkazishni ishlab chiqarishdan ajralmagan holda amalga oshiradilar.

Tayyorgarlik  bosqichi  xodimlar  attestatsiyasi  boshlangunga  2  hafta 
qolgandayakunlanadi. Bu attestatsiya komissiyasi a’zolariga tayyorlangan 
hujjatlar bilan batafsil tanishib chiqish imkonini beradi.

Bevosita attestatsiya o’tkazish bosqichi.  U attestatsiya komissiyasi 
majlisiga  tayyorgarlik  ko’rish  va  uni  o’tkazish  davrini  qamrab  oladi. 
Komissiya  majlisiga  attestatsiyadan  o’tadigan  xodim,  uning  bevosita 
rahbari  taklif  etiladi.Attestatsiya  komissiyasi  taqdim  etilgan  barcha 
hujjatlarni  ko’rib  chiqib,  attestatsiya  qilinayotgan  xodim  hamda  uning 
bevosita  rahbari  hisobotlarini  tinglab  bo’lgach,  ochiqovoz  berish  yo’li 
bilan quyidagi baholardan birini berishi mumkin:

- xodim egallab turgan lavozimiga loyiq;
- xodim egallab turgan lavozimiga mehnat faoliyatini yaxshilagan, 

attestatsiya  komissiyasi  tavsiyalarini  bajargan  va  bir  yildan  so’ngtakror 
attestatsiya qilingandan so’ngloyiq;

- xodim egallab turgan lavozimiga loyiq emas.
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Attestatsiyadan  o’tgan  xodim  mehnat  faoliyatining  baholari 
hamda  attestatsiya  komissiyasi  tavsiyalari  attestatsiya  varag’ida  qayd 
etiladi.

Attestatsiya  komissiyasiga  taqdim etiladigan  hujjatlarning  eng  ko’p 
qo’llaniladigan turi  baholash varag’idir.  Baholash varag’ida xodimning 
amaliy  va  shaxsiy  sifatlari  qayd  etilgan  bo’lib,  bu  varaq  xodimning 
bevosita  rahbari  hamda  personal  bilan  ishlash  xizmati  mas’ul  xodimi 
tomonidan to’ddiriladi.

Attestatsiyadan  o’tadigan  xodim  kasbiy  bilimlari  va  ko’nikmalari 
darajasi  baholanib,  test  sinovlaridan o’tgandan so’ng,  lekin uzog’i  bilan 
attestatsiya o’tkaziladigan vaqtdan ikki hafta oldin baholash varag’i bilan 
tanishadi.

Attestatsiya  qilinayotgan  xodim  uzrli  sabablarga  ko’ra  attestatsiya 
komissiyasi  majlisida  qatnasha  olmasa,  uning  attestatsiyasi  keyingi 
majlislarga qoldiriladi. Xodim komissiya majlisida uzrsiz sabablarga ko’ra 
qatnashmayotgan  bo’lsa,  attestatsiya  uning  ishtirokisiz  ham  o’tkazilishi 
mumkin.  Bu  holda  komissiya  savollariga  xodimning  bevosita  rahbari 
javob beradi.

Attestatsiya  natijalari  attestatsiya  varag’ida  qayd  etiladi  hamda 
attestatsiya qilinayotgan xodimga ovoz berishdan keyin ma’lum qilinadi.

Kompaniya  va  firmalarda  personal  attestatsiyasini  “Boshqaruv 
avtomat  tizimi  -  attestatsiya”  dasturi  orqali  ham  o’tkazish  tajribasi 
mavjud.  Buning  uchun  komp’yuterlarda  personal  ma’lumotlar  bazasi 
yaratiladi. Ma’lumotlar korxonadagi “Boshqaruv avtomat tizimi - kadrlar” 
dasturidan  olinishi  mumkin.  Kompaniya  yoki  firmada  bunday  dasturlar 
tizimi  mavjud  bo’lmasa,  xodimlar  to’g’risidagi  ma’lumotlar  personalni 
boshqarish  xizmati  tomonidan  tayyorlanadi.  Shundan  so’ng  rahbariyat, 
attestatsiya qilinayotgan xodim hamkasblari va attestatsiyadan o’tayotgan 
bo’ysunuvchi  xodimlardan  iborat  uch  darajali  ekspert  komissiyasi 
shakllantiriladi.  Ular  baholashni  komp’yuter  orqali  attestatsiya 
qilinayotgan  xodimning  savollarga  javoblari  asosida  amalga  oshiradilar. 
Attestatsiya  qilinayotgan  xodim  savollarga  javoblari  asosida  o’zini-o’zi 
ham baholash imkoniga egadir.

Ekspertlar  bahosi  hamda  xodimning  o’zini-o’zi  baholashi  asosida 
yakuniy  baho  chiqariladi  hamda  tegishli  xulosalar  tayyorlanadi. 
Komp’yuter  orqali  amalga  oshirilgan  attestatsiya  natijasida  olingan 
baholar  xodim  attestatsiyasidan  kamida  bir  hafta  avval  attestatsiya 
komissiyasiga  tahlil  qilish  va  kelgusi  ishda  foydalanish  uchun  taqdim 
etiladi.  Bu  natija  komissiya  uchun  yordamchi  ma’lumotlar  vazifasini 
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o’taydi.
Yakunlovchi  bosqichda  korxona  rahbariyati  attestatsiya  natijalari 

bo’yicha qaror qabul qiladi. Bunda quyidagilar hisobga olinadi:
- atestatsiya qilingan xodim to’g’risida bevosita  rahbarining fikr-

mulohazalari bayoni;
- attestatsiya  qilingan  xodim  faoliyatining,  uning  tarmoqdagi 

uzluksiz ta’lim tizimida malakasini oshirishining baholanishi;
- attestatsiya  qilingan  xodim  malaka,  amaliy  va  shaxsiy 

sifatlarining  baholanishi  hamda  ushbu  sifatlarning  ish  joyi  talablariga 
muvofiqligi;

- attestatsiya  qilingan  xodim  faoliyati  to’g’risida  attestatsiya 
komissiya har bir a’zosining fikri;

- xodimning  avvalgi  attestatsiyasi  materiallarini  joriy  attestatsiya 
ma’lumotlari bilan taqqoslash natijalari;

- attestatsiya  qilingan  xodimning  o’zining  o’z  ishi  va  mavjud 
salohiyati imkoniyatlaridan foydalanishi to’g’risidagi fikri.

Attestatsiyada xodimning mehnat intizomiga rioya qilishi,  qo’yilgan 
vazifalarni  hal  etishdagi  mustaqilligi,  o’z-o’zini  takomillashtirishga 
intilishiga alohida ahamiyat beriladi.

Attestatsiya  komissiyasi  attestatsiya  qilingan  xodimni  yuqori 
lavozimga  ko’tarish,  erishilgan  muvaffaqiyatlar  uchun  mukofotlash,  ish 
haqini  ko’paytirish,  boshqa  ishga  o’tkazish,  egallab  turgan lavozimidan 
bo’shatish  va  hokazolar  to’g’risida  tavsiya  beradi.  Attestatsiya 
komissiyasining  xulosa  va  tavsiyalaridan  korxonada  kadrlar  siyosatini 
amalga oshirishda foydalaniladi.

Attestatsiya qilinayotgan xodimlarga nisbatan attestatsiya komissiyasi 
va  rahbariyatning  sub’ektiv  xulosalaridan  ijtimoiy  himoyalash  vositasi 
sifatida  xodimga  qo’yilgan  baholar  hamda  xulosalar  salmog’i  (10.7- 
jadval) ham hisobga olinadi.

Xodimni  attestatsiya  qilish  paytida,  albatta,  uning  mehnatiga 
haqto’lash shart va sharoitlari baholari, texnologiya jarayonini va ish joyini 
takomillashtirish  yuzasidan  takliflar  umumlashtiriladi,  personal  kasb 
malakasini oshirish chora-tadbirlari belgilanadi.

Personal  attestatsiyasi  xodimlarning  muayyan  davrdagi  faoliyati 
natijalarini  baholash  bo’lib,  mehnatni  boshqarish  umumiy  jarayonining 
tarkibiy qismi hisoblanadi.
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10.7 – jadval 
Attestatsiya  baholarini salmog’i

Baholar xususiyati Baholar turi, ularning mazmuni Baholar salmog’i, 
foiz

1.Obyektiv asos – 
bilimlarni  nazorat 
qilish bo’yicha shaxsiy 
baholar, testlar

1.1. Avtomat baholash tizimi, mashq 
qildiruvchilar, kompyuterlar orqali 
kasb malakasining (bilimlar, 
ko’nikmalar, mahorat va 
hokazolarning) bahosi
1.2. shaxsiy sifatlar bahosi 
(psixodiagnostika ma’lumotlari)

30

10

2. Obyektiv va 
subyektiv baholarning 
umumlashtirilgan 
guruhi

2.1. Attestatsiya komissiyasi bahosi 
va xulosalari

20

3. Subyektiv

3.1. Xodimning bevosita rahbar 
bahosi (faoliyati natijalari, 
samaradorligi, mehnat sifati va 
hokazolar)
3.2. Attestatsiya natijalari bo’yicha 
qaror qabul qilish huquqiga ega 
rahbarning bahosi

10

30

JAMI: 100

Xodimni ob’ektiv baholash uch asosiy vazifani hal etishga asoslanadi:
1. Baholashning ob’ektiv  mezonlarini  hamda umumiy mezonlarga 

aniqlik kirituvchi omillarni topish.
2. Omillarni har bir mikdor bo’yicha ifoda etish usullarini aniqlash.
3. Baholash tarkibini maqbullashtirish.
Baholashning  bosh  masalasi  -  uning  ko’rsatkichlarini  (10.8-jadval) 

belgilashdir.  Baholash  ko’rsatkichlari  bir  hodda  xodimning  tashkiliy-
ijtimoiy  tizimga,  ikkinchi  bir  holda  -  xodimning  kasbiy  talablarga 
muvofiqligini belgilaydi.

Baholash  ko’rsatkichlari  g’oyat  xilma-xil  bo’lishiga  qaramasdan 
ularni quyidagi uch guruhga bo’lish mumkin:

1. Shaxsiy sifatlar.
2. Kasb malakasi sifatlari.
3. Mehnat samaradorligi.
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10.8 – jadval
Baholash ko’rsatkichlari

Shaxsiy sifatlar Kasbiy baholash
Mehnat 

samaradorligini 
baholash

Ehtirosi Malaka darajasi

Ishlab chiqarish va 
boshqa faoliyat 
yakunlari: mehnat 
unumdorligi  foyda va 
hokazolar,  jalb etigan 
mijozlar soni va 
hokazolar

Hulq – atvori Maxsus tayyorgarlik darajasi
Intizomliligi Turdosh masalalarni bilishi
Mas’ulyat hissi Tijorat zakovati
Mehnatsevarlik Ishontirish qobilyati
O’zaro munosabatlar 
o’rnata olish

Rejalashtirish va ishni 
tashkil etish ko’nikmasi

Moslasha olish qobilyati
Muzokara olib borish 
layoqati

Farosati
Ishda rejalilik va bir 
me’yorlilikni ta’minlash

Shaxsiy tabassum Topqirlik va zukkolik
Do’stona munosabatlarga 
moyillik

To’g’ri qaror qabul qila olish

Tahliliy qobilyat
O’ziga boysunuvchilar ishini 
tashkil eta olish

Yetakchilik sifatlari Lavozimga muvofiqliligi
Stresslarga bardoshlilik Komandada ishlay olish
O’zga tanqidiy 
munosabatda bo’lish

Tashkilotchilik qobilyatlari

Aqliy salohiyat O’qishga moyillik
Murosasizlik Ish tajribasi (staj)
Tashqi qiyofa Ishlab chiqarishni bilish
Halollik Intizomni ushlab tura olish

Salomatlik
Qaror qabul qilishda  aniqlik 
va halollik

Shaxsiy  sifatlarni  aniqlash  juda  oson  ko’rinsa  ham, 
ko’rsatkichlarning ushbu guruhini tanlash, tavsiflash va hisoblashda jiddiy 
muammolar yuzaga chiqadi. Bu shaxsiy sifatlar qo’rsatkichlari  muayyan 
darajada cheklanganligi,  ularni  baholashda sub’ektivizmdan qochishning 
murakkabligi,  shaxsiy  sifatlar  namoyon  bo’lishini  bevosita  kuzatish 
imkoniyati yo’qligi bilan bog’liqdir.

Xodim muayyan ishni bajarar ekan, uning mehnat faoliyati, erishgan 
natijalarini  baholash  qiyin  emas.  Ammo  bu  faoliyat  jarayonida  uning 
shaxsiy  sifatlari  ochiq-ravshan  namoyon  bo’lmaydi.  Shuning  uchun 
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shaxsiy sifatlarni baholashga juda ehtiyotkorlik bilan yondashish zarur.
Kompaniya  va  firmalarda  personalni  baholashning  turli  uslublari 

(reyting,  tabaqalash,  test  sinovlari,  xodim  to’g’risida  menejer  fikr-
mulohazalaridan iborat  bayon uslubi, baholash markazlari  va hokazolar) 
mavjud (10.6- rasm).

Xodimlarni baholash ko’pdan buyon qo’llanilib kelinmoqda jihatdan 
xodimlarni  baholashning  tadrijiy  rivojlanishi  (10.9-jadval)  diqqatga 
sazovordir.

10.9 – jadval
Personalni baholash tizimlari yaratilishi bosqichlari

Baholashning dastlabki usullari
Tarjimai hol bayoni Ixtiyoriy ravisda og’zaki yoki yozma
Tafsifnomalar  tizimi Hodim muayyan davrda bajargan ishining bayoni 
Ijroni baholash Hodim muayyan davrda bajargan ishining bayoni

Etalon usuli
Eng  yaxshi  hodin  bilan  taqqoslash  (masalan,  o’z  vaqtida 
O’zbekistonda  mashinada  eng  ko’p  paxta  tergan  kombayn 
haydovchisiga tenglashtirish)

Matritsa usuli
Hodim amaliy sifatlarni talab etiladigan sifarlar, masalan xizmat 
yo’riqnomasi bilan taqqoslash 

Yillik formalar 
bo’yicha baholash 
tasniflarini  erkin 
tanlash tizimi

Ekspert  hodimlarning   guruhlashtirilgan  sifatlaridan 
baholanayotgan  shaxsga  enf  mos sifatlar  tanlab olinadi.  Erkin 
tanlashda  baholanadigan sifatlar miqdori cheklanmaydi. 

Yillik formalar 
bo’yicha baholash 
tasniflarini majburiy 
tanlash tizimi

Bu yuqoridagi usulga o’xshash. Ammo guruhlashtirilgan  sifatlar 
majburiy  tanlanadi.  Tizimning  ikkinchi  turi  yillik   tasniflardan 
o’xshash  turlarini tanlash

Hodisalar bo’yicha 
baholash

Ishdagi  nuqsonlar  tahlil  etiladi  yoki  baholanayotgan  xodimning 
murakkab va og’ir sharoitida o’zini tutisgi baholanadi.
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Personalni baholash uslublari

Personalni baholash uslublari Salohiyatni baholash

shkala usuli
baholashning grafig usuli
koeffitsientli
balli
tabaqalash
juftlar bo’yicha taqqoslash
standart baholash usuli
maqsadlar bo’yicha boshqaruv 
usuli

“360 ° attestatsiya”

tarjimai holler, anketalash
suhbatlashish
shaxsiy sifatlarni tekshirish 

bo’yicha test sinovlari
salohiyatni aniqlash bo’yicha 

seminarlar
guruhiy va shaxsiy mashqlar
amaliy o’yinlar

10.6-rasm. Personalni baholash uslublari



Avval qo’yilgan 
maqsadga etishish 
bo’yicha bahollash

U bir necha bosqichdan iborat: maqsadni qo’yish va rahbar  bilan 
birga muhokama etish, oraliq narozat, yakuniy  muhokama

Baholashning aralash usullari (XX asrning 20- yillari)
Baholarni jamlash 
usuli

Ekspertlar  tomonidan  u  yoki  bu  hislatlarni  qanchalik  tez  –  tez 
namoyon bo’lishini aniqlash 

Hodimlar guruhlarini 
baholash tizimi

Masalan, “a’lo”, “yaxshi”, “qoniqarli” baholash 

Baholashning grafik 
usuli

Diapazonlarni (kar’era zonasi, mukofatlash zonasi ) ajratish

Modellashtirilgan 
vaziyatlarning tahlili

Baholash  markazlarida  turli  usullar  (keys  –  usul,  bahs  va 
hokazo)dan qo’llangan holda ishlatiladi. 

Ekspertlar ishtirokida 
guruhda bahs

Aniq  muammoni  muhokama  qilish  bo’yicha  tabiiy  tajriba 
vaziyatlarida mustaqil usul sifatida qo’llaniladi

Baholashning miqdoriy usullari ( XX asr oxiri XXI asr boshi)
Tartib bo’yicha 
tasniflash tizimi

Hodimlarni  biror  belgi   bo’yicha  tabaqalash.  Natija  –  tabaqa 
yig’indisi

Juft taqqoslash usuli
Matritsalarni sifat musobaqalari kabi to’ldirish. Har juftlikda 0 va 
1 qo’yiladi. 

Balli baholash usuli Har bir ekspert bir hodimga maxsus shkala  bo’yicha ball qo’yadi
Hodimning han 
alohhida sifatlarini, 
ham umuman o’zini 
koeffitsentli baholash

XX  asr  20  yillarida  mehnat  unumdorligini  oshirishda  hodimlar 
ishtiroki  darajasini  aniqlash  uchun  qo’llanila  boshlangan.  70 
yillarda rahbar va mutaxassis faoliyatini baholashda foydalanilgan. 
Hozir nodavlat tashkilotlarda qo’llanilmoqda

Baholash usuli
Samarali  va  samarasiz  faoliyatni  belgilaydigan  asosiy  bayon 
etiladi.  Bu  hodimning  qaysi  sifatlarini  takomillashtirishni 
aniqlashga xizmat qiladi

Maqsadlar bo’yicha 
baholash

Horijda  eng ko’  qo’llaniladigan  usul.   U to’rt  asosiy  tamoyilga 
asoslangan:
- Aniq va ravshan maqsadlar qo’yish
- Bu  maqsdlarni  asoslash   va  qabul   qilishda   rahbarlar  va 

hodimlarning birgalikdagi  ishtiroki;.
- Qo’yilgan  maqsadlarni  bajarish  muddatlari  chegaralarini 

belgilash;
- Baholash natijalari bo’yicha uzviy aloqa (rahbardan hodimga, 

hodimdan rahbarga )

Personalni  baholashning  noan’anaviy  usullari  keyingi  10-15  yil 
ichida qo’llanila  boshlandi.  Shu sababli  hozirgi  vaqtgacha ularni  tajriba 
usullari  deb  atashadi.  Shunday  bo’lsa-da,  personalni  baholashning 
noan’anaviy  usullari  ko’pgina  kompaniya  va  firmalarda  tobora  keng 
ko’lamda qo’llanilmoqda. Ulardan eng ommalashgani „360° attestatsiya” 
nomini olgan.

“360°  attestatsiya"  usulida  xodim  bevosita  o’z  rahbari,  o’z 
hamkasblari  va  o’ziga  bo’ysunadigan  xodimlar  tomonidan  baholanadi. 
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Attestatsiyani amalga oshirish yo’llari (barcha attestatsiya qilinayotganlar 
bir xil formani to’ldiradilar, xodimni hamkasblari va unga bo’ysunuvchilar 
tomonidan  baholash  hay’atlari  orqali  amalga  oshiriladi)  ko’p  bo’lishi 
mumkin.  Lekin  ularning  mohiyati  bitta:  xodimni  har  taraflama  (360° 
asosida) attestatsiya qilishni baholashdir.

Baholashning psixologik usullari  noan’anaviy attestatsiyaning yana 
bir  turi  hisoblanadi.  Bunda  malakali  psixologlar  maxsus  testlar  orqali 
xodimlarda u yoki bu sifatlarning naqadar rivojlanganligini aniqlaydilar. 
Ushbu  usulda  an’anaviy  attestatsiyadan farqli  o’laroq,  natijalar  (egallab 
turgan  lavozimida  samarali  faoliyat  yuritayotganligi)  emas,  balki 
xodimning salohiyati aniqlanadi. Kompaniya va firmalarda bu usul asosan 
bo’lajak rahbarlardagi etakchilik sifatlarini aniqlashda ishlatiladi.

O’zini  tutishning  kutilayotgan  modeli  shkalasi.  Ba’zan  BARS 
texnikasi  ham  deb  yuritiladigan  ushbu  usul  rahbar  tomonidan 
baholanayotgan  xodimning  muayyan  sifatini  tanlashni  talab  etadi. 
Masalan,  attestatsiya  qilinayotgan  xodimning  rahbari  „Stressga  bardosh 
berish  qobiliyati”  ustunida  mazkur  savolga  javoblardan  birini  tanlashi 
kerak  bo’ladi.  Ya’ni  „Men  mazkur  xodim  stress  sharoitida  o’zini 
quyidagicha tutadi, degan fikrdaman” jumlasi bilan boshlanadigan javob 
variantlaridan biri tanlanadi:

Vazminligini saqlab qoladi - 5
Kayfiyati tushadi        - 4
Jahdi chiqadi               - 3
Betartib ish tutadi        - 2
O’zini nazorat qila olmay qoladi - 1
Attestatsiya  maqsadlaridan  kelib  chiqqan  holda  uning  ikki  tarkibiy 

qismini farqlash kerak:
- mehnatni baholash;
- personalni baholash.

Mehnatni baholash personal mehnatining real mazmuni, sifati, hajmi 
va intensivligini rejalangani bilan taqqoslashni nazarda tutadi. Bu rejalar 
odatda  yillik  va  joriy  rejalar,  dasturlar,  texnologiya  shartlarida  aks 
ettirilgan bo’ladi. Mehnatni baholash mehnat:

- miqdori;
- sifati;
- intensivligini  aniqlashga  xizmat  qiladi.  Personalni  baholashdan 

maqsad  esa  xodimning  u  shug’ullanayotgan  faoliyat  turi  vazifalarini 
bajarishga  tayyorligi  darajasini  aniqlash,  shuningdek  uning  martabasi 
istiqbolini baholash uchun shaxsiy qobiliyati imkoniyatlarini aniqlashdir.
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Hozirgi vaqtda kompaniya va firmalarda har bir ish o’rni uchun ichki 
standartlar  ishlab  chiqilgan.  Ularda  korxonalarda  u  yoki  bu  ixtisoslik 
bo’yicha ishchi, xizmatchi, mutaxassis qaysi amaliy va shaxsiy sifatlarga 
ega bo’lishlari kerakligi aniqbelgilab qo’yilgan (10.7- rasm).

Yuqoridagi  talablardan  kelib  chiqqan  holda,  mutaxassislar 
attestatsiyasini tashkil etishga batafsilroq to’xtaylik.

Eng avvalo, ixtisosliklar faoliyatini baholashning asosiy mezonlariga 
aniqlik  kiritish  lozim  bo’ladi.  Amaliyotda  ular  asosan  quyidagilardan 
iborat ekanligi ma’lum:

— ixtisosligi bo’yicha malaka;
— ijodiy faollik;
— xizmat vazifalari hajmi, sifati va tezkorligi;
— mehnat jamoasida qulay muhit yaratish qobiliyati;
— intizomliligi;
— bajaradigan ishining murakkabligi va hajmi;
— ijtimoiy faolligi;
— mutaxassis  mehnat  samaradorligiga  ta’sir  ko’rsatuvchi  boshqa 

amaliy, maxsus va shaxsiy sifatlari.
Mutaxassisning  ixtisosligi  bo’yicha  malakasi  quyidagi  omillar 

bo’yicha baholanadi:
- maxsus ma’lumotdarajasi;
- mazkur xizmat vazifasidagi ish tajribasi;
- ixtisosligi bo’yicha ish tajribasi;
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Korxonani rivojlantirish strategiyasi maqsadlari

Korxonaning personal 
malakasiga talablar

Personal muhim kasbiy 
sifatlari bayoni

Korxona ichki kasb standartlari

Ma’lumoti Ish tajribasi Sog’lig’i
Asosiy 

ko’nikmalar
Asosiy 
bilimlar

Psixologik 
xususiyatlar

Hujjatlar bilan tasdiqlanadi
Kasb malakasi 
bo’yicha testlar

Psixologik 
testlar

Kadrlar bo’yicha qaror qabul qilish uchun baholash natijalari

10.7-rasm. Korxona ichki kasb standartlari



- korxona uzluksiz ta’lim tizimida umumiy va maxsus bilimlarini 
oshirishi;

- ushbu korxonadagi ish staji (bu mutaxassisning ishlab chiqarish 
xususiyatlari va sharoitlaridan xabardorligi darajasini ko’rsatadi);

- malaka  oshirishi  davriyligi  (mutaxassis  bilim  va  ko’nikmalari 
hozirgi davrda tez eskirib qolishini hisobga olgan holda kamida 5 yilda bir 
marta yangilab turilishi kerak).

Mutaxassisni baholash mezonlarini ikki guruhga birlashtirish mumkin:
1. Mutaxassis  amaliy  sifatlari  mezonlari.  Bularga  xodimning 

kasbiy  malakasi,  o’z  faoliyatini  aniq  rejalashtirish  va  tashkil  etish 
qobiliyati,  topshirilgan  ish  uchun  mas’uliyat  hissi,  topshiriqni  bajarishi, 
ishchanlik, odamlar bilan aloqa o’rnatish layoqati kiradi.

2. Mehnat  ulushini  baholash.  Mazkur  guruh  mezonlari  sifatida 
xodim  ishidagi  yangilik  darajasi  va  ijodkorlik  belgilari, 
loyihalashtirilayotgan texnologik jarayonlar yoki konstruktorlik echimlar 
murakkabligi,  bajarayotgan  ishlarining  xilma-xilligi,  unga  yuklangan 
rahbarlik ko’lami va murakkabligi, xizmat vazifalaridan kelib chiqadigan 
mas’uliyati darajasi qo’llaniladi.

Bu  ikki  guruh  mezonlari  miqdoriy  ko’rsatkichlari  qo’'shilib, 
mutaxassisning kompleks bahosi chiqariladi. Mutaxassis kompleks bahosi 
quyidagicha aniqlanadi:

L = L1K1 + L2 +K2,

bunda, L - mutaxassisning kompleks bahosi;
L1 - mutaxassis amaliy sifatlari baholari yig’indisi;
K1 - kasbdarajasi koeffitsenti;
L2- mutaxassis faoliyati amaliy natijasi;
K2- mutaxassis xizmat vazifalari murakkabligi koeffitsienti. 

Mutaxassis  mehnat  ulushi  samaradorligini  ball  orqali  baholash 
usuli ham mavjud. Mazkur usul ko’rsatkichlari quyidagilardan iboratdir:

- bajarilayotgan ishning murakkabligi, sifati, hajmi darajasi;
- ish vaqtidan foydalanishi;
- ishdagi yangilik va ishga ijodiy yondashuv;
- mutaxassisning  o’z  kasb  malakasi  darajasini  oshirishga 

munosabati;
- ijtimoiy hayotdagi faollik;
- xulq-atvor madaniyati.
Mutaxassis faoliyatini baholashda u yoki bu ko’rsatkichlarni tanlash 
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attestatsiya  o’tkazish  uchun  tanlangan  usulga  bog’likdir.  Mutaxassisni 
attestatsiya qilishda odatda quyidagi usullardan birini tanlash mumkin:

- bayon usullari;
- aralash usullar;
- baholashning sun’iy - miqdoriy usullari.
Bayon usullariga eng avvalo tarjimai hol bayoni asosida mutaxassis 

faoliyatini  baholash tajribasini  kiritish mumkin.  Ushbu usullar  guruhiga 
shuningdek,  rahbarlar  tomonidan  mutaxassis  faoliyatiga  og’zaki  yoki 
yozma tavsif berish ham taalluqlidir.

Bayon usullariga yana quyidagilar kiradi:
„Muammoli  voqealar"  usuli.  U  mutaxassis  tomonidan  attestatsiya 

qilinayotgan  davr  faoliyatida  erishgan  eng  yuksak  natijasi  yoki  yo’l 
qo’ygan kamchiliklarini qayd etishdan iboratdir.

Guruhiy bahs usuli. Bu usulda ekspertlar guruhi (bu guruh tarkibida 
attestatsiya  qilinayotgan  mutaxassisning  bevosita  rahbari  ham  bo’lishi 
mumkin)  mutaxassis  bilan  uning  faoliyati  haqida  yakkama-yakka 
suhbatlashadi.  Ana  shu  suhbat  yakunlari  asosida  attestatsiya 
qilinayotganlar orasidan eng malakali,  tashabbuskor, ishchan, mas’uliyat 
hissi  kuchli,  mustaqil  faoliyat  ko’rsatishga  qodir  mutaxassislar  tanlab 
olinadi.

Taqqoslash usullari ham bayon usullari guruhiga kiradi. Taqqoslash 
quyidagi usullarda amalga oshiriladi:

- etalon usuli.  Ushbu usulda korxonadagi eng yaxshi mutaxassislar 
etalon sifatida qabul qilinadi. Firma mutaxassislari faoliyati ana shu etalon 
hamkasblari mezonlariga taqqoslash asosida attestatsiya qilinadi;

- matritsa usuli. Bu usulda mutaxassisning amaliy sifatlari u egallab 
turgan lavozim uchun talab qilinadigan sifatlarga taqqoslanib, attestatsiya 
qilinadi;

- erkin yoki majburiy tanlov usuli. Mazkur usulda ham attestatsiya 
qilinayotgan  mutaxassis  sifatlari  avvaldan  belgilab  qo’yilgan  talablarga 
taqqoslanadi;

- aralash  usullar  asosida  ham bayon  tamoyili  yotadi.  Lekin  bu 
holda baholash miqdoriy ko’rsatkichlar yordamida amalga oshiriladi. 

Ularga quyidagilar kiradi:
1. Baholarni  jamlash  usuli.  Mutaxassisning  baholangan  sifatlari 

ballari yig’indisi asosida attestatsiya xulosasi chiqariladi.
2. Belgalangan  guruhlar  usuli.  Attestatsiya  qilinayotgan 

mutaxassislar  namoyon etgan sifatlari  bo’yicha guruhchalarga bo’linadi. 
Shundan  so’ng  bu  guruhchalardagi  sifati  quyi  ball  bilan  baholangan 
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mutaxassislar yuqori ball olgan mutaxassislar bilan almashtiriladi.
3. Test  sinovlari.  G’arb davlatlarida keng tarqalgan usul.  Hozirgi 

vaqtda O’zbekistonda ham keng qo’llanilmoqda. Bu usulda mutaxassislar 
test savollari javoblariga qarab attestatsiya qilinadilar.

Baholashning  sun’iy  miqdoriy  usullari.  Ularni  qo’llash  orqali 
mutaxassis  faoliyatining  miqdoriy  ko’rsatkichlari  to’g’risida  muayyan 
darajada  xolis  xulosalar  chiqarish  mumkin.  Bunday  usullar  guruhiga 
quyidagilar kiradi:

1. Tabaqalashtirish usuli. Mutaxassislar sifatlariga qo’yilgan ballar 
taqqoslanadi.

2. Juftlik  taqqoslash  usuli.  Bunda  attestatsiya  qilinayotgan 
mutaxassis ism-sharifi avvaldan belgilab qo’yilgan tartibga asosan alohida 
varaqlarda  qayd  qilinadi.  So’ng  har  bir  mutaxassis  faoliyati  baholari 
boshqa ixtisosliklar baholanishi bilan taqqoslanadi. Bu belgilab qo’yilgan 
mezonlar  bo’yicha  juftlikda  eng  yaxshi  ko’rsatkichga  ega  mutaxassisni 
aniqlash imkonini beradi.

3. Ball orqali erkin baholash usuli.
4. Mutaxassis amaliy sifatlarini grafik usulda baholash.
5. Koeffitsentli baholash usuli.
Yuqorida  keltirilgan  bu  usullarni  shartli  deyish  mumkin.  Chunki 

amaliyotda  har  bir  usul  alohida-alohida  emas,  balki  umumlashtirilgan 
holda qo’llaniladi.

Mutaxassis  sifatlari  to’g’risida  ob’ektiv  tasavvur  hosil  qilish  uchun 
uning faoliyatini holis baholashda kamida 20-25 ta mezon tanlanishi talab 
etiladi.  Bu  sifatlar  baholanishi  (10.10-  jadval)  quyidagicha  bo’lishi 
mumkin.

10.10-jadval
Mutaxassis kasb sifatlarini baholash

Mutaxassis
Baho (ekspertlarning 

o’rtacha bahosi)
Ixtisoslikka oid bilimlar 4.23
Kasb ko’nikmalari va mahorati 4.07
Xizmat faoliyatiga oid me’yoriy hujjatlardan 
xabardorligi

4.50

Kasbiy tajribani boyitish va yangilashga layoqati 4.20
Egallab turgan vazifasida tajribasidan ijodiy foydalanish 
layoqati

4.33

Kasbiy tajribasidan ijodiy foydalanish layoqati 4.50
Mutaxassis sifatlari bo’yicha baho 4.38
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Personal,  shu  jumladan  mutaxassis  faoliyatini  ifodalash  uchun 
baholash  universal  blanki  ham  mavjud.  Ushbu  blanqda  ko’rsatkichlar 
mezonlari  baholar  shkalalarida  guruhlashtirilgan  holda  bo’ladi  (10.11- 
jadval).

10.11-jadval
Personal faoliyatini baholash mezonlari

Ko’rsatkichlar Mezonlar
Baholar 
shkalasi

Ixtisosligiga 
oid bilimlar

Chuqur mutaxassis, har taraflama bilimlarga ega, 
bu bilimlar tizimi to’g’risida yaxlit tasavvuri bor. 
Fikrlash salohiyati o’z ixtisosligi sohasidamurakkab 
nazariy vazifalarni hal etishga qodir

5,0

Mustahkam va tizimli bilimlarga ega, o’z ixtisosligi 
sohasida nazariy vazifalarni hal etishga qodir

4,5 – 4,0

Ixtisosligiga  oid  vazifalarni qoniqarli hal  etish 
uchun bilimlarga ega

3,5 – 3,0

Bilimlari yuzaki,  tizimli emas , ixtisosligiga oid 
vazifalarni mustaqil hal qilishga qodir emas

2,5 – 2,0

Kasbiy 
ko’nikma va 
mahorat

Kasboy ko’nikma va mahorati yuksak rivojlangan, 
ixtisosligiga oid amaliy vazifalarnibajarishni 
ta’minlaydi

5,0

Kasbiy ko’nikma va mahorati rivojlangan, 
ixtisosligiga oid vazifalarni hal etish  tegishli 
darajasini ta’minlaydi

4,5 – 4,0

Kasbiy ko’nikma va mahorati qoniqarli, ixtisosligiga 
oid vazifalarni o’zgalar yordamida yetarli darajada hal 
qilishni ta’minlaydi

3,5 – 3,0

Kasbiy ko’nikma va mahorati yaxshi rivojlanmagan, 
hodim ulardan amaliy faoliyatda foydalanishda 
doimiy nazorat talab etiladi. 

2,5 – 2,0

Xizmat 
faoliyatiga oid 
hujjatlarni 
bilishi

Me’yoriy hujjatlarning mazmunini har taraflama va 
chuqur biladi, amaliy faoliyatda ulardan ongli 
tavishda foydalanadi. O’zi mustaqil ravishda me’yoriy 
hujjarlar ishlab chiqa oladi

5,0

Hujjatlar mazmunini yaxshi biladi, amaliy faoliyatda 
ulardan doimo foydalanishga  intiladi

4,5 – 4,0

Hujjatlar mazmuni bilan tanishadi, lekin ular bilan 
doim ishlashga layoqati sust rijovlangan. Me’yoriy 
hajjatlar talablari buzilishi hollariga yo’l qo’yadi. 

3,5 – 3,0

Hujjatlarni  yuzaki biladi. Amaliy faoliyatda ular 
talablarini hamishi ham hisobga olmaydi. Me’yoriy 

2,5 – 2,0
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hujjatlar talablari ko’pol buzilishi hollariga yo’l 
qo’yadi

Ixtisosligiga 
oid 
ko’nikmalarni 
boyitish va 
yangilash 
layoqatlari

Ixtisosligiga  oid bilimlar, ko’nikma va mahoratini 
oshirish ustida faol  sobitqadamlik bilan, muntazam 
va samarali ish olib boradi. Ixtisosligi sohasidagi 
yangiliklarni amalga oshirish va qo’llab – 
quvvatlashga qodir

5,0

Ixtisosligiga oid  ko’nkmalarni oshirish  va yangilash 
ustida sidqidildan va  samarali ish olib boradi. Kasbiy 
faoliyatiga tashabbuskorona munosabatda bo’lishga 
moyil

4,5 – 4,0

Ixtisosligiga oid ko’nikmalarni zaruratga qarab 
boyitib  va yangilab boradi. Yangiliklarga eskicha 
munosabati tufayli nisbiy faoliyat natijalari bo’yicha 
boshqalardan ajralib turmaydi

3,5 – 3,0

Ixtisosligiga  oid  ko’nikmalarni  sust  rijovlantirib 
boradi,  kasbiy faoliyati natijalari bo’sh, yangiliklarni 
yaxshi qabul qilmaydi

2,5 – 2,0

Egallab turgan 
lavozimida 
tajribadan 
foydalanish 
darajasi

Xizmar vazifasini yuksak sifat bilan bajaradi, hamisha 
xizmat vazifalari talablarini oshirib bajaradi

5,0

Tajribasi xizmat vazifasi talablariga muvofiq , xizmat 
vazifalarining uddasidan chiqadi

4,5 – 4,0

Xizmat  vazifalariga  asosan  muvofiq,  biroq  bu 
vazifalarni  hamisha  ham  talab  etilgan   sifat  bilan 
bajarmaydi.  Xizmat  vazifasida  kasb  tajribasini 
boyitish imkoniyatlari tugamagan

3,5 – 3,0

Kasbiy tajribasi yetarli  emas .   Xizmat  vazifalarini 
bajarishda talab  etiladigan sifatga erishmagan

2,5 – 2,0

Kasbiy 
tajribadan 

ijodiy 
foydalanishga 

layoqati

Ixtisosligiga oid murakkab vazifalarni to’gri baholash 
hamda ularni hal qilishning yangi samarali yo’llarini 
topishga qodir

5,0

To’plangan tajribani tanqidiy baholash hamda 
ixtisosligiga oid vazifalarni malakali hal etishda undan 
foydalanishga qodir

4,5 – 4,0

Ixtisosligiga  oid vazifalarni  mustaqil ravishda 
yangicha  yo’llar bilan  hal etishga intiladi. Odat 
bo’yicha faoliyat ko’rsatishni ma’qul ko’radi

3,5 – 3,0

Ixtisosligiga oid vazifalarni faqat an’anaviy  yo’l bilan 
hal eta oladi. O’z  sohasidagi yangiliklarni qabul 
qilaydi yoki rad etadi

2,5 – 2,0

Bu  attestatsiya  xolisligini  ta’minlash  maqsadida  qilinadi.  Chunki 
tajribada amaliy sifatlari bir-biridan sezilarli darajada farq qiladigan ikki 
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mutaxassisning attestatsiya natijalariga ko’ra bir xil ball to’plashlari hollari 
uchraydi.

Attestatsiya o’tkazishdan avval ekspertlarga personal faoliyatini, ular 
amaliy  va  shaxsiy  sifatlarini  ob’ektiv  baholash,  qo’yiladigan  ballar 
sub’ektiv  fikrlarga  emas,  aniq  faktlarga  asoslanishi  zarurligi  uqtirilishi 
kerak. Shuningdek, attestatsiya komissiyasining barcha a’zolari personal u 
yoki  bu  sifatlarini  baholashda  yagona  mezonlarga  tayanishlari  ham 
muhimdir. Universal baholash blanki xuddi shu maqsadga xizmat qiladi.

Attestatsiyada oddiy tartibda ijro etiladigan talablarga alohida e’tibor 
qaratish  lozim.  Xodim  ayni  paytda  bajarib  turgan  ishi  uchun  zarur 
bo’lmagan  sifatlar  quyi  baholanishi  bo’yicha  uning  xizmat  vazifasiga 
muvofiqligi to’g’risida xulosa chiqarish maqsadga muvofiq emas. Bunday 
baholar  faqat  xodim  boshqa  vazifaga  o’tkazilayotgan  yoki  lavozimda 
ko’tarilish uchun zaxiraga kiritilayotgan bo’lsa hisobga olinishi lozim.

Yosh mutaxassislar boshqa xodimlarga nisbatan 2-3 baravar ko’proq 
attestatsiya qilinadi. Bu ular har yarim yilda kamida bir marta attestatsiya 
qilinishi kerakligidan dalolat berib turibdi.

Rahbar  xodimlar  attestatsiyasini  o’tkazishga  ega  katta  tayyorgarlik 
ko’rish talab etiladi. Chunki ular faoliyatini baholash u yoki bu rahbar o’z 
vazifasini qanday bajarayotganligini aniqlash bilan bir qatorda, u qanday 
yordamga  muhtojligi,  bu  rahbardan  kelgusida  qanday  foydalanish 
mumkinligiga  oydinlik  kiritadi.  Malaka  oshirish,  kadrlarni  joy-joyiga 
qo’yish istiqbolli rejalarni tuzishga yordam beradi.
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Personal attestatsiyasini to’g’ri rasmiylashtirish ham katta ahamiyatga 
ega. Quyida attestatsiya hujjatlaridan namunalar ilova etilmoqda:

TAVSIFNOMA

____________________________
(attestatsiya qiluvchi
xodim ismi-sharifi,

xizmat vazifasi, lavozimi)
____________________ga

_______________________________________________________________
(tavsifnoma matni)

Rahbar_________________________________________________________ 
(imzosi, ismi-sharifi)

ATTESTATSIYA VARAG’I

1. Xodim ismi-sharifi ______________________________________________
2. Tug’ilgan yili____________________________________________________
3. Ma’lumoti, qaysi ta’lim muassasasini, qachon tugallagan______________
4. Ma’lumoti bo’yicha ixtisosligi va malakasi__________________________
5. Umumiy mshnat staji, shu

jumladan ixtisosligi bo’yicha________________________________________
6.Attestatsiya o’tkazish vaqtida
egallab turgan vazifasi (lavozimi)___________________________________
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7.Avvalgi attestatsiya tavsiyalari
qanday bajarilganligi _____________________________________________

8. Faoliyatining umumiy bahosi ______________________________________
9. Faoliyatining ovoz berish natijasida baholanishi____________________

10.Attestatsiya komissiyasi tavsiyasi___________________________________ 
Attestatsiya komissiyasi raisi________________          ___________________        

(imzo)        (ismi-sharifi)
Attestatsiya komissiyasi a’zolari_____________       ____________________

(imzo)       (ismi-sharifi)
Attestatsiya o’tilayotgan vaqt  _________________________________________

(sana)
Attestatsiya varag’i bilan tanishtirildim______________________________

(imzo, ismi-sharifi, sana)

Xodim faoliyati va shaxsiy sifatlari xususiyatlarini baholash varag’i

Xodim ismi-sharifi________________________________________________________
Egallab turgan xizmat vazifasi ______________________________________________

 (lavozimi)

T.r Baholanayotgan 
ko’rsatkichar

Baholash darajasi
1 2 3 4 5

1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
11
12

O’rtacha baho_________________________________________________________________

Xodim (bevosita) rahbarining umumiy bahosi, uning attestatsiya natijalari bo’yicha xulosa va 
tavsiyalari______________________________________________________________

(xulosa va tavsiyalar matii)
Attsstaiiya qilinayotgan xodim___________________ ___________________________    
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      (imzo)  (ismi-sharfi)
Attestatsiya qiluvchi_____________________________ ___________________________

(imzo) (ismi-sharifi)
Sana__________________

Attestatsiya komissiyasi majlisi bayonnomasi №_____  (sana)

Ishtirok etdilar____________________________________________________________ 
(majlisda ishtirok etgan attestatsiya)

________________________________________________________________________________
___________________

komissiyasi raisi, o’rinbosari, kotibi, a’zolari
________________________________________________________________________________
___________________

(ismi-sharifi)
________________________________________________________________________________
___________________

attestatsiya qilinayotgan xodim ishlaydigan bo’linma
________________________________________________________________________________
___________________

rahbarlari ismi-sharifi
Kun tartibi:
________________________________________________________________attestatsiyasi

(attestatsiya qilinuvchining ismi-sharifi)
Tinglandi:_________________________________________________________________
(attestatsiya qilinuvchining ismi-sharifi, xizmat vazifasi (lavozimi). attestatsiya materiallari)
Attestatsiya qilinuvchiga berilgan savollar va ularga olingan javoblar:
___________________________________________________________________________

(savol va javoblar matni)
Attestatsiya komissiyasi a’zolari tomonidan bildirilgan taklif va  muloqazalar 
___________________________________________________________________________
___________________________________________________________________________
___________________________________________________________________________
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Xodim faoliyatini baholash __________________________________________________
Baho uchun berilgan ovozlar __________________ ____________________

(„yoqlab") („qarshi")
Attestatsiya komissiyasi tavsiyalari____________________________________________

(tavsiyalar matni)
Rais __________________ ___________________________________

(imzo) (ismi-sharifi)
Kotib _________________ ___________________________________

              (imzo) (ismi-sharifi)

Xodim attestatsiya to’g’risida hisobot

Attestatsiya qilinuvchi 
xodim

Ismi-sharifi  Akromov Olim  Karimovich
Vazifasi Bo’lim mudiri
Bo’linma Personal bilan ishlash boshqarmasi

O’tkazish sanasi
20__ yil  _____________   ______________

          (kun)                    (oy)
Baholash maqsadi Egallan turgan 

lavozimiga muvofiqligi
Egallan turgan lavozimiga muvofiqligi yoki 
muvofiq emasligi to’g’risida qaror qabul qilish

Asos Buyruq № Personal attestatsiyasini o’tkazish bo’yicha

Vazifalar

Lavozimiga 
muvofiqligi to’grisida 
umumiy baho

Lavozimiga muvofiq, lavozimiga muvofiq 
emas, yuqori lavozimga zahiraga qo’yish

Aniq sifatlarini 
baholash

Malaka oshirish zaruratini baholash uchun

Uslub BUB Baholashning universal blanki
Baholovchilar Rahbarlar Boshqarma boshli’gi, uning o’rinbosari
Umumiy baho

3.38
Baholashning universal blankidagi 2.0-5.0 ball 
shkalasi bo’yicha

Sifatlar bahosi

4.31 Ixtisosligi bo’yicha
2.65 Amaliy sifatlari
3.42 Ahloqiy-psixologik sifatlari
3.14 Integral bo’yicha

Xulosa Shartli ravishda 
muvofiq

Quyidagi shartlarga ko’ra muvofiq:
1._____________________________
2._____________________________
3._____________________________
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Tavsiyalar O’z-o’zini o’qitishni 
faollashtirish yoki joriy 
yilda malakasini 
oshirish

O’z-o’zini o’qitish dasturi yoki malakasini 
oshirish maxsus dasturlari asosida

Personal  attestatsiyasini  tashkil  etilishi  mezoni  sifatida  attestatsiya 
natijalari  bo’yicha  tushgan  shikoyat  va  arizalarni  qabul  qilish  mumkin. 
Ularning soni qanchalik kam bo’lsa, attestatsiya shunchalik yaxshi tashkil 
etilgan, deb hisoblashga hamma asoslar bo’ladi. Ayni vaqtda, kompaniya 
va  firmalarda  attestatsiya  natijalari  bo’yicha  so’raluvchining  nomi 
ko’rsatilmagan holda so’rovnomalar tashkil etish tajribasi ham mavjud. Bu 
so’rovlarda  bildirilgan  taklif  va  mulohazalar  navbatdagi  attestatsiyani 
tashkil  etishda  hisobga  olinishi  yo’l  qo’yilgan  kamchiliklarni  bartaraf 
etishga xizmat qiladi.

Personal attestatsiyasini tashkil etishda chet el tajribasini ham hisobga 
olish  foydadan  holi  emas.  Amerika  Qo’shma  Shtatlaridagi  ko’pgina 
korporatsiyalarda  personalni  baholash  va  attestatsiya  qilish  har  yili 
o’tkaziladi.  Ishga  yangi  qabul  qilingan  va  yangi  lavozimga  tayinlangan 
xodimlar faoliyati ayniqsa sinchiklab nazorat qilinadi. Masalan, bir qator 
kompaniyalarda rahbar va mutaxassislar har gal lavozimda ko’tarilganda 
(lavozimda pasaytirilganda),  shuningdek ishga yollangandan so’ng 6 oy 
o’tgach,  boshqa  xizmat  vazifasiga  o’tkazilganda  albatta  attestatsiya 
qilinadilar. Kompaniyalarda ishgayangi yollanganlarni norasmiy baholash 
3 oydan so’ng, boshqa lavozimdan o’tganlarni 30 kundan keyin, rasmiy 
baholashni esa ish boshlangandan so’ng 6 oy o’tgach o’tkazish tajribasi 
ham bor.

Bu korporatsiyaning qiymati yuqori inson resursiga ega bo’lgach yoki 
uni yangi vazifada foydalanishni rejalab xodimdan tezroq samara olishga 
bo’lgan tabiiy intilishi  bilan izohlanadi.  Personalni  qat’iy nazorat  ostiga 
olish, uning kuchli va zaif tomonlarini baholash, xodimga zarur yordam 
ko’rsatish,  aniqlangan  kamchiliklarni  tezroq  bartaraf  etish  maqsadlariga 
xizmat  qiladi.  Ayni  vaqtda  u  yoki  bu  xodim to’g’risida  qabul  qilingan 
qaror  asosli  ekanligi  tekshiriladi.  Quyi  bo’g’in  menejerlari  xususida 
bunday javobni bir necha oy ichida, o’rta va yuqori bo’g’indagi rahbarlar 
to’g’risida  esa  uzog’i  bilan  bir  yil  ichida  olish  kerak  bo’ladi.  Ana shu 
baholash  va  attestatsiya  yakunlariga  ko’ra,  o’z  xizmat  vazifasining 
uddasidan chiqa olmayapti degan xulosaga kelingan xodimlar quyi xizmat 
vazifasiga o’tkaziladi yoki ular bilan mehnat shartnomasi bekor qilinadi.

Xorij  menejmentining  tahlili  korporatsiyalar  aksariyat  hollarda 
xodimlar  faoliyatini  baholashning har ikkala:  mehnat  natijalari  bo’yicha 
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hamda  pirovard  natijaga  ta’sir  ko’rsatuvchi  sifatlarni  baholash  usulidan 
foydalanishlaridan  dalolat  beradi.  Baholash  ball  tizimi  bo’yicha  hamda 
qo’yilgan baholarni batafsil asoslash shaklida amalga oshiriladi.

Baholash va attestatsiya yakunlari albatta faoliyati baholangan xodim 
bilan batafsil muhokama etiladi hamda kelgusi yil uchun shaxsiy rejalar 
ishlab  chiqishga  kiritiladi.  “Faoliyat  rejalari”,  “Malaka  oshirish  va 
rivojlantirish rejalari”  deb nomlanadigan bu rejalar  ijrosi  qag’iy nazorat 
ostiga olinadi.

Qisqacha xulosalar

Personal  faoliyatini  baholashning  mohiyati,  asosiy  uslublari. 
Boshqaruv  xodiminingamaliy  sifatlari.  Personal  bilan  ishlashning 
tamoyillari  va  baholash  uslublari.  Ekspert  baholash,  amalga  oshirish 
usullari. Mehnat faoliyatiga qo’yiladigan talablar. Personalni salohiyatiga 
qarab taqsimlanishi. Mehnat faoliyatini baholashda qo’yiladigan talablar. 
Maqsadlar bo’yicha baholashning maqsadlari. Mehnat jarayoni davomida 
xodimlarning amaliy va shaxsiy sifatlarini baholash. Personal faoliyatini 
baholovchiga qo’yiladigan asosiy talablar. Personalni boshqarish xizmati 
faoliyati samaradorligini miqdor jihatdan baholash. Personalni attestatsiya 
qilish  bosqichlari.  Mutaxassisning  kasbiy  sifatlarini  baholash.  Xodim 
faoliyati  va  shaxsiy  xususiyatlarini  baholash.  Xodimga  bevosita 
rahbarining  umumiy  bahosi.  Attestatsiya  natijalari.  Baholash  maqsadi. 
Personal attestatsiyasini tashkil etishda chet el tajribalarini hisobga olish. 
Ishga  yangi  qabul  qilingan  va  yangi  lavozimga  tayinlangan  xodimlar 
faoliyatini nazorat qilish. Malaka oshirish va rivojlantirish rejalari.

Nazorat va muhokama uchun savollar

1. Personal bilan ishlashning tamoyillarini aytib beriig.
2. Persopal faoliyatini baholash deganda nimani tushunasiz?
3. Personal faoliyatini baholashning uslublarini sanab o’ting.
4. Ekspert baholash dsgapda pimani tushunasiz va u qanday usullarda 

amalga oshiriladi?
5. Personal faoliyatipi baholash funktsiyalariga qarab qanday guruhlarga 

bo’linadi?
6. Mshnat faoliyatini baholashda qanday talablar qo’yiladi?
7. Personalii salohiyatiga qarab qanday taqsimlanadi?
8. Personal faoliyatini kimlar baholashi mumkin?
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9. Personal faoliyatini baholashning qapday mezonlari mavjud?
10. Personalni attestatsiya qilish bosqichlaripi ayting.

Tavsiya etiladigan adabiyotlar
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11 – BOB. PERSONAL  KAR’ERASINI  REJALASHTIRISH  VA 
RIVOJLANTIRISH

11.1. Kar’era tushunchasi va bosqichlari

Kasbiy  ta’lim  xodimii  turli  ishlab  chiqarish  vazifalarini  bajarishga 
tayyorlaydi.  Bu  an’anaga  muvofiq  xizmat  vazifasi  tushunchasi  bilan 
bog’likdir. Inson o’z mehnat faoliyati davomida ko’p hollarda bitta emas, 
balki bir nechta xizmat vazifalarini egallaydi. Ana shu xizmat vazifalarida 
ko’tarilish umum e’tirof bo’yicha kar’era deb ataladi.

Lavozimga  ham  amaliy,  ham  axloqiy,  ham  shaxsiy  sifatlari  to’kis 
insonni  tayinlashga  hamma  vaqt  katta  e’tibor  berib  kelingan.  Masalan, 
“Qobusnoma”da “Agar birovga amal bersang munosib odamga bergil”42 

deb uqtiriladi.
Kar’era  —  fransuzcha  (carirere)dan  tarjima  qilinganda  olg’a  qarab 

muvaffaqiyatli  siljish  ma’nosini  berib,  bugungi  kunda  ijtimoiy,  xizmat, 
ilmiy va faoliyatning boshqa turlarida mansab lavozimida muvaffaqiyatli 
o’sish sifatida tushuniladi. Kar’era birgina xizmat vazifasi va lavozimda 

42 Кайковуc. обуcнома. Т.: Иcти лол, 1994. - 143-бeт.Қ қ
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o’sish ma’nosinigina anglatmaydi. Shuningdek, aktyor kar’erasi, sportchi 
kar’erasi, olim kar’erasi va hokazolar mavjud bo’lib, ular albatta xizmat 
vazifasi yoki lavozimda o’sish, degani emas.

Zamonaviy  menejmentda  kar’era  ikki  nuqtai  nazardan  baholanadi. 
Birinchidan,  kar’era  —  inson  hayoti  davomida  egallaydigan  xizmat 
vazifalari,  lavozimlari  jamlanmasidir.  Buni  maqsadli  kar’era,  deb ham 
atashadi.  Ikkinchidan  esa,  kar’era  —  inson  hayoti  davomida  ro’y 
beradigan qadriyatlar va qiziqishlar o’zgarishidir. Buni sub’ektiv kar’era, 
deb atashadi.

Ana  shu  ikki  nuqtai  nazar  inson  iloji  boricha  eng  katta  yutuqqa 
erishish va o’z faoliyatidan qoniqish hosil qilishi uchun muayyan darajada 
o’z taqdirini nazorat qilish, o’z imkoniyatlarini boshqarish salohiyatiga ega 
ekanligini e’tirof etadi.

Kar’era, yana bu atamaning asl tushunchasiga muvofiq olg’a qarab 
muvaffaqiyatli siljish deyilganda faqat xizmat vazifasi (lavozim)da o’sish 
emas, balki kasbiy o’sishni ham anglanadi.

Menejmentda  amaliy  kar’era  tushunchasi  qo’llaniladi.  Amaliy 
kar’era  —  xodim  faoliyatning  biror  sohasida  yuqoriga  ko’tarilishi, 
ko’nikmalari,  qobiliyati,  malakasi  hamda  faoliyati  bilan  bog’liq  holda 
rag’batlantirish miqdorining o’zgarishi, hayotda tanlangan yo’li bo’yicha 
olg’a qarab harakati, mashhur bo’lishi, shuhrat qozonishidir.

Amaliy kar’era xodimning o’z mehnat faoliyati kelajagi to’g’risida 
sub’ektiv  fikr  yuritish,  o’zini  namoyon  qilish  istagidan  shakllana 
boshlaydi.  Bu xodimning ichki nuqtai nazari, korxona yoki tashkilotda 
o’z o’rnini, maqomini sub’ektiv tasavvur etishidir. Ba’zi birovlar uchun 
mehnat  faoliyatidagi  muvaffaqiyat  (kar’era)  xizmat  vazifalari 
(lavozimlar) pog’onalaridan yuqoriga ko’tarilishdir. Boshqalar uchun esa 
muvaffaqiyat  — egallab  turgan xizmat  vazifasi  (lavozim)da  ijod bilan 
shug’ullanish,  kasb  mahoratini  oshirishdir.  Shu sababli  amaliy  kar’era 
turlari ko’p (11.1- rasm).
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Lavozimda  o’sish  uchun  ayrim  xodimlar  uzoq  muddatli  reja 
tuzishlari  mumkin.  Lekin  ko’pchilik  bunday  qilmaydi.  Sotsiologlar 
tomonidan o’tkazilgan tadqiqotlar mehnatga layoqatli aholining 70 foizi 
lavozimda o’sish uchun biron-bir rejaga ega emasligini ko’rsatgan. Ana 
shu aholining 20 foizi o’z kar’erasini aniq rejalashtirar ekan. Ular malaka 
oshirish  kurslariga  qatnaydilar,  turdosh  kasblarni  egallaydilar,  chet 
tillarini o’rganadilar va hokazo.

Faqat  10 foiz  aholigina  qachon,  qanday qilib,  rejalagan lavozimni 
egallashini bilar ekan, xolos.

Aholi uchun kar’era tushunchasining mohiyati ham turlichadir (11.1- 
jadval).

11.1-jadval
“Nimani muvaffaqiyatli karyera deb hisoblash kerak?” degan savolga 

anketa savoliga javoblar
(savolga bir nechta javob berish mumkin bo’lgan)43

Anketa savoli bo’yicha 
javob variantlari

Rossiyaliklar 
(foiz)

Moskvaliklar 
(foiz)

Qobilyat, bilim, malakaga 
mos ish

Mehnatga to’lanadigan 
katta ish haqi, daromad

43 Элитный перcонал. 2001 г. 25 cентября, №37. - C.17.
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Amaliy karyera

Korxonalararo 

Ixtisoslashgan 

Korxona ichida 

Ixtisoslashmagan 

Vertikal Bosqichli Yashirin Gorizantal 

11.1-rasm. Amaliy karyera turlari



Yuksak kasb mahoratiga 
erishish

Jamiyat uchun foydali ish
Shuhrat, e’tirof, hurmat
Mehnat bozorida katta 

talabga ega bo’lgan nufuzli 
ish

Yuqori lavozim, odamlarga 
rahbarlik qilish

Javob berishga qiynalganlar

Inson rejalagan yoki umid qilgan lavozimga erishishi uchun o’zgalar 
yordamiga  muhtoj.  U  bu  yordamni  davlatdan,   o’quv  yurtlari,  hatto 
yaqinlaridan ham kutadi.

Bugungi  kunda  kompaniya  va  firmalarning  o’zlari  xodimlar 
lavozimida  kar’eralarini  rejalashtiradigan  bo’lganlar.  Bu  tushunarlidir. 
Chunki korxonalar personalni rivojlantirish orqali o’z muvaffaqiyatlarini 
ta’minlashga  intiladilar.  Shuninguchun  ular  personalni  lavozimida 
o’stprishdan manfaatdordirlar.

Faoliyat  turi,  muayyan ish,  xizmat  pillapoyasidagi  lavozim,  o’rinni 
kar’eraning maqsadi, deb bo’lmaydi. U chuqur mazmunga ega. Jumladan, 
kar’era maqsadlari quyidagilardan iborat:

—  xodim  o’zini  baholashiga  mos  hisoblagan,  shu  sababli  unda 
ma’naviy  qoniqish  hosil  qiladigan  faoliyatturi  bilan  shug’ullanish  yoki 
shunday lavozimni egallash;

—  xodim  imkoniyatlarini  kuchaytiradigan  va  bu  imkoniyatlarni 
rivojlantiradigan ishga yoki lavozimga ega bo’lish;

—  ijodiy xususiyatga ega ish yoki lavozimga ega bo’lish;
—  muayyan darajada mustaqillik beradigan ish yoki lavozimga ega 

bo’lish;
—  yuqori ish haqi to’lanadigan yoki katta daromad keltiradigan ish 

yoki lavozimga ega bo’lish;
—  o’qishni  faol  davom  ettirish  imkonini  beradigan  ish  yoki 

lavozimga ega bo’lish;
—  farzandlarni  tarbiyalash  ishlari  bilan  shug’ullanish  imkonini 

beradigan ish yoki lavozimga ega bo’lish.
Kar’era  maqsadlari  xodim  yoshiga  qarab  hamda  uning  malakasi 

o’sishi  va  boshqa  sabablarga  ko’ra  o’zgarishi  bilan  bog’liq  ravishda 
o’zgaradi. Kar’era maqsadlarini shakllantirish doimiy jarayon hisoblanadi.

Kar’era, xodim mehnati murakkabligi yoki ish o’rinlarining ijtimoiy 
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pillapoyadagi o’rni o’zgarishi bilan bog’liq eng muhim o’zgarishdir. Shu 
nuqtai nazardan kar’eraning ikki turi farqpanadi:

1.  Kasb  kar’erasi  —  bilim,  ko’nikma,  mahorat  o’sishidir.  Kasb 
kar’erasi  ixtisoslik  (kasb  faoliyati  boshida  tanlangan  ixti-soslikni 
chuqurlashtirish)  yoki  keng ixtisoslashtirish (yangi  va turdosh kasblarni 
egallash) yo’nalishida bo’lishi mumkin.

Kasb  kar’erasi  xodim  o’z  kasbiy  faoliyati  davomida  turli:  o’qish, 
ishga joylashish, lavozimda o’sish, pensiyaga chiqish bosqichlarini (11.2- 
jadval)  bosib  o’tish  xususiyatiga  ega.  Xodim mazkur  bosqichlarni  turli 
tashkilotlarda bosib o’tishi mumkin.

11.2-jadval
Kasb karyerasi bosqichlari

Karyera 
boshqichlari 

Yosh, yil Maqsadga erishish ehtiyojlari 

Dastlabki 25 gacha Ta’lim, turli ishlarda sinab ko’rish

Tiklanish 30 gacha
Ishni o’zlashtirish, ko’nikmalarni rivojlantirish, 

malakali mutaxasis yoki rahbarning shakllanishi 

O’sish 45 gacha
Xizmat pillapoyalaridan ko’tarilish, yangi 

ko’nikmalar va tajribaga ega bo’lish, malakaning 
o’sishi 

Barqarorlik 60 gacha
Mutaxasis yoki rahbar malakasining cho’qqisi. 
O’z malakasini oshirish. Yoshlarga murabbiylik 

qilish

Yakunlash 60 dan keyin
Nafaqaga chiqish, o’ziga voris tayorlashga, 

nafaqada faoliyatuning yangi turi bilan 
shug’ullanishga tayorgarlik 

Nafaqadan 
so’ng 

65 dan keyin Faoliyatning yangi turi bilan mashg’ul bo’lish 

Dastlabki  bosqichda  inson  maktabda  o’qiydi,  o’rta  maxsus,  oliy 
ma’lumot oladi. Bu odatda 25 yoshgacha davom etadi. Ana shu davrgacha 
o’zining  ehtiyojlari  va  imkoniyatlariga  javob  beradigan  faoliyat  turini 
topish  uchun  bir  necha  xil  ish  bilan  shug’ullanishi  mumkin.  Agar  u 
shunday faoliyat turini topa olsa, uning shaxs sifatida ijtimoiy shakllanishi 
boshlanadi.

Tiklanish bosqichi taxminan besh yil — 25 dan 30 yoshgacha davom 
etadi.  Ana  shu  davrda  xodim  kasb  egallaydi,  zarur  ko’nikmalar  hosil 
qiladi,  uning  malakasi  shakllanadi,  mustaqillikka  erishishga  ehtiyoj 
tug’iladi.  Odatda  shu  davrda  inson  oila  quradi.  Shuning  uchun  uning 
mehnatiga to’lanadigan haq miqdoriga qiziqishi kuchayadi.

O’sish bosqichi  30 yoshdan 45 yoshgacha bo’lgan vaqtni  qamrab 
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oladi. Ana shu davrda malaka oshishi, xizmat lavozimida o’sish jarayoni 
davom  etadi.  Ayni  vaqtda  xodimlarda  amaliy  tajriba,  ko’nikmalar, 
mahorat,  o’zligini  namoyon  qilishga  ehtiyoj,  yanada  yuqori  maqomga 
vako’proq mustaqillikka ega bo’lishga intilish ortadi. Shuningdek, xodii 
mehnatiga haq to’lash mikdori oshishi, sog’lig’ini mustahkamlashga ham 
alohida e’tibor beradi.

Barqarorlik  bosqichida  avvalgi  davrlarda  erishilgan  muvaffa-
qiyatlarni mustahkamlashga bo’lgan intilish kuchayadi va u 45 yoshdan 
60  yoshgacha  bo’lgan  davrni  qamraydi.  Ana  shu  bosqichda  malakani 
takomillashtirish  cho’qqisiga  erishiladi.  Xodimning  malakasi  jo’shqin 
faoliyat va maxsus ta’lim orqali yanada oshiriladi. O’z kasbining ustasiga 
aylangan xodim ish uslublarini shogirdlariga o’rgatishga harakat qiladi. 
Unda  tashabbuskorlik  kuchayadi.  Xodim  xizmat  lavozimida  ko’tarilib 
boradi.  Unga  nisbatan  hamkasblari,  jamoa  a’zolarining  hurmat-e’tibori 
ortadi.  Bu davrda xodimning ko’pgina ehtiyojlari  qondirilgan bo’lsada, 
uni hali ham mehnatga haq to’lash miqdori qiziqtiradi.  Shu bilan birga 
unda daromad olishning boshqa manbalari (foydaga sheriklik, aktsiyalari 
uchun dividend olish va hokazolar)ga ham qiziqish ortadi.

Yakuniy bosqich  60—65 yoshni qamrab oladi va xodim pensiyaga 
chiqish  taraddudini  ko’radi.  U  o’ziga  munosib  vorisni  tayyorlash 
harakatiga  tushadi.  Ana  shu  davrda  lavozimda  o’sish  (kar’era)  tanglik 
xususiyatiga  ega  bo’lsa  ham  xodimlar  o’z  ishlaridan  tobora  kamroq 
qoniqish  hosil  qilishlariga  qaramasdan  o’zlari  va  tengdoshlaridan 
g’ururlanish hislari juda kuchli bo’ladi.

Mazkur  bosqichda  xodimlar  ish  haqi  darajasi  barqaror  bo’lishini 
xohlaydilar,  pensiyaga  chiqqanlaridan  so’ng  oladigan  pensiyalari 
miqdoriga qo’shimcha daromad topish harakatida bo’ladilar.

Nafaqadan  so’ng  bosqich  davrida  mazkur  korxonadagi  (faoliyat 
turidagi)  kar’era  nihoyasiga  etadi.  Bu  davrga  kelib,  korxonada 
ishlabturgan  vaqtda  shug’ullanish  imkoniyati  bo’lmagan  faoliyatning 
boshqa  turlarida  (qiziqishi  bo’yicha  badiiy  ijod,  bog’dorchilik, 
kollektsiyalar  to’plash,  jamoatchilik  ishlari  bilan  shug’ullanish  va 
hokazolar) o’zligini namoyon qilish imkoniyati paydo bo’ladi.

Shunisi e’tiborga molikki,  Abu Ali ibn Sino ham insonning bunday 
yosh  xususiyatlarini  to’rt  bosqichga  bo’lgan.  Buyuk  allomaning  fikriga 
ko’ra:

1) “O’sish  yoshi”,  bunga  “o’smirlik”,  deb  ham nom beriladi.  Bu 
o’ttiz yoshgachadavom etadi;

2) “O’sishdan to’xtash yoshi yoki yoshlik davri”— bu o’ttiz  besh 
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yoki qirq yoshgacha bo’lgan davr;
3) “Qisman  quvvat  bo’la  turib,  cho’kish  yoshi”—  bu  o’rtacha 

yoshdagi kishilarga mansub bo’lib, oltmish yoshgachadavom etadi;
4) “Kuchsizlik  yoki  birga  cho’kish  yoshi”—  bu  umr  oxirigacha 

cho’zilib, qarilarning yoshidir44.
2. Korxona ichidagi kar’era. Bu muayyan xodim o’z kasbiy faoliyati 

jarayonida  rivojlanishning barcha:  ta’lim olish,  ishga  joylashish,  kasbiy 
o’sish, butun salohiyatini namoyon etish, pensiyaga chiqish bosqichlarini 
bosib o’tishini anglatadi.

Korxona ichidagi kar’era:
— ixtisoslashtirilgan;
— ixtisoslashtirilmagan bo’ladi. 
Ixtisoslashtirilgan kar’era muayyan xodim o’z kasbiy faoliyatida
kar’era turli bosqichlaridan o’tishi bilan farqlanadi. Muayyan xodim 

bu bosqichlarni bitta yoki bir nechta korxonada o’zi ixtisoslashgan faoliyat 
turida  bosqichma-bosqich  o’tadi.  Masalan,  bir  korxonaning  bosh 
muhandisi  ikkinchi  bir  korxona  bosh  muhandisi  lavozimiga  o’tishi 
mumkin. Bu o’tish yoki ish haqi miqdoridagi, yoki mehnat jarayonidagi 
o’sish istiqboli bilan bog’liq bo’lishi mumkin. Ixtisoslashtirilgan kar’eraga 
yana  bir  misol  sifatida  korxona  boshqarmasi  boshlig’i  korxona  rahbari 
o’rinbosari lavozimiga tayinlanishini keltirish mumkin.

Ixtisoslashtirilmagan kar’era.  Bu Yaponiya  menejmentiga  xosdir. 
Ushbu davlat  kompaniya va firmalarida rahbar ishlab chiqarishning har 
qanday uchastkasida ishlay olishga qodir mutaxassis bo’lishi kerak, degan 
qoida qaror topgan. YApon menejmentiga ko’ra xodim xizmat lavozimi 
pillapoyasida  uch  yildan  ko’p  muddat  ushlanib  qolmasdan  bosqichma-
bosqich  ko’tarilib  borar  ekan,  kompaniyaga  har  tarafdan nazar  tashlash 
imkoniyatiga  ega  bo’lishi  kerak.  Mazkur  usulda,  aytaylik,  mahsulot 
sotishni  tashkil  etadigan  bo’lim  boshlig’i  ta’minot  bo’limi  boshlig’i 
lavozimiga  o’tkazilishi  tabiiy  hol  hisoblanadi.  Yaponiyalik  ko’pgina 
rahbarlar  o’z kar’eralarini  kasaba uyushmalari  tashkilotlarida ishlashdan 
boshlaganlar. Bir qarashda bu vazifa ularga hozir faoliyat ko’rsatayotgan 
kompaniyalari uchun zarur chuqur, keng ko’lamli maxsus bilimlarni etarli 
hajmda  egallash  imkoniyatini  bermaydi.  Ammo  ushbu  mamlakatda 
rahbarlik  lavozimi  uchun  bu  hal  qiluvchi  ahamiyatga  ega  emas  deb 
hisoblanadi. Chunki, ular fikricha, bu bilimlar 5 yil o’tgach baribir eskirib 
qoladi.  Boshqa  tomondan  esa  rahbarlik  lavozimiga  tayinlangan  bunday 

44 Абу Али ибн  Cино. Тиб онунлари. Уч жилдлик сайланма 1- жилд. Т.: Абдулла одирий номидаги Хал  меросиқ Қ қ  
нашриёти, 1994 йил, 18-б.
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xodimlar  avvalgi  vazifalarida  orttirgan  tajribalari  tufayli  kompaniya 
to’g’risida yaxlit tasavvurga ega bo’ladilar. Yangi lavozimlarda ularning 
shaxsiy tajribasi ham juda asqotadi.

Ixtisoslashtirilmagan  kar’erani  ham  xodim  bir  korxonada  yoki  bir 
necha korxonada o’tishi mumkin.

3. Vertikal  kar’era  deyilganda  xizmat  lavozimi  pillapoyalaridan 
bevosita  yuqoriga  ko’tarilish  tushuniladi.  Lavozimda  o’sish  mehnatga 
to’lanadigan haq oshishi bilan bog’liq bo’ladi.

4. Gorizontal  kar’era.  Bu  faoliyatning  boshqa  turi  bilan 
shug’ullaniladigan lavozimiga siljitishni yoki korxona xizmat lavozimlari 
tizimida qat’iy belgilab qo’yilmagan muayyan xizmat vazifasini (masalan, 
muvaqqat  guruh,  bo’linma,  loyiha  rahbari)  bajarish  yuklatilishini 
anglatadi.  Egallab  turgan  lavozimida  avval  belgilab  qo’yilgan 
vazifalarning  qoida  bo’yicha  ish  haqi  miqdori  oshirilgan  holda 
kengaytirilishi  yoki  murakkablashtirilishi  ham  gorizontal  kar’era  turiga 
taallukdidir. Ya’ni gorizontal kar’era xizmat lavozimida muttasil yuqoriga 
ko’tarilishni anglatmaydi.

5. Bosqichma-bosqich  kar’era.  U  vertikal  va  gorizontal  kar’era 
xususiyatlarini  mujassamlashtiradi.  Ya’ni  xodimning  xizmat  vazifasida 
o’sishi  bosqichma-bosqich  vertikal  hamda  gorizontal  holda  kechishi 
mumkin. Bu sezilarli darajada samara beradi. Bosqichma-boskich kar’era 
korxona ichidagi kar’era shaklida hamda korxonalararo kar’era shaklida 
uchraydi.

6. Yashirin  kar’era.  Bu  atrofdagilar  uchun  aniq-ravshan  holda 
ro’y  bermaydigan  xizmat  lavozimida  o’sishdir.  Bunday  imkoniyatga 
odatda o’z korxonasidan tashqarida juda keng amaliy aloqalari  mavjud 
tor  doira  xodimlari  ega  bo’ladilar.  Boshqacha  qilib  aytganda,  yashirin 
kar’era  deyilganda  kompaniya  yoki  firma  rahbariyatiga  yaqinlashish 
tushuniladi.  Masalan,  rahbariyatning  alohida  muhim  topshiriqlarini 
bajarish, tor doirada o’tkaziladigan yig’ilishlarga taklif qilinish, norasmiy 
axborotlardan tanishish imkoniga ega bo’lish va hokazolar xuddi shuni 
anglatadi.

Bunday  xodimlar  oddiy  xizmat  lavozimlarida  bo’lishlari  mumkin. 
Biroq  ularning  ish  haqi  hamkasblarinikidan  sezilarli  darajada  yuqori 
bo’ladi.

Zamonaviy  menejment  xodimning  lavozimda  o’sishi  uchun  zarur 
sifatlarga  ega  bo’lishi  lozimligini  nazariy  va  amaliy  jihatdan  asoslab 
bergan. Xususan, G’arbda o’tkazilgan tadqiqotlar personalning faqat 0,1 
foizida boshqaruv iste’dodi mavjud bo’lishini ko’rsatgan. Shuning uchun 
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kar’era tanlanishida muayyan omillar hisobga olinishi zarur (11.2- rasm).

Karyerani boshlanishi

Kayrerani tanlash
O’zining kuchli va zaif tomonlarini aniqlash. Manfaatlarni aniq 
belgilab olish. Ehtiyojlarni aniqlash

Korxona (tashkilot)ni tanlash
Korxona (tashkilot)ning shaxsiy ehtiyojlariga mos ekanligi; 
Korxona (tashkilot)ning joylashishi; Ishning mavjudligini; 
Mehnatga to’lanadigan haq va rag’batlantirishlar miqdorining 
o’sishi uchunimkoniyatlar mavjuligini aniqlash

Mo’ljal
Korxona (tashkilot)dagi ish o’rni nufuzi; Korxona (tashkilot)ning 
jamiyat farovonligiga qo’shayotgan hissasi; Korxona (tashkilot) 
to’g’risidagi mavjud axborotlarni o’rganish

Ta’lim
Mehnat faoliyati bilan bog’liq stajirovkalar; Kurslarda qatnashish. 
Ta’lim dasturlarini kengaytirish

Rahbarlik
Ishdagi muvaffaqiyatlar to’g’risida axborotga ega bo’lish. 
Murakkabroq vazifalarni bajarishga o’tish imkoniyatini ko’rib 
chiqish

11.2-rasm. Kar’erani tanlashda hisobga olingan omillar

Vertikal va gorizontal kar’era xodimlarning ikki toifasini farqlaydi:
1.  “Mansabparast  shaxs".  Bu  toifa  xodimlar  ijtimoiy  va  xizmat 

darajalarida  yuqoriroq  mavqega  ega  bo’lishga  intiladilar.  Bu  xodimlar 
fikricha,  o’zlariga  etarlicha  huquq,  imkoniyat,  vakolat,  mansab 
berilmaganligi  ularning  o’z  salohiyatlarini  to’liqroq  namoyon etishlariga 
to’sqinlik  qiladi.  Bu ularda  o’z  mehnat  faoliyatidan  qoniqmaslik  hissini 
uyg’otadi. Bunday xodimlar yuqoriroq lavozimda imkoniyatlar katta, deb 
o’ylaydilar. Biroq bu toifa xodim xizmat vazifasi va lavozimda o’sgani sari 
aniq faoliyatdan tobora uzoqlasha boshlaydi va rasmiyatchilik bilan bog’liq 
holatga tushib qoladi.

Buning natijasida, ko’p hollarda kar’era boshida rejalangan g’oyalarni 
amalga oshirishning umuman imkoniyati bo’lmaydi. Ijodkorlik sifatlariga 
ega  xodimlarni  bu  o’ta  og’ir  ahvolga  solib  qo’yadi.  Quyidagi  jadvalda 
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rahbar  xodimlar  lavozimda  ko’tarilgan  sari  ularga  talablar  darajasi  va 
mazmunining  o’zgarishi  yaqqol  aks  etgan.  Bevosita  xuddi  shunday 
mansabparast  shaxslar  vertikal  kar’erada  ko’proq  muvaffaqiyat 
qozonadilar.

11.3-jadval
Rahbar hodimlar bilimi darajasi va mazmuniga talablar

Vakolat turlari Rahbar hodimlar guruhlari 
Ijtimoiy vakolatlar X XX XXXX
Uslubiy masalalardagi 
vakolatlar

X XX XXXX

Kasb vakolatlari XXX XXX X
Belgilar:
X-o’rta daraja;
XX-o’rtadan yuqori daraja;
XXX-yuqori daraja;
XXXX-juda yuqori daraja.

2.  “Kasbparast  shaxs".  Mazkur  toifa  xodimlari  odatda  shaxsiy 
faoliyatdagi  muvaffaqiyatlariga  ko’proq  ahamiyat  qaratadilar. 
“Kasbparast  shaxs”larda ehtiyojlar,  xabardorlik,  onglilik  darajasi  ancha 
yuqori.  U  o’zida  butun  hayoti  davomida  bilim  olish  qobiliyatini 
rivojlantiradi, muttasil ravishda o’z bilimlari darajasini oshirishga, ijodiy 
jihatdan o’sishga intiladi.

„Kasbparast shaxs” korxona faoliyatiga dahldorlikka ehtiyoj sezadi, 
qaror qabul qilinayotganda uning fikri hisobga olinishini xohlaydi, uning 
uchun qiziqarli ish, yutuqlarining e’tirof etilishi juda muhimdir.

Bunday  toifadagi  xodimlarga  boshqaruvning  demokratik  usullari 
ma’qul.  Chunki u belgilab qo’yilgan tartib-qoidalarga qaraganda ijodiy 
g’oyalarga rioya etishni afzal ko’radi. Shu jihatdan u ishga o’ta sidqidillik 
bilan  munosabatda  bo’ladigan,  o’ziga  va  o’zgalarga  g’oyat  talabchan 
xodimlar  toifasiga  kiradi.  Ana  shu  xususiyatlari  sababli  “Kasbparast 
shaxs”  yuqori  lavozimni  egallasa,  bundan  o’zi  ham,  atrofdagilar  ham 
qoniqish hosil qilmaydi. Chunki u rahbarlikni samarali amalga oshirishga 
qodir  emas.  Uning  ijodiy  faoliyat  bilan  shug’ullanishi  uchun  esa 
egallagan lavozimi imkoniyat bermaydi.

Xodimlar  o’zlarining  shaxsiy  sifatlari  kuchli  va  zaif  tomonlarini 
kar’eralarining  boshlang’ich  bosqichida  to’g’ri  aniqlay  olsalar,  bu 
ularning kasblarida va lavozimlarida o’sishlari uchun eng maqbul yo’lni 
tanlay olish imkonini beradi.

Kar’erani  boshqa  xususiyatlar  bo’yicha  ham  tasniflash  mumkin 
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(11.3- rasm).

Real  kar’era  — lavozimda amalga oshirilgan,  erishilgan o’sishdir. 
Bunda xodimning muayyan davr ichida faoliyatning tegishli turida aniq bir 
korxona yoki tashkilotdagi lavozimda o’sishi tushuniladi.

Salohiyatli  kar’era  —  lavozimda  rejalashtirilgan,  yoki  ehtimol 
tutilgan o’sishdir. Xodim mehnat faoliyati va hayotiy yo’li davomida o’z 
rejalari, ehtiyojlari, qobiliyatlari, maqsadlarini ko’zlab lavozimda o’sishni 
orzu qilishi,  xohlashi  salohiyatli  kar’era  hisoblanadi.  Ana shunday istak 
xodim faoliyatini  tashkil  etishiga  sezilarli  darajada  ta’sir  ko’rsatadi.  Bu 
umidlar  to’la  yoki  qisman  ro’yobga  chiqishi,  umuman  amalga  oshmay 
qolishi mumkin.

Desant  kar’era  deyilganda  rahbarlik  lavozimini  kutilmagan  holda 
egallash tushuniladi. Ushbu lavozimni egallash zarurati va bu kar’eraning 
davomiyligi  turli  sabablarga:  korxona  rahbariyatini  mustahkamlash, 
rahbariyatga  amaliy  yordam  ko’rsatish  zaruriyati  va  hokazolarga 
bog’liqdir.

Ushbu vazifani bajarishga layoqatli xodimlar taklif etilgan har qanday 
lavozimni egallagan holda barcha ko’rsatmalarni ado etishga tayyordirlar. 
Mazkur kar’era ishtiyoqmandlari uchun biror rahbarlikni amalga oshirish 
jarayoni emas (chunki ularning ko’pchiligi umuman biror samarali faoliyat 
ko’rsatish layoqatiga ega bo’lmaydilar),  balki  lavozim kursisini  egallash 
muhimdir.

Jadal kar’era. Tashkiliy tizim pillapoyalari bo’yicha o’ta tezkor, ayni 
vaqtda izchil ko’tarilish lavozimda o’sishning ushbu turiga mansubdir. Bu 
odatda iqtidorli, iste’dodli, yuksak salohiyatlarga ega xodimlarga xos. Ular 
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Tipik 
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11.3-rasm. Karyera tasnifi



qoidaga ko’ra bir lavozimda uzog’i bilan 1—3 yil davomida bo’ladilar.
Normal  kar’era.  Bu  xodimning  uning  kasb  tajribasi  va  malakasi 

oshishiga  qarab  lavozimda  bosqichma-bosqich  ko’tarilishidir.  Bu 
kar’eraning  davomiyligi  xodim  faol  mehnat  faoliyati  davomiyligiga 
tengdir. O’rtacha bu xodim 40 yoshgacha bo’lgan davr uchun xarakterlidir. 
Normal  kar’erada  xodim  bir  lavozimda  o’rtacha  3—5  yil  davomida 
bo’ladi.

Sust  kar’era  bir  lavozimda  uzoqroq  muddatda  ushlanib  qolish 
xususiyati  bilan farqlanadi.  Odatda bu davr normal kar’eraga qaraganda 
o’rtacha  1,5—2  barobar  ko’p,  ya’ni  5—10  yilga  teng  demakdir. 
Lavozimda bu darajada sust o’sish sabablari ko’p jihatdan uning kasbiy va 
shaxsiy  sifatlari,  hamkasblari,  mehnat  jamoasi,  rahbariyat  bilan 
munosabatlari  bilan  izohlanadi.  Sust  kar’eraga  kompaniya  yoki  firmada 
personalni  rivojlantirish  to’g’ri  rejalashtiril-maganligi,  ya’ni  lavozimda 
o’sish  imkoniyatlari  cheklanganligi  ham sabab  bo’lishi  mumkin.  Bo’sh 
lavozim  mavjud  emasligi  sababli  xodim  mehnat  faoliyati  turini 
o’zgartirishni xohlamasa uzoq vaqt bir xizmat vazifasida ushlanib qolishi 
mumkin.

Tipik  kar’era  deyilganda  xodimning  kasbiy  mahorat  cho’qqisiga 
erishishi,  malakasi  umume’tirof  etilishi,  korxona  tashkiliy  tuzilmasida 
eng  yuqori  lavozim  darajasiga  ko’tarilishi  bosqichma-bosqich,  ushbu 
kasbiy  va  shaxsiy  sifatlar  muttasil  takomillashib  borishi  uyg’un holda 
ro’y berishi tushuniladi.

Barqaror  kar’erada  xodimning  kasb  faoliyati  va  lavozimda 
o’sishida  muayyan  chekinishlarga  yo’l  qo’yilishi  mumkinligi  nazarda 
tutiladi. Ya’ni bu xodimning mehnat faoliyati  muayyan bosqichida o’z 
kasbini vaqtincha yoki bir umrga o’zgartirganligi, shuningdek ma’lumoti 
bo’yicha  ixtisosligiga  mos  kelmaydigan  lavozimni  egallashiga  to’g’ri 
kelganligini bildiradi.

Uzlukli  kar’era  xodimning  kasbda  va  lavozimda  o’sishi  beqaror 
bo’lishini  anglatadi.  Bu  personalning  mehnat  faoliyatini  tez-tez 
o’zgartirib  turishi,  ish  joyini,  korxona  va  tashkilotini  muttasil 
almashtirishi,  ma’lumoti  bo’yicha  ixtisosligiga  muvofiq  bo’lmagan 
lavozimlarni egallashi demaqdir.

Lavozimda o’sish bosqichlarini  aniqlashning uslubiy asosi  sifatida 
ikki:  kar’era  turi  va  boshqaruv  tizimi  omillari  hisobga  olinishi  kerak 
(11.4- rasm).

460



1. Yosh mutaxassis bosqichi.  O’qishni tugallagan yoshlar bazaviy 
bilimlariga,  yangi  axborotlarni  qabul  qilish  qobiliyatlariga  hamda  katta 
salohiyat  kuchiga  ega  bo’ladilar.  Lekin  ko’p  hollarda  ular  o’z  korxona 
yoki  tashkilotlari  talablarini  yaxshi  bilmaydilar.  Yosh  mutaxassislarni 
sifatli  kompaniya  yoki  firma  uchun  foydali  salohiyatlarga  aylantirish 
menejerlarning asosiy vazifasidir.  Bu bosqichda yosh mutaxassislarning 
mehnat  jamoasi  muhitiga  ko’nikish  jarayoni  kechadi.  Ular  kelgusida 
lavozimda o’sishlari uchun mazkur bosqichda o’zgalarga bog’liqliklari va 
bo’ysunishlari zaruratini tushunib etishlari talab qilinadi.

2. Kar’eraning boshlang’ich bosqichi.  Yosh mutaxassislar xizmat 
vazifalariga  oid  dastlabki  ko’nikmalarni  hosil  qilganlaridan  so’ng 
guruhlarda  o’zaro  hamkorlik  qilish  tajribalarini  egallashlari,  shuningdek 
bo’linmasi  hamda  alohida  ijrochilar  maqsad  va  vazi-falarni  muhokama 
qilishda  ishtirok  etishlari  kerak.  Ushbu  bosqichda  ular  uchun  malaka 
oshirish  yo’nalishlarini  mustaqil  tanlashlari  uchun  keng  imkoniyatlar 
yaratib  berilishi  darkor.  Orttirilgan  tajriba  ularga  muayyan  ish 
uchastkasida mustaqil faoliyat ko’rsa-tishlari imkoniyatini beradi. Mazkur 
bosqichga  o’tish xodim o’z  faoliyati  muayyan sohasida zarur  malakaga 
ega bo’lishiga bog’liqdir. Ana shu ikkinchi bosqich kelgusi kasbiy o’sish 
uchun nihoyatda muhimdir. Yosh mutaxassislar o’zlarida ishonchsizlikni 
his  qilib,  mustaqil  faoliyat  ko’rsatishga ojizlik  qilsalar,  ularning kelgusi 
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11.4-rasm.  Personal karerasi boshqichlari



lavozimida o’sishlariga umid qolmaydi.
3. Boshqaruv faoliyati  boshlanishi.  Mutaxassis  tegishli  tajribaga 

ega  bo’lganidan  so’ng  unga  amaliyotda  o’z  boshqaruvchanlik 
salohiyatlarini sinab ko’rish imkoniyati berilishi kerak.

Mutaxassislar  ushbu  bosqichda  o’zlarining  bevosita  xizmat 
vazifalarini  bajarish  bilan  bir  qatorda,  birinchi  bosqichdagi,  tajribasi 
kamroqhamkasblariga  yordam  ko’rsatishlari  va  ular  mehnat  faoliyatiga 
tezkor rahbarlikni amalga oshirishlari mumkin. Boshqalar faoliyati uchun 
mas’uliyat  boshqaruv  faoliyatini  boshlagan  menejerlarda  ba’zan  jiddiy 
psixologik  stresslar  keltirib  chiqarishi  mumkin.  SHu  sababli  yangi 
talablarni  ado  etishning  uddasidan  chiqa  olmayotgan  bu  menejerlar 
ixtiyorlari  bo’yicha mazkur pillapoyadagi  ikkinchi  bosqichga qaytishlari 
mumkin. Aksincha, hamkasblari ular rahbarligida o’z mehnat faoliyatlarini 
takomillashtirib hamda tobora murakkabroq va jiddiyroq topshiriqlar olish 
imkoniyatiga  ega  bo’lishlaridan  ma’naviy  qoniqish  hosil  qilayotgan 
menejerlar  esa  xohishlari  bo’yicha  boshqaruvning  mazkur  uchinchi 
bosqichida  to  pensiyaga  chiqishlariga  qadar  saqlanib  qolishlari  ham 
mumkin.

Yuqori samara bilan faoliyat ko’rsatayotgan kompaniya va firmalarda 
boshqaruvchilar tajribasi kamroq hamkasblarini juda murakkab vazifalarni 
hal  etishga  qodir  bo’lishlarini  ta’minlamagunlaricha  bu  uchinchi 
bosqichda saqlanib qoladilar.  SHu sababli mazkur bosqichda xodimlarni 
gorizontal siljitish (rotatsiya qilish) juda muhimdir.  Ko’pchilik xodimlar 
uchun uchinchi bosqich barqarorlik bosqichi hisoblanadi.

4.Etakchilarni  aniqlash.  Ishga  qiziqtirish  (motivatsiya)ni 
kuchaytirishda  xodimlarni  yuqori  rahbarlik  lavozimlariga  ko’tarish  juda 
katta  ahamiyatga  egadir.  Personal  tarkibidagi  etakchilarni  aniqlash 
bo’lajak  menejerlarni  rahbarlikning  yuqori  bosqichiga  tayinlash  davriga 
kelib  ularni  har  taraflama  tayyorgarlikdan  o’tkazish  imkonini  beradi. 
Personalni  boshqarish  xizmati  xodimlari  aniqlangan  etakchilarni 
tayyorgarliqdan  o’tkazish  barcha  bosqichlarini  hamda  ularning  xizmat 
vazifalarida siljishlarini diqqat bilan nazorat qilib borishlari kerak.

5.Boshqarishning  yuqori  bosqichlari.  Menejerlar  yuqori 
lavozimlarga ko’tarilganlaridan so’ng ular faoliyati faqat tor vazifalarni hal 
etish  bilan  chegaralanib  qolishi  xavfi  mavjuddir.  Shuning uchun ularda 
kompaniya  yoki  firma  faoliyatini  strategik  nuqtai  nazardan  baholash 
hamda  barcha  ishlarning  ahvoli  uchun  mas’uliyatni  o’ziga  ola  bilish 
sifatlarini  shakllantirish  katta  ahamiyatga  egadir.  Korxona strategiyasini 
shakllantirish yoki uzoq muddatli strategik rejalashtirish bu bosqichga xos 
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xususiyat hisoblanadi. Hamma ham bu ishning uddasidan chiqavermaydi. 
Strategik darajada samarali boshqaruv ham kasbiy, ham ma’muriy tajriba 
mavjud bo’lgandagina ta’minlanishi mumkin.

6. Yuqori boshqaruv bo’g’ini  menejerlari.  O’z vorislarini  tanlash, 
ularning lavozimda o’sishlariga yordam ko’rsatish, kompaniya yoki firma 
tashqarisidagi  yuqori  darajali  menejerlar  bilan  o’zaro  hamkorlikni 
rivojlantirish bu — bo’g’in boshqaruvchilarining asosiy xizmat vazifalari 
hisoblanadi.  Korxona aktsiyalari  bir qismini bu menejerlarga berib,  ular 
daromadini firma muvaffaqiyatli faoliyat yuritishiga bevosita bog’liq qilib 
qo’yish,  yuqori  bo’g’in  rahbarlari  manfaatlarini  firma  manfaatlari  bilan 
uzviy bog’liqligini ta’minlash bu — maqsadga erishishning eng samarali 
yo’lidir.

Yuqorida  ko’rsatib  o’tilgan  to’rtinchi  va  beshinchi  bosqichlarni 
rahbarlik lavozimlarini egallashda vertikal kar’eraga intilayotganlar bosib 
o’tadi.

Rivojlangan kompaniyalar boshqaruvning har bir bosqichida personal 
kar’erasini  rejalashtirish va boshqarishning tabaqalashtirilgan tizimlariga 
egadirlar.  Bu boshqaruv bosqichlari  davomiyligi  turli  menejerlar  uchun 
turlichadir.  Lekin  ko’pgina  boshqaruvchilar  muayyan  yoshda  mazkur 
bosqichlardan o’tishlari amaliyotda aniqlangan (11.5-rasm).

G’arb  tadqiqotchilari  lavozimda  o’sishning  quyidagi  bosqichlarini 
ham farqlaydilar:

1.Sinov (ko’nikish).
2.O’zini-o’zi  e’tirof  etish,  firmada  e’tirof  etilish  va  xizmat 

lavozimida o’sish.
3. Kar’era o’rtasi.
4.Kar’era yakuni.
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Mazkur tasnifga ko’ra, kar’era boshlanishi bosqichi kasbiy tanlash, 
korxonaga ishga joylashish, o’z  xizmat vazifalarini  o’rganish, shaxsiy 
qiziqish kuchli namoyon bo’lishi bilan bog’liq voqelikdan “falaj holatiga 
tushish”, egallash istagi bo’lgan lavozimlarni mo’ljallash, homiylar izlash 
xususiyatlari bilan farqlanadi.

O’rta  bosqichda  ishlab  chiqarishga  qo’shilayotgan  ulushni  muvo-
fiqlashtirish,  ehtimol  tutilgan  o’zgarishlar,  yangi  hayotiy  maqsadlarni 
izlash, „hayot o’rtasidagi tanglik” holatlari bilan ajralib turadi.

Yakunlovchi  bosqich  etakchilar  hamda  mehnat  faoliyati  bilan 
mashg’ul aksariyat ko’pchilik uchun tubdan farqlanadi. Etakchilar uchun 
bu  —  yuksalish  va  ijodiy  barkamollik  davri  bo’lsa,  qolganlar  uchun 
foydalanilmay  qolingan  salohiyat  tangligi  va  iste’foga  chiqishni 
anglatadi.

11.2. Personal kar’erasini rejalashtirish va rivojlantirish

Personal  kar’erasini  rejalashtirish  va  rivojlantirishni  boshqarish  — 
kompaniya  yoki  firma  ichki  ehtiyojlariga  muvofiq  holda  xodim 
salohiyatlari va umidlarini hisobga olgan holda uning lavozimda yoki kasb 
vazifasida o’sishini shakllantirishga aniq maqsadni ko’zlagan holda ta’sir 
o’tkazish jarayonidir (11.6- rasm).
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30 40 50 60

Karera bosqichlari 

11.6-rasm. Korxona personali karerasini rejalashtirish



Personal kar’erasini boshqarish quyidagi maqsadlarni ko’zlaydi:
— korxonaning izchil  menejmentiga ichki ehtiyojlarini  qondirishni 

ta’minlash;
— personal  o’zi  erishishga  qodir  bo’lgan  muayyan  mas’uliyat 

darajasiga  etishi  uchun  uni  o’qitish  hamda  tajriba  egallashini  izchil 
ta’minlash;

— muayyan  salohiyatga  ega  personalning  bu  salohiyatlarini 
muvaffaqiyatli ishga solishlari — intilishlari, iste’dodlari va qat’iyatlarini 
hisobga olib, kar’eralarini rivojlantirishga imkoniyat yaratib berish.

Kar’erani  boshqarishni  oqilona  tashkil  etish  natijasida  quyidagilar 
ta’minlanadi:

— yuqori  malakali  mutaxassislarni  ishga  jalb  etish  uchun  keng 
imkoniyatlar;

— yuqori malakali mutaxassislarning xizmat vazifalari va lavozimda 
o’sishlari  ta’minlanganligidan  qoniqish  hosil  qilishlari  natijasida  ular 
o’rtasida qo’nimsizlikni kamaytirish;

— personal  bilan  korxona  faoliyati  muvofikdashtirilishi  natijasida 
mehnat unumdorligining o’sishi.

Kar’era  dinamikasi  (11.7-  rasm)  xodimning  korxona  yoki  tashkilot 
xizmat  vazifalari,  lavozimlari  pillapoyalaridan  bosqichma-bosqich 
ko’tarilishini, bu dinamika sur’atini ifodalaydi. Bunda xizmat vazifasi va 
lavozimga  ko’nikish  hamda  uni  egallash  uchun  odatda  uch  yil  talab 
qilinishi mezon sifatida belgilab qo’yiladi. Personal xizmat vazifasi yoki 
lavozimda  besh  yil  bo’lganidan  so’ng  esa  uning  mehnat  faoliyati 
samaradorligida  pasayish  kuzatiladi.  Shuning  uchun  dinamik  kar’era 
deyilganda  xodim,  aksariyat  hollarda  xar  bir  xizmat  vazifasi  yoki 
lavozimda 3—5 yil davomida bo’lishi tushuniladi.

465

Personal karerasi bo’yicha qabul qilingan qarorlarni bajarish 
va rejalarni amalga oshirish

Korxona tizimining personal 
kasbiy tajribasiga ehtiyojini   
tahlil   qilish 

Korxonaning karera 
strategiyasini ishlab chiqish 
va bu to’g’risida qaror qabul 
qilish 

Personal kasbiy tajribasini 
tahlil qilish 

Korxonaning kasbiy tajribaga bo’lgan ehtiyoji va bu ehtiyojni 
amalga oshirish imkoniyati

11.6-rasm. Korxona personali karerasini rejalashtirish



Personal  kar’erasini  o’sishini  boshqarish  jarayoni  (11.8-rasm) 
mantiqan bir-biri bilan bog’likdir. Umuman olganda xodimning kar’erasi 
ishlab  chiqarish  faoliyati  natijasi  hisoblanadi.  Xodim  ishlab  chiqarish 
jarayonida  xizmat  vazifasida  yoki  lavozimda  ko’tarilar  ekan,  yangi 
texnika  va  texnologiyalarni,  ishlab  chiqarish  usullarini,  xizmat  va 
lavozim  vazifalarini,  menejmentni,  o’z  ijtimoiy  rolini  va  hokazolarni 
egallaydi.

Personal  kar’erasini  rivojlantirish  innovatsiyalar  bilan  uzviy 
aloqadadir.  Kar’era  dinamikasi  tahlil  etilganda  xodimlarning 
innovatsiyalarga ko’nikmalarini rivojlantirishni talab etadigan moslashishi 
turlicha  bo’lishini  hisobga  olish  kerak.  “Kelajagi  bor”  xodimlarda 
o’zgarishlarga  javoban  o’z  ko’nikmalarini  rivojlantirishda  odatda 
muammolar  sezilmaydi.  Boshqa  bir  xodimlar  esa  o’zgarishlarga  to’la 
ko’nika olmaydilar. Buning oqibatida yangi xizmat lavozimlariga mos kela 
olmay qoladilar.
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O’sish

Plato (saqlanish)

Turg’unlik, so’ng pasayish 

Yuqori karera

O’rta karera 

Quyi karera 

Kareraning o’sishi 

Yosh 

11.7-rasm. Karera dinamikasi

Karera dinamikasi 
Karerani boshqarish 

siyosati
Faoliyat tahlili va ular 

dinamikasini prognoz qilish 

Personal ijrosi va salohiyatini 
baholash  

Ishga yollash Izchilikni rejalashtirish 

O’z-o’zini baholash 
O’qitish induksiyasi va 
dastlabki tajrida

Karerani rejalashtirish 

11.8-rasm. Personal karerasini boshqarish



Shuning  uchun  personal  kar’erasini  rivojlantirish  siyosatini 
shakllantirishdan ilgari kar’era dinamikasini tahlil etish talab etiladi. Bu 
quyidagilar uchun kerak:

— kelgusida personal bilan bog’liq masalalarni, masalan mehnatga 
haq  to’lashning,  ijroning  baholanishiga  bog’liqligini  hisobga  olishda 
kar’era dinamikasining ijroni baholash bilan aloqasini kuzatish uchun;

— lavozimda  o’sishning  bo’lajak  yo’lini  ko’rsatib  berish  hamda 
ushbu  yo’ldan  muvaffaqiyatli  olg’a  qarab  harakat  qilish  uchun  zarur 
talablarni shakllantirish uchun;

— mo’ljallanmagan  holatlarni,  jumladan  xizmat  vazifasi  va 
lavozimda o’ta tez ko’tarilish yoki aksincha rahbarlarning egallab turgan 
lavozimlarida uzoq vaqt qolib ketishlari sabablarini aniqlash uchun.

Personal  kar’erasini  rivojlantirish  siyosatining  asosiy  masalasi 
lavozimda  ko’tarish  uchun  o’z  xodimlarini  tayyorlash  yoki  malakali 
mutaxassis  va  rahbarlarni  ishga  chetdan  jalb  qilish  kerakligini  aniqlab 
olishdan  iboratdir.  Personal  kar’erasini  rivojlantirish  siyosati  bo’sh 
lavozimlarni  to’ldirish jarayoni  hamda xodimlarni  lavozimda o’stirishga 
sarmoya  sarflashga  yondashuvlarda  o’z  ifodasini  topadi.  Bo’sh 
lavozimlarni  o’z  xodimlari  hisobiga  to’ldirish  tamoyili  kompaniya  yoki 
firma  ichida  xizmat  vazifasi  va  lavozimda  siljishni  ta’minlaydi  hamda 
personalning  qiziqishini  kuchaytirishga  xizmat  qiladi.  Ushbu  tamoyil 
konkurslar e’lon qilish orqali  amalga oshirilishi  mumkin.  Buning uchun 
bo’sh  lavozimni  egallash  istagi  bo’lgan  barcha  xodimlar  orasidan  eng 
munosibi tanlab olinishi kerak.

Kompaniya yoki firmalar ko’p hollarda mazkur tamoyilni tanlashlari 
haqida e’lon qilsalarda, amaliyotda bu tanlov anchagina boshqacha tarzda 
o’tadi. Ya’ni bo’sh lavozim hamda korxonaning o’zida ana shu lavozimni 
egallashga  munosib  xodim mavjud  bo’lsa,  u  to’g’ridan-to’g’ri  ana  shu 
lavozimga tayinlanadi. Bunday munosib nomzod kompaniya yoki firmada 
topilmasa,  rahbariyat,  aksariyat  hollarda,  o’z  xodimlarini  ana  shu 
lavozimga tayyorlash uchun mablag’ sarflashdan ko’ra tayyor mutaxassis 
yoki rahbarni chetdan taklif qilishni ma’qul ko’radilar.

Umuman  olganda  amaliyotda  ko’p  hollarda  bo’sh  lavozimga  o’z 
xodim-ini  tayyorgarlikdan o’tkazib tayinlash o’rniga chetdan mutaxassis 
va rahbar taklif etishga duch kelinadi. Eng maqbuli esa har ikki tamoyilga 
ham amal qilishdir. Chunki birinchi tamoyil — bo’sh lavozimni faqat o’z 
xodimlari  hisobiga  to’ldirish  korxonada  turg’unlik  holatiga  olib  kelishi 
mumkin.  Ikkinchi  tamoyil  —  rahbarlarni  chetdan  jalb  etishda  esa  o’z 
xodimlarini rag’batlantirish samarali usulidan voz kechishni anglatadi.
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Amaliyotda  personal  kar’erasini  rivojlantirish  bo’sh  lavozimlarning 
80 foizini o’z xodimlari hisobiga to’ldirish, 20 foizini esa chetdan ishga 
jalb etish eng samarali ekanligi o’z isbotini topgan.

Personal  kar’erasini  rivojlantirishni  sarmoyalashning ham bir  necha 
usullari mavjuddir:

1. Qisqa muddatli  sarmoyalash.  Ana shu siyosatni  olib  boradigan 
rahbarlar yuqori malakali ijrochilarni ishga yollab, o’qitadilar hamda ular 
mehnatiga  yuqori  ish  haqi  to’laydilar.  Bu  ijrochilar  o’z  lavozimlarida 
kutilgandek samarali faoliyat ko’rsatsalar, lavozimda yanada ko’tariladilar. 
Bunda kompaniya yoki firma o’zi xohlagan xodimlarga ega bo’ladilar. Bu 
xodimlar  topshirilgan  ishni  sidqidildan  bajaradilar,  o’z  faoliyatlarini 
mukammallik  darajasigaetkazishga  harakat  qiladilar,  zarurat  tug’ilganda 
zimmalariga qo’shimcha mas’uliyatni  ham oladilar.  Korxonaning o’zida 
ana shunday yuqori malakali ijrochilar topilmasa, ular chetdan yollanadi.

2. Uzoq muddatli sarmoyalash. Bunday yondashuvni tanlaydigan ish 
beruvchilar  personal  kar’erasini  rivojlantirish  istiqbolni  ko’zlab 
rejalashtirishning samarali  ekanligiga ishonadilar.  Ular katta salohiyatga 
ega iste’dodli xodimlarni tanlab, strategik rejalashtirish dasturlari asosida 
ularni lavozimda o’stiradilar.

3.  Uzoq  muddatli  egiluvchanlik.  Bu  siyosatga  amal  qiluvchi 
rahbarlar  uchun  bevosita  bugungi  kunda  ijroning  ko’zlangan  darajada 
bo’lishi  eng  asosiy  vazifa  hisoblanadi.  Ular  buni  e’tirof  etgan  holda 
muayyan darajada xodimlarni yuqoriroqlavozimga ko’taradilar. Aslida bu 
qisqa  muddatli  sarmoyalash  ko’rinishlaridan  biridir.  Ayni  vaktda 
kompaniya yoki firma rahbariyati personal salohiyati munosib baholanishi 
hamda  o’qitish  orqali  rivojlantirilishi,  xodimlarni  xizmat  vazifalari  va 
lavozimlarda siljitish orqali tajribalari boyitilishi zarurligini tushunadilar. 
Bu esa uzoq muddatga mo’ljallangan siyosat ko’rinishidir.

Qisqa  muddatga  mo’ljallangan  siyosat  tez  rivojlanib  borayotgan 
xususiy tadbirkorlik uchun maqbul bo’lsa (bunday korxonalarda mehnatni 
tashkil etish juda egiluvchan), uzoq muddatli siyosat yirik kompaniya va 
firmalar uchun qo’l keladi.

Strategik  rejalashtirishga  amal  qilinadigan  korxonalarda  xodimlar 
qaysi  sifatlarga,  qanday  bilim,  malaka,  ko’nikmalarga  ega  bo’lishi 
lozimligi, qaysi xizmat vazifasi bosqichlarini bosib o’tishi aks ettirilgan 
kar’erogramma (11.4- jadval) ham tuziladi.
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Personalni lavozimida o’stirish karerogrammasi
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Personal  kar’erasini  rivojlantirish  xodim  kasb  malakasi,  bilimi, 
ko’nikmalari, mahorati, tajribasini oshirishga qaratilgan vosita va usullar 
majmuasi  hisoblanadi.  Xodim  o’z  kasb  va  shaxsiy  sifatlarini 
takomillashtirib  borgan  sari  muayyan  xizmat  vazifasi  va  lavozimni 
egallash  imkoniga  ega  bo’ladi.  O’z  navbatida  xodim  egallab  turgan 
xizmat vazifasi uning bilim va malakasiga ham tegishli talablar qo’yadi.

Misol tariqasida bank tijorat boshqarmasi boshlig’i lavozimi malaka 
talablari (11.9- rasm)ni keltirish mumkin.

Kar’erani  rivojlantirish  albatta  lavozim  pillapoyalaridan  yuqoriga 
ko’tarilish,  rahbar  bo’lish  degan  ma’noni  bermaydi.  Kar’era, 
shuningdek,  o’z  ko’nikmalarini  takomillashtirish  va  shu  hisobga  o’z 
ishini  sifatliroq  va  samaraliroq  bajarish  yoki  mehnat  faoliyati 
yo’nalishini o’zgartirish tushunchasiga ham ega.

Personal  kar’erasini  rivojlantirish  xodimdan  hamda  u  ishlayotgan 
korxonadan (agar bu korxona xodim kar’erasini  rivojlantirish jarayonini 
qo’llab-quvvatlayotgan  bo’lsa)  muayyan  qo’shimcha  sa’y-harakatlarni 

469



talab etadi. Ayni vaqtda bu xodimning o’ziga ham, u mehnat qilayotgan 
korxonaga ham muayyan afzalliklar beradi.

Xodim uchun:
— kasbda  o’sish  va  turmush  farovonligini  oshirish  imkonini 

berayotgan korxonadagi mehnat faoliyatidan katta qoniqish hosil qilish;
— shaxsiy  kasb  istiqbolini  aniqroq  tasavvur  etish  va  hayotidagi 

boshqa masalalarini rejalashtirish imkonini;
— kelajaqdagi  kasb  faoliyatida  aniq  maqsadni  ko’zlagan  holda 

tayyorgarlik ko’rish;
— mehnat bozorida raqobatbardoshligini oshirish afzalligidir.

Korxona uchun:
— o’z mehnat faoliyatini  korxona bilan bog’lagan xodimlarga ega 

bo’lish  hamda  shu  orqali  mehnat  unumdorligiga  erishish,  kadrlar 
470

Bavk iqtisodiy va tijorat siyosatini izchil amalga oshiruvchi, jamoada 
yetakcha, tashabbuskor, tadbirkor bo’lishi kerak

Menejer, tadbirkor sifatida ish olib borish uchun ko’nikma, tajribaga, 
moliya yoki moliya-bank faoliyati sohasida maxsus oliy malumotga, 
kamida 5 yil davomida rahbarlik lavozimida ish tajribasiga 

Moliya-bank faoliyatiga oid O’zbekiston Resbuplikasining amaldagi 
qonunlari, xukumat qarorlari, Markaziy bank, tegishli yuqori 
tashkilotlar meyoriyhujjatlari, moliya menejmenti asoslari, moliya-
bank tizimini rivojlantirish istiqbollari bank faoliyatining strategik 
yo’nalishlari 

Turli moliyaviy dasturlar va loyihalarni ishlab chiqish va iqtisodiy 
jihatdan asoslanishni, shu jumladan investitsiyalar va investitsiya 
loyihalari iqtisodiy samaradorligini baholash usullari, bank xizmatlari 
bozorlarini o’rganish va uni rivojlantieish pragnozlarini, bank 
faoliyatida samarali uslublar va texnalogiyalar, tijorat  muzokaralari 
uslublari va texnikasi, mulk qiymatini baxolash uslublari, yuridik, 
shaxsiy hisob, tijorat, byudjet va boshqa hisoblarni yuritish texnikasi, 
jamoani safarbar etishdarajasida hodimlarga ta’sir o’tkazishni 

Bank tizimi, moliya-kredit tizimi, qimatli qog’ozlar bozorini amal 
qilishini, valyuta savdolari o’tkazilishito’g’risida

Shaxsiy sifatlar 

Bilishi kerak

Bilishi kerak

Ega bo’lishi kerak

Aniq tasvvurga ega 
bo’lishi kerak

Bank tijorat boshqarmasi 
boshlig’I:

Malaka talablari:

11.9-rasm. Bank tijorat boshqarmasi boshlig’i lavozimi malaka 
talablari



qo’nimsizligini qisqartirish;
— xodimlarni kasbiy rivojlantirishni ularning shaxsiy manfaatlarini 

hisobga  olgan  holda  rejalashtirish,  kasbda  o’sishdan  manfaatdor 
xodimlarni  aniqlash,  zarur  tayyorgarlikka  ega,  korxonaga  sadoqatli 
xodimlarni rahbarlik lavozimlariga ko’tarish imkoniyatini yaratadi.

Yuqorida  qayd  etilgan  va  boshqa  afzalliklarni  hisobga  olgan 
kompaniya  va  firmalar  personal  kar’erasini  rivojlantirishni  boshqarishni 
sherikchilik  usuli  asosiga  qo’ya  boshladilar.  Bunday  sherikchilik  uch 
tomon  —  xodim,  uning  bevosita  rahbari  hamda  personalni  boshqarish 
xizmati  o’rtasidagi  hamkorlikni  ko’zda  tutadi.  Bunda  xodim  o’zining 
lavozimda  o’sishini  rejalashtirish  va  bu  rejani  amalga  oshirish  uchun 
mas’ul  hisoblanib,  boshqaruv atamasi bilan ta’riflanganda jarayon egasi 
hisoblanadi.  Rahbar  xodim  murabbiysi  vazifasini  o’taydi.  Xodimning 
lavozimda  o’sishini  u  tomonidan  qo’llab-quvvatlanishi  juda  muhimdir. 
Chunki,  rahbar  tegishli  mablag’  ajratish,  ish  vaqtini  taqsimlash 
vakolatlariga egadir.

Xodimni lavozimda o’sishini rejalashtirish uning malaka yoki xizmat 
darajalarini muayyan ravishda bosib o’tishini (11.10-rasm) anglatadi.

Personalni  lavozimda  o’stirishni  rivojlantirish  tamoyillari 
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Xizmat vazifasi va lavozimidagi faoliyat 
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11.10-rasm. Personal karerasini rivojlantirish



quyidagilardan iboratdir:
— yakkama-yakka  ish  olib  borish.  Chunki  xodim  kar’erasini

rivojlantirishni  rejalashtirishda  barcha  mutaxassis  va  rahbarlar  ham 
qo’yilayotgan talablarga javob bera olmasligi (qobiliyati, yoshi, ma’lumoti 
darajasi va boshqa sifatlarga ko’ra)ni hisobga olish kerak;

— korxona  va  xodimning  kar’erani  rivojlantirishdan 
manfaatdorligi.  Bu korxonani istiqbolni  ko’zlab rivojlantirish,  xodimni 
lavozimda o’sishga qiziqtirish va boshqa qator omillarni hisobga olishni 
taqozo etadi;

— korxona  rejalarida  xodim  kar’erasini  rivojlantirishni 
moliyalashtirish  (moddiy  jihatdan  rag’batlantirish,  o’qitish  uchun 
mablag’ ajratish va hokazolar)ni ko’zda tutish.

Lavozimda  o’sish  xodimning  ana  shu  maqsadga  intilishiga  to’la-
to’kis bog’likdir. Korxona esa bu jarayonga yordam ko’rsatishi lozim.

Personalni  lavozimda  o’sishini  rivojlantirish,  ya’ni  bir  bosqichdan 
ikkinchi  bosqichga  o’tish  hamisha  korxonaning  ehtiyoji  asosida 
boshqariladi. Bunga, albatta, xodim ham intilishi lozim. Shunday bo’lsa-
da,  kompaniya  yoki  firma  rahbariyati  mazkur  jarayon  boshqariladigan 
bo’lishini, ya’ni rejali kechishini ta’minlashi kerak. Ayni paytda bu uzoq 
muddatli  rejalashtirish  bo’lib,  korxonani  rivojlantirish  rejalaridan  o’rin 
olishi darkor.

Yuqorida ta’kidlab o’tilganidek, xodimlarning kar’erasi uzoq davom 
etadigan jarayon bo’lib, ko’pincha takrorlanadigan bosqichlarni ham o’z 
ichiga oladi (11.11- rasm). 
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Karerani rivojlantirish jarayoni

Hodimning 
xizmat 

vazifasi va 
lavozimda 

siljishi

Uzluksiz 
ta’lim 

tizimida 
tayyorlash 

Kadrlar 
zahirasiga 
kiritish 

Yuqoriroq 
lavozimga 
tayinlash 

O’z 
bo’linmasida

O’z korxonasida 

Malaka oshirish 

Qayta tayyorlash 

Stajirovka 

11.11-rasm. Karerani rivojlantirish bosqichlari



Jumladan, ular quyidagilardan iboratdir:
—malaka oshirish (qayta tayyorlash, stajirovka). Bu uzluksiz ta’lim 

tizimida amalga oshiriladi;
—rahbarlik lavozimi uchun kadrlar zaxirasiga kiritish. Bu holda ham 

xodim  uzluksiz  ta’lim  tizimida  albatta  tayyorgarlikdan  o’tadi 
(malakaoshirish,  qaytatayyorlash,  stajirovka).  Bu  tayyorgarlik  shaxsiy 
reja asosida amalga oshiriladi;

—xodimning o’z bo’linmasi yoki korxonasida xizmat vazifasi yoki 
lavozimda siljitilishi. Bu xodim dunyoqarashini kengaytirish maqsadida 
amalga oshiriladi. Xizmat vazifasi va lavozimda siljitishda xodim xizmati 
yoki  lavozim vazifalari  o’zgaradi,  lekin  ish  haqi  miqdori  o’zgarmaydi 
(kamaytirilishiga yo’l qo’yilmaydi).

Personal kar’erasini rivojlantirishni rejalashtirish — bu muayyan 
rahbar yoki mutaxassis uchun ularning mehnat faoliyati davomida xizmat 
vazifalari yoki lavozimni egallashlari ehtimol tutilayotgan tizimini ishlab 
chiqishdir. Bu xodimning xizmat vazifasi yoki lavozimda stixiyali holda 
o’sishi  emas,  balki  lavozimlarni  egallash  rejasi  asosida  kar’erasini 
rivojlantirish va rotatsiyadir45.

Kar’erani  rivojlantirishni  rejalashtirish  xodimlarni  lavozimda 
o’stirishni  rivojlantirish  maqsadlari  hamda  bu  maqsadlarga  erishish 
yo’llarini aniqlab olishdan iborat bo’ladi.

Kar’erani  rivojlantirishni  rejalashtirish  yo’llarini  amalga  oshirish 
deyilganda  odatda ko’zlangan  maqsaddagi  lavozimni  egallagunga qadar 
ishlash  talab  qilingan  lavozim  bosqichlaridan  hamda  talab  etilgan 
malakani egallash uchun zarur vositalarga (malaka oshirish, chet tillarini 
o’rganish kurslari va hokazolar) ega bo’lishi tushuniladi. 

Lavozimda o’sishni rejalashtirish, shuningdek, xodimning bu masala 
bo’yicha o’z rejasini amalga oshirishini  ham qamrab oladi.  Belgilangan 
reja asosida egallanishi mo’ljallanayotgan lavozim talablariga mos kelish 
uchun  nima,  qancha  vaqtda  qilinishi  kerak-ligi,  bu  qanday  nazorat 
qilinishiga aniqlik kiritilishi darkor. Bu — harakat rejasi deb ataladi.

Personal  kar’erasini  rivojlantirishni  rejalashtirishda  xodimni  ishga 
qabul  qilgandan  boshlab,  uning  ishdan  bo’shashigacha  bo’lgan  davrda 
xodim lavozimlar yoki ish joylari tizimi bo’yicha rejali ravishda gorizontal 
va vertikal siljishlari tashkillashtirilishi (11.12- rasm) muhimdir.

Personal  o’zining  qisqa  va  uzoq  muddatga  mo’ljallangan  istiqbol 
rejalarnigina  emas,  shuningdek  lavozimda  ko’tarilish  uchun  mehnat 
faoliyatida qaysi ko’rsatkichlarga erishishi kerakligini ham yaxshi bilishi 

45 Rotatsiya – xodimni moddiy va ma’naviy jihatdan qiziqtirgan holda vazifasi va lavozimida gorizontal siljish
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darkor.  Xodim  ehtiyojlari  va  maqsadlarini  kompaniya  yoki  firmada 
mavjud  bo’lgan  yoki  kelajakda  kutilayotgan  lavozimda  o’sish 
imkoniyatlari  bilan  muvofiqlashtirish,  personal  kar’erasini 
rivojlantirishning umumiy maqsadi hisoblanadi.

Bevosita ishchini xizmat vazifasida o’stirishni rejalashtirish, uni rejali 
ravishda  o’qitish  hamda  ishchi  shaxsiy  manfaatlari  va  ishlab  chiqarish 
ehtiyojlarini  hisobga  olgan  holda  uni  oddiy  mehnat  faoliyati  turlaridan 
murakkablari,  kasbiy mahoratning quyi darajalaridan yuqori darajalariga 
sari rivojlantirishni nazarda tutadi (11.13- rasm).

Shu bilan birga ishchini xizmat vazifasida o’stirishni rejalashtirish 
ularning  rahbarlik,  mutaxassis  va  xizmatchi  vazifalarini  bajarishga 
o’tishlari mumkinligini ham ko’zda tutishi mumkin. Bu holda dastlabki 
rejalarga tegishli o’zgarishlar kiritiladi.

Ishchini  xizmat  vazifasida  gorizontal  o’stirish,  ya’ni  uni  o’z 
kasbining  ustasi  deb  e’tirof  etilishi  darajasiga  ko’tarish  ishchi  kasbiy 
nufuzini  oshirishga  xizmat  qiladi.  Xodimning  aqliy  salohiyati,  kasb 
mahorati,  korxonasi,  iqtisodiyotga shaxsiy  amaliy  ulushi,  mehnat  staji 
yoki  salomatligi  uni  lavozimda  o’stirishni  rejalashtirish  uchun  asos 
bo’ladi.
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Korxonada kadrlar xizmati 
Kelgusi yil rejalariga 

aniqlik kiritish 

Suhbatlashish Shaxsiy 
rejalarni aniqlash 

Karerani rejalshtirish 
bo’yicha yillik yakun 

chiqarish 

Gorizontal rotatsiya Avval gorizantal, 
so’ngra vertikal 

rotatsiya

Vertikal rotatsiya 

Karerani 
rivojlantirishni 
rejalashtirish 

Hodim o’z mehnat 
faoliyatida yetarli 
malakaga ega deb 
e’tirof etilgunga qadar 
lavozim va ish joylari 
bo’ylab gorizontal 
rotatsiya

Hodimni yaqinroq 
lavozimga ko’tarish 

11.12-rasm. Kar’erani rivojlantirishni rejalashtirish 



Bugungi kunda xizmat vazifasi va lavozimda o’stirishning eng ko’p 
tarqalgan  to’rt  turi:  “Tramplin",  “Narvon",  “Chorraha"  va  “Ilon" 
turlari mavjuddir

Rahbarning  ishdan  bo’shatilgandan  so’ng  ko’p  yillik  tajribasidan 
mutlaqo  foydalanmaslik  “Tramplin"  usulining  eng  muhim  kamchiligi 
hisoblanadi.

“Chorraha"  usuli  rahbarning  egallab  turgan  lavozimdagi  faoliyati 
ishlab chiqarish manfaatlariga mos kelmay qolganligi va undan kelgusida 
qaysi sifatda foydalanishi to’g’risida qaror qabul qilish talab etilishi bilan 
bog’liq amaliy vaziyatni aks ettiradi.
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Korxona kardlar xizmati

Ishchilarning xizmat 
vazifasida o’stirishni 

rejalashtirish 

Ishchining shaxsiy 
ehtiyojlari

Umumiy ta’lim darajasi 
va kasbiy malaka

Salomatligi haqida tibbiy 
xulosa 

Bevosita rahbar tavsiyasi

Ishchi kasblari va 
razryadlari bo’yicha 
ehtiyojni aniqlash 

Istiqbolda taqchil ishchi 
kasblariga ehtiyojni 

prognoz qilish 

Ishchi kasblari va malaka 
darajasiga ehtiyojni 

qondirish manbalarini 
aniqlash 

Sex ichida ishchi kasblari 
boyicha rotatsiya 

chizmasini tayyorlash 

Nomzodlarga talablarni 
ishlab chiqish 

Kasb mahoratini 
oshirish 

Malakasini oshirish 

Yangi, murakkabroq 
ixtisoslikka o’qitish 

Bo’linma (brigada, 
guruh) rahbari 

vazifasiga tayinlash 

Muhandis-texnik 
lavozimga o’tkazish 

Ishchilarni o’qitish 
rejasini ishlab chiqish 

11.13-rasm. Ishchilarni xizmat vazifasida o’stirishni rejalashtirish

Usta 

Uchatka 
boshlig’i

Sex boshlig’i 
Direktor 

o’rinbosari
Direktor

11.14-rasm. Kareraning “Tramplin” usuli

Nafaqaxo’r 

Direktorning  
iqtisodiy 
masalalar 
bo’yicha 

o’rinbosarlari



Ushbu usul “zinapoya" ko’rinishlaridan biri hisoblanib, undan vaziyatga 
qarab foydalanish tavsiya qilinadi.

„Ilon" usuli turli lavozimlarda ishlashni nazarda tutadi. Bu rahbarga 
har taraflama amaliy tajriba orttirish, uning salohiyatini hamda muayyan 
ishlab chiqarish faoliyatiga moyilligini aniqlash imkonini beradi.

Kar’erani  rejalashtirishda  har  bir  xodimning  qadriyatlari  tizimi, 
manfaatlari, mehnat va shaxsiy tajribasini hisobga olish talab etiladi. Shu 
bilan  bir  qatorda,  lavozimda  o’stirishning  u  yoki  bu  usulini 
takomillashtirishda korxonada tarkib topgan tashkiliy tizimlar, ijtimoiy va 
ma’naviy  qadriyatlar,  ma’naviy-axloqiy  me’yorlarning  ahamiyatini 
nazarda tutish kerak bo’ladi.

476

1

3

4

2

11.15-rasm. Kareraning “Chorraha” usuli 

Direktor

Uchatka 
boshlig’i

Sex   
boshlig’i 

Usta 

Direktor 
o’rinbosari

Xizmat  
boshlig’i

Bo’lim 
boshlig’i

Mutaxassis 

Maslahatchi  

Pensioner  

11.16-rasm. Kareraning “Zinapoya” usuli

Direktorning  
iqtisodiy 
masalalar 
bo’yicha 

o’rinbosarlari

Personalni boshqarish bo’yicha dasturlarda hisobga olingan omillarPersonalni 
boshqarish boyicha faoliyat turlariHodimlarSamaradorlik mezoniTeng 

imkoniyatlar
Ishning tahlili
Ishga yollash
Rejalashtirish
Hodimlarni tanlash
Baholash
Personalni rivojlantirish
Karerani rejalashtirish va rivojlantirish
Rag’batlantirish
Mehnat munosabatlari
Xavfsizlik
Mehnat hayoti sifati Imkoniyatlar
Yondashuvlar
Qiziqishlar
Manfaatlar
Shaxsiy xususiyatlarIjro
Huquqiy muvofiqlik
Qoniqish
Ishga uzursiz kelmaslik (progullar)
Qo’nimsizlik
Nizolar (konfliktlar)
Shikoyatlar S



Personalni  boshqarish  bo’yicha  menejer  kar’erasini  rivojlantirishda 
kompaniya yoki firma maqsadlariga erishish uchun yuqorida qayd etilgan 
omillarning ta’sirini aniqlash talab etiladi (11.18-rasm).

Shuning  uchun  menejerlar,  eng  avvalo,  xodimlar  ehtiyojlarini 
aniqlashlari  lozim.  Ayni  vaqtda  xodimlar  ham o’zlarining  salohiyat  va 
imkoniyatlari, ularni kelajakda namoyon eta olish qobiliyatlari haqida aniq 
tasavvurga  ega  bo’lishlari  talab  qilinadi.  Lavozimda  o’stirishni 
rejalashtirishda  ana  shu  ikki  jihat  —  korxona  maqsadlari  va 
imkoniyatlarini  hamda  xodim  salohiyati  va  intilishlarini  eng  maqbul 
darajada munosibligini ta’minlash hal qiluvchi ahamiyatga egadir.

G’arbdagi taraqqiy etgan kompaniya va firmalarda menejerlarning har 
bir  xodim  kar’erasini  alohida-alohida  rejalashtirish  amaliyoti  mavjud. 
Hozirgi  vaqtda  O’zbekiston  Respublikasida  xorijiy  sheriklar  bilan 
hamkorlikda  tashkil  etilayotgan  qo’shma  korxonalarda  bu  tajriba  keng 
yoyilmoqda.
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Uchinchi 
daraja 

(birlashma 
aksiyadorlik 

jamiyati)

Bosh 
direktorning 

ishlab 
chiqarish 
bo’yicha 

o’rinbosarlari 

Bosh 
direktorning 

personal 
bo’yicha 

o’rinbosarlari 

Bosh 
direktorning 

iqtisodiy 
masalalar 
bo’yicha 

o’rinbosarlari 

Direktorning  
ishlab 

chiqarish 
bo’yicha 

o’rinbosarlari 

Direktorning   
kadrlar  
bo’yicha 

o’rinbosarlari

Direktorning  
iqtisodiy 
masalalar 
bo’yicha 

o’rinbosarlari

Bosh 
direktor

Birinchi 
daraja 
(bo’lim)

Ikkichi   
daraja 

(korxona)

1-2 yil 1-2 yil 1-2 yil

1-2 yil 1-2 yil 1-2 yil

Nozir Texnolog Iqtisodchi 

1-2 yil 1-2 yil 1-2 yil

Usta 

Bo’lim 
boshlig’I 

11.17-rasm. Kar’eraning “Ilon” usuli 

Personalni boshqarish bo’yicha dasturlarda hisobga olingan omillarPersonalni 
boshqarish boyicha faoliyat turlariHodimlarSamaradorlik mezoniTeng 

imkoniyatlar
Ishning tahlili
Ishga yollash
Rejalashtirish
Hodimlarni tanlash
Baholash
Personalni rivojlantirish
Karerani rejalashtirish va rivojlantirish
Rag’batlantirish
Mehnat munosabatlari
Xavfsizlik
Mehnat hayoti sifati Imkoniyatlar
Yondashuvlar
Qiziqishlar
Manfaatlar
Shaxsiy xususiyatlarIjro
Huquqiy muvofiqlik
Qoniqish
Ishga uzursiz kelmaslik (progullar)
Qo’nimsizlik
Nizolar (konfliktlar)
Shikoyatlar S



Xodimning lavozimda o’sish shaxsiy rejasi uning o’z mehnat faoliyat 
sohasida muayyan shaxsiy maqsadlarga erishishini nazarda tutadi (11.5- 
jadval). Har bir xodim yilda bir marta o’zining bevosita rahbari bilan bu 
shaxsiy rejasiga tegishli aniqlik kiritib borishi lozim.

11.5-jadval
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Tashqi ta’sir omillari
Qonunchilik
Iqtisodiy shart-sharoit 
Mehnat bozori
Korxona joylashgan joy

Ichki ta’sir omillari
Korxona maqsadlari
Tashkiliyuslub
Ishning kasbiy xususiyati
Mehnat jamoasi
Rahbarlik usuli 

Personalni boshqarish bo’yicha dasturlarda hisobga olingan omillarPersonalni 
boshqarish boyicha faoliyat turlariHodimlarSamaradorlik mezoniTeng 

imkoniyatlar
Ishning tahlili
Ishga yollash
Rejalashtirish
Hodimlarni tanlash
Baholash
Personalni rivojlantirish
Karerani rejalashtirish va rivojlantirish
Rag’batlantirish
Mehnat munosabatlari
Xavfsizlik
Mehnat hayoti sifati Imkoniyatlar
Yondashuvlar
Qiziqishlar
Manfaatlar
Shaxsiy xususiyatlarIjro
Huquqiy muvofiqlik
Qoniqish
Ishga uzursiz kelmaslik (progullar)
Qo’nimsizlik
Nizolar (konfliktlar)
Shikoyatlar S

11.18 rasm. Kar’erani rivojlantirishga ta’sir etuvchi omillar

T/R

Ismi - sharifi Tugilga
n yili

Lavozimi, 
qachondan beri 
bu lavozimda

Lavozimda o’sish rejalari

5 yildan 
so’ng

10 yildan 
so’ng

15 yil va 
undan 

ko’proq 
davrdab 
so’ng

1.
Ahmedov 

Ikrom 
Rustamovich

1980

Yetakchi 
mutaxassis 
2005 yil 15 
sentabrdan

Bosh 
mutaxassis

Bo’lim 
boshlig’I 

Korxona 
rahbari yoki 

uning 
o’rinborasi 

2.
Salimov 
Ravshan 

Po’lativich 
1978

Bosh 
mutaxassis 
2004 yil 10 

martdan

Bo’lim 
boshlig’I

Korxona 
rahbari 

yoki uning 
o’rinborasi

Kompaniya 
rahbari yoki 
o’rinborasi



Xodimning lavozimda o’sish shaxsiy rejasi quyidagilarni: 
a) xodimning uzoq muddatli  maqsadlari (uning lavozimda o’sishiga 

umidi)  hamda  kasbiy  o’sish  rejasidagi  navbatdagi  bosqichni  (qisqa 
muddatli vazifa) egallashni;

b) kasbiy  o’sish  navbatdagi  bosqichiga  ko’tarilish  uchun bilim va 
tajribasini oshirishga bo’lgan eng muhim ehtiyojlarni;

v) kasbiy o’sish va uzoq muddatli maqsadlari navbatdagi bosqichga 
ko’tarilishni  ta’minlaydigan  kelgusi  yil  topshiriqlari  (o’qish,  malaka 
oshirish, loyihalarni amalga oshirishda ishtirok etish va hokazolar);

g) kompaniya  yoki  firmaning  xodimning  kasbiy  o’sishini 
ta’minlaydigan  kelgusi  bosqichga  tayyorgarlik  ko’rishiga  yordam 
ko’rsatish  yuzasidan  majburiyatlarni  (korxonada  xodimni  o’qitish, 
xodimning  korxona  tashqarisida  o’qitish  xarajatlarini  qoplash,  kasbini 
o’zgartirish,  xizmat  vazifasida  siljitish  va  hokazolar)  ko’zda  tutadi. 
Lavozimda  o’sish  shaxsiy  rejasi  xodim  hamda  rahbar  tomonidan 
imzolanadi, rejaning bajarilishi ular tomonidan yil davomvda bir necha bor 
ko’rib chiqiladi.

Ayrim  firmalarda  lavozimda  o’sishga  nomzodlar  bilan  ma’muriyat 
o’rtasida shartnoma tuzish amaliyoti qo’llaniladi. Bu shartnomada nomzod 
muayyan davr ichida kelishilgan lavozimni egallashi uchun qaysi bilim va 
ko’nikmalarga ega bo’lishi (malaka imtihoni topshirgani holda) zarurligi 
aniq  belgilab  qo’yiladi.  Ushbu  shartlar  bajarilgan  taqdirda  ma’muriyat 
xodimlarni kelishilgan lavozimga tayinlash majburiyatini oladi.

Korxonalarda personal kar’erasini rivojlantirish rejalari quyidagi 
xususiyatlarga ega:

1. Xodimning  mehnat  staji  ortishi  bilan  uning  lavozimda  o’sishi 
tezlashmaydi. Xodimning bir lavozimdagi staji qancha ko’p bo’lsa, uning 
navbatdagi yuqori lavozimga ko’tarilish ehtimoli shuncha kamayib boradi. 
Ya’ni lavozimdagi staj mansabda ko’tarilish mezoni hisoblanmaydi.

2. Lavozimda ko’tarilish tezligi turli lavozimlar uchun bir xil emas. 
Boshqalarga  ko’ra  muhandis  va  ustalar,  ayniqsa  30—39  yoshdagi 
muhandis va ustalar sekinroq ko’tariladi.

3. Mutaxassislar  lavozimda  asosan  vertikal  bo’yicha  o’stiriladilar, 
ya’ni ularning lavozimi yuqori bo’lgan sari ish xaqlari ham ortib boradi. 
Mutaxassislarning  ko’p  hollarda  tegishli  kasbiy  ko’nikmalarga  ega 
bo’lishlari  uchun  o’zlari  egallab  turgan  lavozimlarga  o’xshash  boshqa 
vazifalarda ishlab ko’rish istaklari bo’lsa ham amaliyotda ularni kar’erada 
gorizontal siljitish usuli etarli darajada qo’llanilmaydi.
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4. Mutaxassislarning mehnat faoliyatiga nisbatan qarashlari  bir xil 
emas. 30 yoshdagi mutaxassislar mehnat faoliyati ijodiy yondashuvni talab 
etadigan  ishlarni  ko’proq  yoqtiradilar.  Bundan  kattaroq  yoshdagi 
mutaxassislar uchun mehnat jarayonida hamkasblari bilan ko’proq o’zaro 
muloqotda bo’lishi muhimroqdir. Personal bilan ishlashda bu xususiyatlar 
hisobga olinishi kerak.

5.  Mutaxassislar  kar’erasini  rivojlantirish  ob’ektiv  omillar  bilan 
bevosita bog’liq. Mehnatni tashkil etish, uni rag’batlantirish, attestatsiyani 
tashkil  etish  va  uni  o’tkazish,  jamoadagi  ma’naviy-psixologik  muhit, 
rahbarlik darajasi va hokazolar ana shu omillar hisoblanadi.

Xodimni  lavozimda  o’stirish  uchun  uning  mehnat  faoliyati 
samaradorligini aks ettiruvchi asoslar talab qilinadi.  Ular quyidagilardan 
iborat bo’lishi mumkin:

— xodimning lavozimda o’sishga shaxsiy qiziqishi;
— so’nggi yillar davomidagi sifatli va samarali mehnat;
— attestatsiya  (tanlov,  qabul)  komissiyalari  yoki  korxona 

rahbariyatining xulosasi;
— kasbiy mahorat va bilimdonlik (yuqori tayyorgarlik);
— boshqa  korxona  xulosasi  yoki  tavsiyasi  (agar  xodim  o’sha 

korxonadan ishga qabul qilingan bo’lsa);
— talab etilayotgan ishlab chiqarish faoliyatiga psixologik layoqat.
Bunda xodim kar’erasini rivojlantirishni eng kami bilan 5 yilga, eng 

ko’pi bilan 10 yilga rejalashtirish tavsiya etiladi. Chunki yangi lavozimga 
(ayniqsa, rahbarlik lavozimiga) ko’nikish odatda 2—5 yil davom etadi. 10 
yildan so’ng esa mehnat sharoitlari jiddiy ravishda o’zgarib ketadi.

Personalni  boshqarish  amaliyotida  kar’erani  rivojlantirishning  ikki 
turi farqlanadi:

— mutaxassisni lavozimda o’stirish;
— rahbarni lavozimda o’stirish.
Rahbarlar kar’erasini rivojlantirishda ikki toifa rahbarlarni mansabda 

ko’tarish nazarda tutiladi:
—yuqori bo’g’in rahbarligiga lavozimda o’stirish;
— o’rta bo’g’in (bo’linmalar) rahbarligiga lavozimda o’stirish.
Jumladan, o’rta bo’g’in (bo’linmalar) rahbarligiga lavozimda o’stirish 

besh bosqichdan iboratdir (11.19- rasm).
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Birinchi  bosqich  bazaviy  institutlar  yoki  boshqa  oliy  o’quv 
yurtlaridan  amaliyot  uchun  yuborilgan  talabalar  bilan  ish  olib  borish. 
Personalni  boshqarish xizmati  xodimlari  talabalar  amaliyotni  o’tayotgan 
ishlab  chiqarish  bo’linmalari  rahbarlari  bilan  birgalikda  qobiliyatli, 
rahbarlik ishiga moyilligi bor eng iqtidorli bo’lajak mutaxassislarni tanlab 
oladilar  va ularni  aniq faoliyatga tayyorlashga kirishadilar.  Bu amaliyot 
hamda  tayyorgarlikdan  muvaffaqiyatli  o’tgan  talabalarga  korxonaning 
tegishli  bo’linmasida  mehnat  faoliyatini  boshlash  uchun  tavsifnoma 
beriladi.  Mazkur  korxonada  amaliyotni  o’tamagan  boshqa  yosh 
mutaxassislar test sinovlaridan o’tkaziladi  va ularga tegishli  maslahatlar 
beriladi.

Ikkinchi bosqich korxonaga ishga qabul qilingan yosh mutaxassislar 
bilan  ishlashdir.  Ularga  6  oydan  1  yilgacha  sinov  muddati  belgilanadi. 
Yosh mutaxassislar bu davr mobaynida dastlabki ta’lim kursini (korxona 
bilan  batafsil  tanishish)  o’taydilar.  O’qitish  bilan  bir  qatorda,  yosh 
mutaxassislar yil davomida korxona bo’linmalarida stajirovkadan o’tishlari 
ham rejalashtiriladi. Yosh mutaxassislarning sinov davridagi o’qishlari va 
stajirovkalari atroflicha tahlil etilib, rahbarlik lavozimiga zaxira guruhiga 
kiritish  uchun  dastlabki  saralash  o’tkaziladi.  Mutaxassis  kar’erasini 
rivojlantirish rejalari va ular ijrosiga oid barcha ma’lumotlar xodim barcha 
ish  hujjatlarida  rasmiylashtiriladi  hamda  personalni  boshqarish  xizmati 
komp’yuter ma’lumotlar bazasiga kiritiladi.

Uchinchi bosqichda boshqaruv quyi bosqichi rahbarlari bilan ish olib 
boriladi.  Bu  bosqichda  boshqaruv  quyi  bosqichi  uchun  tanlab  olingan 
rahbarlar (ustalar, uchastka boshliqlari)ga o’z jamoalarida ishlayotgan va 
test sinovidan o’tgan xodimlar ham qo’shiladilar. Ular bo’sh lavozimlarni 
egallaydilar, malaka oshirish kurslarida o’qitiladilar. Tayyorgarlik bosqichi 
yakuniga etganidan so’ng, har bir rahbarning ishlab chiqarish faoliyatini 
tahlil etish natijasiga ko’ra ikkinchi saralash va test sinovlari o’tkaziladi. 
Ikkinchi  saralashdan  muvaffaqiyatli  o’tganlar  sex  boshlig’i  yoki  uning 
o’rinbosari bo’sh lavozimlariga tavsiya etiladilar. Ular bungacha mazkur 
lavozimlarda  stajirovkalardan  o’tkaziladilar  yoki  mazkur  lavozimga 
zaxiraga  kiritiladilar.  Tayyorgarlikdan  o’tgan  boshqa  xodimdar  mehnat 
faoliyatini  davom  ettiradilar.  Ularni  gorizontal  bo’yicha  siljitish  ham 
mumkin.

To’rtinchi  bosqichda  boshqaruvning o’rta  bo’g’ini  rahbarlari  bilan 
ish olib boriladi. Mazkur bosqichda shakllangan yosh rahbarlar guruhiga 
faoliyat  ko’rsatib  kelayotgan  iqtidorli  sex  boshliqlari  va  ularning 
o’rinbosarlari qo’shiladilar. O’rta bo’g’in rahbarlari bilan yakkama-yakka 
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ish olib boriladi. Ularga yuqori bo’g’in rahbari murabbiy sifatida biriktirib 
qo’yiladi.  Murabbiy  personalni  boshqarish  xizmati  mutaxassislari  bilan 
birgalikda o’rta bo’g’in rahbarlarining amaliy va shaxsiy xislatlarini tahlil 
etib  chiqib,  ular  uchun  shaxsiy  tayyorgarlik  rejalarini  ishlab  chiqadi. 
Odatda bu o’qitish dasturi tijorat faoliyati asoslari, amaliy munosabatlar, 
boshqaruvni tashkil etishning ilg’or usullari, iqtisodiyot va huquqshunoslik 
masalalarini qamrab oladi. Mazkur bosqichda o’rta bo’g’in rahbarlarining 
tarmoqning  ilg’or  korxonalarida  stajirovkadan  o’tishlari  rejalashtiriladi. 
Har yili  bu rahbarlarning kasbiy ko’nikmalari,  jamoaga rahbarlik qilish, 
murakkab  ishlab  chiqarish  muammolarini  hal  etish  layoqatlari  test 
sinovlaridan o’tkaziladi. Ana shu sinovlar natijalari bo’yicha har bir o’rta 
bo’g’in  rahbarini  kelgusida  lavozimda  o’stirish  yuzasidan  takliflar 
tayyorlanadi.

Beshinchi bosqichda yuqori bo’g’in rahbarlari bilan ish olib boriladi. 
Yuqori bo’g’inga rahbarlikka tayinlash murakkab jarayondir.  Chunki bu 
lavozimni  egallash  uchun  nomzodlarga  qo’yiladigan  talablar  o’ta 
murakkabdir.  Yuqori  bo’g’in  rahbari  tarmoqni  ham,  kompaniya  yoki 
firmani ham mukammal bilishi kerak. Shu bilan birga bunday rahbarlar 
ishlab chiqarish,  moliyaviy,  personal  bilan  ishlash masalalaridan yaxshi 
xabardor  bo’lishi,  g’oyat  murakkab  ijtimoiy-iqtisodiy  vaziyatlarda 
samarali  faoliyat  ko’rsatish  uchun  korxonaga  tegishli  bo’linma  va 
xizmatlarida ish tajribasiga ega bo’lishlari lozim. Shuning uchun mazkur 
lavozimga nomzodlarni korxona bir bo’linmasidan ikkinchisiga o’tkazish 
(gorizontal siljitish) ular quyi va o’rta bo’g’in rahbarlari vazifalarida ishlab 
turgan vaqtlarida amalga oshirilishi kerak.

Bugungi amaliyotda yuqori bo’g’in rahbarligi lavozimiga nomzodlarni 
tanlash  va  tayinlashni  tanlov  asosida  amalga  oshirish  tajribasi  ham 
mavjud. Bu tanlovni yuqori bo’g’in rahbarlari, tegishli mutaxassislar, shu 
jumladan mustaqil ekspertlardan iborat maxsus komissiya o’tkazadi.

Boshqaruv xodimlari kar’erasini rivojlantirishda chet el tajribasini ham 
hisobga  olish  maqsadga  muvofiqdir.  Shu  jihatdan  Yaponiya 
kompaniyalarida  xizmat  vazifasi  va  lavozimda  o’stirish  tajribasi  (11.20- 
rasm) diqqatga sazovordir.

Mazkur  yapon  modelida  oliy  o’quv  yurtini  tugallab,  ishga  qabul 
qilingan  xodim  sinov  muddati  (odatda  1—3  yil)  davomida  olgan 
diplomining haqiqiy qiymatini xolis aniqlash uchun qo’shimcha imtihon 
topshiradi. Shundan so’ng xodim kompaniya ishlari bilan tanishtiriladi (2 
haftadan yarim yilgacha), qator tekshirishlardan (shu jumladan korxonaga 
sadoqatini aniqlash bo’yicha) o’tadi.
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Sinov  muddatidan  keyingina  xodim  doimiy  ishga  tayinlanadi. 
Shundan  keyin  u  8—10  yil  davomida  aniqreja  asosida  bir  xizmat 
vazifasidan  yangi  vazifaga,  lavozimdan  lavozimga,  bo’limdan  bo’limga 
siljitiladi,  stajirovkadan  (shu  jumladan  chet  ellarga)  o’tadi.  Bu  davrda 
xodimga vaqt o’tgan sari tobora murakkabroq mas’ul topshiriqlar berish 
orqali uni sinash tizimi ham mavjud.

Mazkur yapon modeliga ko’ra, xodim 36 yoshga etganda kompaniya 
rahbariyatiga har taraflama yaxshi ma’lum bo’ladi. Bu xodimning avvalgi 
faoliyati  tahlili  asosida  u  ikki  tizim  (rahbarlik  kar’e-rasi,  mutaxassisliq 
kar’erasi)dan biri bo’yicha rivojlantiriladi.

Personal rotatsiyasi  xodimlar salohiyatini aniqlash, ularning kasbiy, 
aqliy va ijodiy imkoniyatlaridan eng maqbul ravishda foydalanish (xodim 
layoqatiga mos ishni topish) maqsadida amalga oshiriladi.

Personal  rotatsiyasining  maqsad  va  vazifalari  quyidagilardan 
iboratdir:

—  xodimlarning  yangi  vakolatlarga  ega  bo’lishlariga,  ularni  iloji 
boricha samaraliroq mehnat qilishga, samaradorlikni eng yuqori darajada 
saqlab turishga qiziqtirish;

— xodim  egallab  turgan  lavozimi  doirasida  xizmat  vazifalarini 
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kengaytirish va ishlab chiqarish vazifalarini  murakkablashtirish hisobiga 
personal sonini qisqartirish;

— xodimning shaxsiy kasbiy istiqbolini aniq belgilash;
— o’z  xizmat  vazifasida  va  lavozimda  o’sishini  korxona  bilan 

bog’laydigan sadoqatli xodimlarni tanlash.
Personal rotatsiyasiamaliyotdagi tajribaga ko’ra quyidagi muddatlarda 

o’tkaziladi:
— yuqori bo’g’in rahbarlari uchun — 5—7 yilda bir marta;
— o’rta va quyi bo’g’in rahbarlari uchun — 3—5 yilda bir marta;
— ishchilar  uchun  —  ishlab  chiqarish  ehtiyojlariga  qarab,  lekin 

yiliga kamida bir marta.
Bir  xil  lavozimda  ishlash  (yangi  vazifalarni,  turdosh  ish  usullarini 

o’rganish)  davomiyligi  tegishli  rahbar  tomonidan  belgilanadi  va  bir 
haftadan bir yilgacha bo’lishi mumkin. Bunda eng asosiy mezon xodim 
yangi vazifalarni yuqori sifatli bajarishga o’rganishi uchun etarlicha vaqtga 
ega bo’lishi lozim.

Rotatsiyaga  muvofiq  boshqa  xizmat  vazifasi  va  lavozimda  bo’lgan 
xodim  erishgan  shaxsiy  natijalari  baholanadi.  Ushbu  baholash  ikki 
qismdan iborat bo’ladi.

1. Ishdagi natijalar bahosi.  Bu baholash ikki bosqichda o’tkazilib, 
birinchisida quyidagilar qayd etiladi:

— belgilangan  maqsadlar  bilan  taqqoslangan  holdagi  erishilgan 
natijalar;

— rejalashtirish  bilan  taqqoslangan  holdagi  yangi  vazifa  va 
ko’nikmalarning egallanishi;

— o’qitish dasturining egallanishi;
— chet tillarining o’rganilishi.
Ikkinchi  bosqichda  erishilgan  reyting  natijalari  aniqlanadi.  Bunda 

natijalarni baholash bo’yicha quyidagi mezonlar tanlanadi:
a) ish  natijasi  —  bir  yil  avval  belgilab  qo’yilgan  maqsadlarga 

erishilganligining umumiy natijasi;
b) vazifa  va  malakani  egallash  natijasi  —  bir  yil  avval  belgilab 

qo’yilgan vazifa va malakani egallashda erishilgan umumiy natijalar;
v) ro’y  bergan  o’zgarishlarga  qo’shilgan  ulush  —  mazkur  ish 

uchastkasida  qo’llanish  imkoniyatini  beradigan  o’zgartirishlar  kiritish 
jarayonida erishilgan natijalar;

g) boshqalar  muvaffaqiyatiga  qo’shilgan  ulush  —  xodimning  o’z 
bo’limi umumiy muvaffaqiyatiga qo’shgan ulushini ifoda etadi.

Ushbu  natijalar  umumlashtirilib  va  taxlil  etilib,  erishilgan  natija 
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reytingi aniqlanadi. Reytinglar quyidagicha baholanadi:
a)  qoniqarsizlikka  yaqin  — baholashning  mazkur  mezoni  bo’yicha 

xodim  zaifligi,  unda  mazkur  ish  uchastkasidagi  vazifalarni  hal  etishda 
muammolar mavjudligidan dalolat beradi;

b) yaxshi  —  xodim  mazkur  uchastka  mehnat  faoliyatini  amalga 
oshiradiganlarga  qo’yiladigan  talablarni  to’la  hajmda  bajara  olishini 
anglatadi;

v) juda yaxshi — xodimning baholash mezoni bo’yicha ish natijalari 
mazkur  uchastka  uchun  talab  qilinadigan  darajadan  hamisha  yuqori 
bo’lganligini aks ettiradi;

g) oliy — xodim mehnat faoliyatida hamisha eng yuksak natijalarga 
erishishini ko’rsatadi.

Ushbu reyting ko’rsatkichlaridan xodim shaxsiy amaliy sifatlarining 
mutlaq bahosini aniqlash uchun foydalaniladi.

Ishni uzil-kesil baholash bir darajali xodimlar guruhi doirasida nisbiy 
baholash natijalari bo’yicha chiqariladi.

Natijalarni nisbiy baholash quyidagi tartibda amalga oshiriladi:
— ekspert — mutaxassislar guruhini tanlash;
— mazkur daraja bo’yicha xodimlar guruhini shakllantirish;
— baholash muddatini belgilash;
— reyting bo’yicha joy-joyiga qo’yish tartibini aniqlash;
— natijalarni qayd etish;
— axborotlarni xodimlarga etkazish.
Rahbar  tomonidan  xodimlarni  shaxsiy  baholash  amalga 

oshirilgandan so’ng kelgusi yil uchun vazifalar belgilab beriladi:
— kasbiy  faoliyat  sohasidagi  vazifalar  —  xodim  kelgusi  yil 

davomida mehnat faoliyatida erishishi kerak bo’lgan asosiy ko’rsatkichlar, 
bu reja nazorat qilib boriladigan muddatlar;

— yangi vazifalar va malakani egallash sohasidagi vazifalar;
— kelgusi yilda ushbu masalalar bo’yicha erishish talab qilinadigan 

natijalar va bu maqsadlarga erishish vositalari.
Personal  erishgan  natijalar  bo’yicha  korxona  har  bir  bo’linma  va 

xizmatining reytingi hisoblanadi. Mazkur reyting ko’rsatkichlari xodimlar 
rotatsiyasini  amalga  oshirish  yo’nalishlari  bo’yicha  bo’lim va  xizmatlar 
anikdanadi.

11.3. Kadrlar zaxirasi bilan ishlash

Kadrlar zaxirasi deyilganda o’z amaliy va shaxsiy sifatlari bo’yicha 
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muayyan  darajadagi  rahbarga  qo’yiladigan  talablarga  javob  beradigan, 
saralashdan, maxsus boshqaruv va kasbiy tayyorgarlikdan o’tgan hamda 
rahbarlik faoliyatini amalga oshirishga qodir bo’lgan xodimlarning maxsus 
shakllantirilgan guruhi tushuniladi.

Personal bilan ish olib borishning boshqa ko’pgina yo’nalishlari kabi 
kadrlar  zaxirasi  bilan  ishlash  ham  kompleks  xarakterga  ega  va  o’zaro 
bog’liqdir (11.21- rasm).

Ma’lumki, kompaniya va firmalarda kadrlar siyosati yopiqhamda 
ochiq bo’lishi mumkin. Yopiq turdagi kadrlar siyosatida zaxira manbalari 
quyidagilardan iborat bo’ladi:

— bosh va etakchi mutaxassislar;
— tegishli ma’lumotga ega, amaliy faoliyatda o’zini ijobiy jihatdan 

namoyon qilgan mutaxassislar;
— stajirovkadan o’tgan yosh mutaxassislar.
Ochiq turdagi kadrlar siyosatida zaxiraga korxona o’zidagi, boshqa 

kompaniya  va  firmalardagi,  davlat,  tijorat  va  xususiy  korxonalardagi, 
jamoat  birlashmalari,  boshqa  tashkilotlardagi  rahbar  xodimlar, 
mutaxassislar  kiritilishi  mumkin.  Xodimlarni  deyarli  barcha 
bo’g’inlardagi  rahbarlik  lavozimida  o’stirishga  jalb  etish  zaxirani 
shakllantirish oshkoraligini ta’minlaydi.

Zaxiraga kiritishning ikki turi mavjud.
1. Faoliyat turi bo’iicha:
— rivojlantirish zaxirasi.  Ularga korxonaning yangi yo’nalishlari 

(ishlab chiqarish yo’nalishlari o’zgartirilganda, yangi texnologiyalar joriy 
etilganda,  yangi  mahsulotlar  tayyorlash  yo’lga  qo’yilganda)  doirasida 
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faoliyat  yuritishga  tayyorlanayotgan  rahbar  va  mutaxassislar  kiritiladi. 
Mazkur xodimlar rahbarlik lavozimida o’sishni, yoki xizmat vazifasida 
o’sishni tanlab olishlari mumkin;

— funktsiyali  zaxira.  Bu  guruhga  kelajakda  korxona  faoliyatini 
qo’llab-quvvatlashga  umid  qilinadigan  rahbarlar  va  mutaxassislar 
kiritiladi. Ushbu xodimlar xizmat pillapoyalaridan yuqoriga ko’tarilishga 
yo’naltirilgan bo’ladilar.

2. Lavozimga tayinlash muddati bo’yicha:
“A” guruhi  — asosiy  zaxira,  ya’ni  ayni  vaqtda  yuqori  lavozimga 

ko’tarilishi mumkin bo’lgan nomzodlar;
“V” guruhi  — istiqbolli zaxira. Bu guruhga yaqin 1 —3 yil ichida 

rahbarlik lavozimiga ko’tarish mo’ljallangan nomzodlar kiritiladi.
Istiqbolli zaxira tarkibi 35 yoshgacha bo’lgan, korxona bo’linmalarida 

mehnat  faoliyati  bilan  o’zini  ko’rsatgan,  tashkilotchilik  qobiliyatiga  ega 
yosh xodimlar hisobiga shakllantiriladi. Ular reyting usulida baholashdan 
foydalanilgan holda o’qitiladi.

Asosiy  zaxira  tarkibi  tegishli  tayyorgarlikka  va  rahbarlik 
lavozimlarida ishlash tajribasiga ega xodimlar hisobiga shakllantiriladi.

Shu bilan birga salohiyatli va tezkor zaxira ham bo’ladi. Salohiyatli 
zaxiraga korxonada mavjud barcha lavozimlardagi nomzodlar kiradi. Bu 
tarkibdan  yaqin  vaqt  ichida  bo’sh  qolishi  kutilayotgan  rahbarlik 
lavozimlariga tezkor zaxira shakllantiriladi.

Zaxirani shakllantirish tamoyillari quyidagilardan iboratdir:
1. Zaxira  muhimligi  tamoyili  lavozimlarni  egallashga  aniq 

ehtiyojni hisobga olishni anglatadi. Bu tamoyilga muvofiq zaxira tarkibi 
shunday  shakllantirilishi  kerakki,  unga  kiritilgan  xodimlar  amalda 
lavozimda o’sish imkoniyatiga ega bo’lishlari kerak.

2. Nomzodning  lavozim  va  zaxira  turiga  muvofiqligi  tamoyili 
nomzodning muayyan lavozimda faoliyat ko’rsatishi uchun zarur sifatlari 
va malakalarini, bu lavozimga qo’yilgan talablarni hisobga olish demakdir.

3. Nomzodning  istiqbolligi  tamoyili.  Bu  tamoyilga  muvofiq 
quyidagilar hisobga olinishi kerak:

— kasbiy o’sishga yo’naltirish;
— ma’lumot darajasiga bo’lgan talab;
— yoshga bo’lgan talab;
— lavozimdagi ish staji hamda umuman kar’era dinamikasi;
— salomatlik ahvoli.
Har  bir  korxona  va  tashkilot  (u  katta  yoki  kichkinaligidan  qat’iy 

nazar)da  kadrlar  zaxirasi  bo’lishi  lozim.  Odatda  yirik  kompaniya  va 
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firmalarda zaxira tarkibi o’z xodimlari hisobiga shakllantirilishini nazarda 
tutgan  holda  asosiy  e’tibor  bo’linma  rahbarlarini  vertikal  bo’yicha 
rotatsiya  qilishga,  korxona  xizmatlari  rahbar  va  mutaxassislarni  esa 
gorizontal siljitishga berilishi muvofiqdir.

 Zaxira tarkibi va miqdori korxonadagi lavozimlar darajasi, personal 
qo’nimsizligi,  rivojlantirish rejalariga  qarab ilgaridan belgilab  qo’yiladi. 
SHunga muvofiqturli lavozimlar uchun zaxira koeffitsienti belgilanadi. Bu 
koeffitsient 1 dan 3 gacha bo’lishi mumkin. Ya’ni bu bir lavozim uchun 
bittadan uchtagacha nomzod zaxiraga kiritilishi mumkinligini anglatadi.

Zaxirani  tayyorlash  muddati  tugagach  hamda  kasbiy  tayyorgarlik 
bo’yicha shaxsiy reja bajarilgandan so’ng zaxira tayyorgarligi baholanadi 
(11.6- jadval).

11.6-jadval
Zahiradagi hodimni baholash varag’i

T/
R

Mezonlar

Baholar

5 4 3 2 1
Javob 

berishga 
qiynalaman

1 Tahlil etish, mantiqan 
fikrlash qobilyati 

2 Qaror qabul qilishdagi 
mustaqillik

3 Tashabbuskorlik 
4 Topshirilgan ishning o’z 

vaqtida va yuqori sifatli 
bajarilishi

5 Hodimlar bilan aloqa 
o’rnata olish, guruhda 
ishlay bilish xususiyati 

6 Hissiyotida vazminlik, 
murakkab vaziyatlarda 
o’zini tuta olish xususiyati

7 Ishchanlik
8 Ma’sulyat, intizomlilik
9 O’z-o’ziga obektiv baho 

bera olishi
10 Tashkilotchilik qobilyati
11 O’qishga layoqati
12 Kasbini takomillashtirish 

va lavozimda 
ko’tarilishiga intilishi 
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Zaxiraning shaxsiy tarkibi  muntazam ravishda (odatda har 6 oyda) 
personalni boshqarish xizmati tomonidan ko’rib chiqilishi, zarurat bo’lsa, 
bu  tarkibga  xodimlarning  shaxsiy  muvaffaqiyatlari  (attestatsiya 
natijalariga ko’ra), rahbarlik lavozimiga ehtiyojlar hamda kadrlarni joy-
joyiga qo’yishdagi o’zgarishlar hisobga olingan holda aniqlik  kiritilishi 
darkor.

Nomzodning  kadrlar  zaxirasiga  kiritilishi  unga  rahbarlik  lavozimi 
berilishi  kafolati  hisoblanmaydi.  Biroqbo’sh  rahbarlik  lavozimiga 
nomzodlar,  birinchi  navbatda,  zaxira  tarkibidan  tayinlanishi  qoidaga 
aylanishi kerak. Zaxiradagi nomzodni bo’sh lavozimga tayinlashdan voz 
kechilishi asoslab berilishi darkor.

Kadrlar  zaxirasi  bilan  ish  olib  borishni  tashkil  etish  (11.22-rasm) 
quyidagilarni ko’zda tutadi.
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1. Xodimlarni  rivojlantirishni  rejalashtirish.  Bu  —  boshqaruv 
lavozimi (kasb) da kelajakda o’sishga tayyorgarlik bosqichi hisoblanadi. 
Kadrlar  zaxirasiga  kiritilganligi  tasdiklangan  nomzod,  zarurat  bo’lsa 
personalni boshqarish mutaxassislarini jalb etgan holda hamda zaxiraga 
kiritilgandagi tavsiyalarni hisobga olib, uch yil muddatga mo’ljallangan 
shaxsiy rivojlanish rejasini  ishlab chiqadi.  Bu reja  xodimning  bevosita 
rahbari  tomonidan  tasdiqlanadi  va  personalni  boshqarish  xizmatiga 
taqdim  etiladi.  Rejaning  har  joriy  yil  uchun  tarkiblari  aniq  belgilab 
chiqiladi hamda har yil unga aniqlik kiritiladi.

2. Nomzodlarni  rivojlantirish.  Bu  —  rejalashtirilgan  tadbirlar  — 
nazariy  va  amaliy  (boshqaruv)  bilimlarni,  ko’nikmalarni 
takomillashtirish, aniq vazifalarni bajarishdir. Ularga quyi-dagilar kiradi:

— mashq (trening) larda ishtirok etish;
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Zahiraga nomzodlar guruhlarini aniqlash 

Nomzodlarni baholash  
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Baholash natijalarini tahlil etish

Tayyorgalik dasturini tayyorlash Tayyorgalik dasturini tayyorlash

Tayyorgalik dasturini amalga 
oshirish

Zahirani baholash 

Tavsiyanoma  Ekspert bahosi  Shaxsiy rejalar ijrosi haqida 
hisobot  

Baholash natijalarini tahlil etish

Qo’shimcha 
tayyorgarlik talab 

etish 

Ijobiy baho Salbiy baho 

Rahbarlik lavozimiga 
ko’tarish 

11.22-rasm. Kadrlar zahirasi bilan ish olib borish



— malaka oshirish kurslarida o’qish;
— seminar, konferentsiya va kongresslarda ishtirok etish;
— stajirovkalar  (o’quv  markazlari,  ishlab  chiqarishni 

boshqarishning  ilg’or  texnologiyalari  joriy  etilgan  korxonalar,shu 
jumladan chet el kompaniya va firmalarida);

— tavsiya  etilayotgan  lavozimda  (asosiy  rahbar  yo’q  vaqtida) 
stajirovka;

— xizmat vazifalari rotatsiyasi;
— mehnat  faoliyatining  gorizontal  kengayishi  (o’zaro  bog’liq, 

doirasi kengaytirilgan vazifalarni bir darajada bajarish);
— mehnat faoliyatining vertikal kengaytirilishi (xizmat vazifalariga 

egallab turgan lavozimidan yuqori darajadagi mansablarda ko’zda tutilgan 
vazifalarni ham kiritish);

— ishlab chiqarishning ayrim amaliy masalalarini, korxona va uning 
bo’linmalari  faoliyati  tajribasini,  yuzaga  chiqqan  muammolar  kelib 
chiqishi sabablarini o’rganishga hamda bular xususida asoslangan xulosa 
va tavsiyalar tayyorlashga jalb etish;

— o’z  korxonasi  hamda  boshqa  kompaniya  va  firmalar  ishlab 
chiqarish o’quvlarida o’qituvchi sifatida ishtirok etish.

Zaxirani  shakllantirish  umuman  korxonada  hamda  uning 
bo’linmalarida  rahbarlik  lavozimlarini  egallash  uchun  maxsus  tanlab 
olingan  nomzodlarni  aniq  maqsadni  ko’zlagan  holda  rivojlantirishdir 
(12.23- rasm).
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Rahbar 
kadrlarga 
ehtiyojini 
aniqlash

Rahbar kadrlar 
zaxirasini 
tanlash va 
o’rganish

Zaxirani 
shakllantirish, 
rahbar kadrlar 

zaxirasini ko’rib 
chiqish, kelishish 

va tasdiqlash

Tashkiliy-me’yoriy hujjatlarni o’rganish

Rahbarlik lavozimlarni yangi ro’yhatini tuzish

Kadrlar tarkibi va ularni joy-joyiga qo’yish holatini tahlili

Rahbarlik lavozimlari miqdorini aniqlash tahlili

Lavozim yo’riqnomalari va nomzodlarini o’rganish

Xodimlarga asosiy talablarni aniqlash

Avvalgi lavozimlardagi ish natijalarini o’rganish

Nomzod amaliy va shaxsiy sifatlarining talabga muvofiqligini belgilash

Rahbarlik lavozimlari miqdorini aniqlash tahlili

Bo’linmalarining zaxira bo’yicha takliflarini ko’rib chiqish
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Zaxirani shakllantirish  yuzasidan ishlarni  tashkil  etish uchun, eng 
avvalo, quyidagilar hisobga olinishi talab etiladi:

— zaxirani shakllantirish maqsadlarini aniqlash;
— zaxirani shakllantirish tamoyillarini belgilash;
— zaxiraga tanlab olish mezonlarini belgilash;
— zaxira lavozimda ko’tarilishi uchun tayyorligini baholash tizimini 

ishlab chiqish;
— zaxirani shakllantirish va undan foydalanish usullarini belgilash;
— personalni boshqarish xizmatining kadrlar zaxirasi bilan ish olib 

borish yuzasidan vazifalari.
Zaxirani  shakllantirish  usuli  odatda  kompaniya  yoki  firmaning 

kadrlar  zaxirasi  to’g’risidagi  nizomida  aks  ettiriladi.  Personal  ushbu 
hujjatdan  yaxshi  xabardor  bo’lishi  darkor,  chunki  xodimlarni  zaxiraga 
kiritish ular uchun katta qiziqtirish kuchiga ega.

Zaxirani shakllantirish quyidagi bosqichlardan iboratdir:
— zaxiraga  kiritishga  mo’ljallangan  nomzodlarni,  dastlabki 

o’rganish va baholash;
— zaxira tarkibiga nomzodlarni saralash;
— zaxira tarkibiga kiritish;
— zaxirani tayyorlashni tashkil etish;
— zaxira tayyorlashni baholash.
Zaxiraga  kiritish  uchun  nomzodlarni  shakllantirishda  ikkita  ro’yxat 

tuziladi:
— kadrlar  zaxirasiga  kiritish  uchun  nomzodlarning  umumiy 

ro’yxati;
— aniq  lavozimlarni  egallash  uchun  nomzodlarning  umumiy 

ro’yxati.
Umumiy ro’yxatga kiritilishi mo’ljallangan nomzodlardan qaysilarini 

o’qitish zarurligi, nomzod shaxsiy xususiyatlarini hamda kelajakda undan 
rahbarlik  lavozimida  foydalanishni  hisobga  olgan  holda  uni 
tayyorgarlikdan  o’tkazishning  qaysi  shaklini  tanlashga  aniqlik  kiritish 
lozim?

Aniq  lavozimga  zaxiraga  kiritilishi  mo’ljallangan  nomzodlarni 
shakllantirishda esa, eng avvalo, bu nomzodlarni baholash kerak. Baholash 
jarayonida  nomzodning  kelajakda  egallashi  mo’ljallanayotgan  lavozim 
talablariga naqadar muvofiqligi aniqlanadi.

Kadrlar zaxirasi bilan ish olib borish ham bir necha bosqichdan iborat.
1. Zaxiraga  bo’lgan  ehtiyojni  tahlil  etish.  Zaxirani 

shakllantirishga kirishishdan avval quyidagilarni aniqlab olish muhimdir:
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Zaxirani 
shakllantirish, 
rahbar kadrlar 

zaxirasini ko’rib 
chiqish, kelishish 

va tasdiqlash

Rahbar kadrlar 
zaxirasi bilan ish 
olib borish

Ishchi kadrlar 
zaxirasini 
tayyorlash 

ustidan nazorat

Rahbar kadrlar 
zaxirasining 
lavozimiga 

tayinlash uchun 
tayyorlashni 

aniqlash

Ko’zda tutilayotgan zaxira bo’yicha takliflarni himoya qilish

Takliflarni kadrlar bo’limi boshlig’iga taqdim etish

Zaxiraning korxona rahbari tomonidan ko’rib chiqarilishi va tasdiqlashi

Zaxirani har yil qayta ko’rib chiqish

Shaxsiy rejalar ijrosini ta’minlash bo’yicha ishlarni tashkil etish

Zaxiraga kiritilgan nomzodlarni tayyorlash shaxsiy rejalarini ishlab chiqarish 
va tasdiqlash

Zaxiraga kiritilgan nomzodlarni tayyorlash yo’nalishlarini aniqlash

Zaxiraga kiritilgan nomzodlarni tarmoq tizimida o’qitish

Bo’limlarda nazoratni amalga oshirish

Kadrlar tayyorlash bo’limlarida nazoratni amalga oshirish

Korxona rahbarining personal bo’yicha o’rinbosari tomidan nazorat

Kadrlar zaxirasini tayyorlashning borishini muntazam ravishda korxona 
rahbari huzurida ko’rib chiqish

Bo’lim har bir lavozim bo’yicha kadrlar zaxirasining tayyorgarlik darajasini 
aniqlash va kadrlar bo’limiga takliflar kiritish

Taqdim etilgan hujjatlarni korxona rahbarining personal bo’yicha o’rinbosari 
huzurida ko’rib chiqish va ular yuzasidan xulosalar tayyorlash

Taqdim etilgan takliflarni  kadrlar bo’limi va kadrlarni tayyorlash bo’limida 
tahlil etish hamda korxona rahbarining personal bo’yicha o’rinbosari huzurida 
ko’rib chiqish uchun tayyorlash

Xulosalarni korxona rahbari tomonidan ko’rib chiqish va lavozimga tayyorlash 
to’g’risida qaror qabul qilish

11.23-rasm. Korxonada kadrlar zahirasini shakllantirish va ular bilan ish 
olib borish 



— korxona personali tarkibidagi o’zgarishlar prognozi;
— xodimlarni lavozimda o’stirishning takomillashtirilishi;
—nomenklaturadagi  lavozimlarning  zaxira  bilan  ta’minlanganlik 

darajasi;
— har  bir  lavozim yoki  lavozimlar  guruhiga  zaxiradan  nechtadan 

nomzod to’g’ri kelishi.
Ana  shu  taxlillar  natijasida  zaxiraga  joriy  va  istiqboldagi  ehtiyoj 

aniqlab olinadi.
Kadrlar  zaxirasi  eng  maqbul  miqdorini  aniqlash  uchun  quyidagilar 

hisobga olinishi kerak:
—korxonaning boshqaruv xodimlariga 5 yilgacha bo’lgan muddatdagi 

ehtiyoji;
— ayni  vaqtgacha  boshqaruvning  har  bir  darajasi  uchun  amalda 

tayyorlangan zaxira (zaxiraga kiritilgan xodim qaysi joyda tayyorgarlikdan 
o’tganidan qat’iy nazar);

— kadrlar  zaxirasidan  chiqarilgan  xodimlar  (shaxsiy  tayyorgarlik 
rejalarini  bajarmaganliklari,  ishlash uchun boshka korxonaga o’tganligi, 
ko’chib ketganligi va boshqa sabablarga ko’ra) salmog’i;

— boshqaruv  tarkibidagi  o’zgarishlar  natijasida  lavozimi 
qisqartirilgan,  ammo boshqa  lavozimlarda  foydalanish  mumkin  bo’lgan 
rahbar xodimlar soni.

Bu masalalarga kadrlar zaxirasi shakllangunga qadar aniqlik kiritilishi 
kerak.

2. Zaxirani  shakllantirish  va  zaxira  tarkibiga  kiritilgan 
xodimlar ro’yxatini tuzish.

Buning uchun quyidagi usullardan qo’llaniladi:
— hujjatlarni tahlil etish. Birinchi navbatda, xodim mehnat faoliyati 

to’g’risida hisobotlar,  uning tarjimai holi,  xodimga berilgan tavsifnoma, 
attestatsiya natijalari va boshqa hujjatlar o’rganib chiqiladi;

— maxsus ishlab  chiqilgan  reja  yoki  savolnoma bo’yicha  xodim 
bilan  suhbat  (uning  qiziqishlari,  ehtiyojlari  va  boshqa  qiziqtiruvchi 
ma’lumotlarni aniqlash uchun);

— xodimning  o’zini  qanday  tutishini  turli  vaziyatlar  (ishlab 
chiqarishda, turmushda va hokazo)da kuzatish;

—  mehnat faoliyati natijalarini (mehnat unumdorligi, bajarayotgan 
ishi  sifati,  boshqarayotgan  bo’linmasining  ko’rsatkichlari  va  hokazolar) 
baholash;

—  lavozimga  muvofiqligini  aniqlash.  Buning  uchun  zaxiraga 
kiritilayotgan  xodim  amaliy  va  shaxsiy  sifatlari  u  egallashi 
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mo’ljallanayotgan lavozimga qo’yilgan talablar bilan taqqoslanadi;
— zaxiraga nomzod uchun ma’lumoti, yoshi, ish staji va hokazolar 

bo’yichatalablar;
— so’nggi attestatsiya xulosalari va tavsiyalari;
— rahbarlar,  ayniqsa bevosita  rahbarining,  hamkasblari  va  mehnat 

jamoasining zaxira nomzodi to’g’risidagi fikr va mulohazalari;
— nomzod  salohiyatini  baholash  (tashkilotchilik  qobiliyati, 

topshirilgan  ishga  ijodiy  yondashish,  bilim  va  malaka  doirasini 
kengaytirishga qiziqish, mehnat nizolarini oqilona hal eta olish, o’z nuqtai 
nazarini  qat’iy  ximoya  qila  olish,  asoslangan  tavakkalchilikka,  katta 
mas’uliyatni zimmasiga olishga tayyorlik va hokazolar.

Nomzodlar ushbu va boshqa mezonlar bo’yicha baholangandan so’ng 
zaxiraning dastlabki ro’yxati qayta ko’rib chiqilib, unga aniqlik kiritiladi.

3.  Nomzodlarni  tayyorlash.  Kadrlar  zaxirasi  uchun  munosib 
nomzodlarni  tanlab  olishning  o’zi  kifoya  qilmaydi.  Ular  kelajakda 
egallashi  mo’ljallanayotgan  lavozimda  muvaffaqiyatli  faoliyat 
ko’rsatishlari uchun tegishli tayyorgarlikka ega bo’lishlari kerak.
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Asosiy lavozimlar va ularning to’ldirish rejasini aniqlash

Rahbarlarga bo’lgan talablarni aniqlash 

Zahiraga nomzodlarni tanlash 

Rivojlanish ehtiyojlarini aniqlash 

Shaxsiy rivojlanish rejalarini amalga oshirish 

Rivojlanish rejalarini amalga oshirish

Rivojlanishni baholash 

Yangi lavozimga ko’nikma 

Lavozimga 
tayyorlik

Yo’q

Xa 

Bo’sh lavozim

11.24-rasm. Rahbarlik lavozimiga zahirani 
rejalashtirish va tayyorlash 



Nomzodlarni  kasbiy  tayyorlash  uchun  quyidagi  usullardan 
foydalanish mumkin:

— bevosita rahbari ostida shaxsiy tayyorgarlik;
— egallashi  mo’ljallangan  lavozimda  o’z  korxonasida  va  boshqa 

korxonalarda stajirovkadan o’tish;
—ta’lim  muassasalari  va  kurslarda  malakasini  oshirish.

Ma’muriyat  zaxiraga  kiritilgan  nomzodlarni  tayyorgarlikdan  o’tkazish 
uchun quyidagi dasturlardan foydalanadi:

1. Umumiy  dastur.  U  nomzodlarni  nazariy  tayyorgarlikdan 
o’tkazishga  mo’ljallangan  bo’lib,  asosan  ishlab  chiqarishni  boshqarish 
nazariyasi va amaliyotdan iborat bo’ladi. Nomzodlarning mazkur dasturni 
egallashlari imtihon olish orqali aniqlanadi.

2. Maxsus  dastur.  Unga  ko’ra  zaxiraga  kiritilgan  nomzodlar 
ixtisosliklari  bo’yicha  guruhlarga  ajratilib,  alohida-alohida  o’qitiladilar. 
Ushbu  dasturda  amaliy  o’yinlar,  ishlab  chiqarishning  muayyan 
muammolarini  hal  etish  bo’yicha  takliflar  tayyorlash  kabi  o’qitish 
shakllaridan  foydalanish  ko’zda  tutiladi.  Nomzodlar  o’z  ixtisosliklari 
bo’yicha  ishlab  chiqarishni  takomillashtirish  yuzasidan  aniqtakliflar 
tayyorlab, ekspert komissiyasi ishtirokida bu takliflarni himoya qiladilar.

3. Shaxsiy  dastur.  Unda  har  bir  nomzodning  samarali  faoliyat 
ko’rsatayotgan  korxonalarda,  shu  jumladan,  xorijiy  kompaniya  va 
firmalarda  hamda  egallashi  mo’ljallanayotgan  lavozimda  stajirovkadan 
o’tishlari ko’zda tutiladi.

4.  Ijtimoiy-psixologik  tayyorgarlik.  Nomzodlarning  yangi 
lavozimiga ko’nikish jarayonini engillashtirish uchun boshqaruvning ular 
uchun  yangi  bo’lgan  tizimiga  jalb  etiladilar  hamda  bu  xodimlar  o’zaro 
munosabat  qoidalari,  qaror  qabul  qilish  texnologiyalari  bilan  batafsil 
tanishtiriladilar.  Shu  bilan  birga  nomzodlar  yangi  lavozimga 
tayinlangandan so’ng shu darajadagi mehnat jamoasi bilan tanishtiriladi. 
Bu o’rinda ko’pchilik nomzodlar uchun ular maqomining o’zgarishi (avval 
hamkasblari bo’lgan jamoaga rahbarlik qilish) jiddiy muammoga aylanadi. 
Shuning uchun yosh rahbarni ham, u boshqaradigan jamoani ham yangi 
o’zaro  munosabatlarga  ko’niktirish  shakl-tamoyillarini  oldindan  puxta 
rejalashtirib qo’yish foydalidir.

Mehnat jamoasiga rahbarlik uchun chetdan jalb etilgan xodimni yangi 
vazifaga  ko’niktirish  yanada  murakkabroqdir.  Chunki  ular  nafaqat  o’zi 
rahbarlik qiladigan jamoa bilan, balki korxona, uning tuzilishi, an’analari, 
o’ziga xos xususiyatlari  va hokazolar bilan mutlaqo notanish bo’ladilar. 
Shuning uchun personalni  boshqarish xizmatlarining zaxirani  tayyorlash 
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dasturi  doirasida  yangi  lavozimga  ko’niktirishning  maxsus  dasturlarini 
ham ishlab chiqish talab etiladi.

Qisqacha xulosalar

Kar’era — fransuzcha (carirere)  dan tarjima qilinganda olg’a qarab 
muvaffaqiyatli  siljish  ma’nosini  berib,  bugungi  kunda  ijtimoiy,  xizmat, 
ilmiy va faoliyatning boshqa turlarida mansab lavozimida muvaffaqiyatli 
o’sish sifati tushuniladi.

Kar’era xodim mehnati murakkabligi  yoki ish o’rinlarining ijtimoiy 
pillapoyadagi o’rni o’zgarishiga ko’ra: kasb kar’erasi va korxona ichidagi 
kar’eraga bo’linadi.

Personal kar’erasini boshqarish korxonaning izchil menejmentga ichki 
ehtiyojlarini qondirishni ta’minlash, personal o’zi erishishga qodir bo’lgan 
muayyan  mas’uliyat  darajasiga  etishi  uchun  uni  o’qitish  hamda  tajriba 
egallashini  izchil  ta’minlash,  muayyan salohiyatga  ega personalning bu 
salohiyatlarini muvaffaqiyatli ishga solishlari — intilishlari, iste’dodlari va 
qat’iyatliklarini hisobga olib, kar’erani rivojlantirishga imkoniyat yaratib 
berish kabi maqsadlarni ko’zlaydi.

Personalni  lavozimda o’stirishni  rivojlantirish  tamoyillari  yakkama-
yakka ish olib borish, korxona va xodimning kar’erasini rivojlantirishdan 
manfaatdorligi,  korxona  rejalarida  xodim  kar’erasini  rivojlantirishni 
moliyalashtirishni ko’zda tutishdan iborat.

Personal  kar’erasini  rivojlantirishni  rejalashtirish  —  bu  muayyan 
rahbar yoki mutaxassis uchun ularning mehnat faoliyati davomida xizmat 
vazifalari  yoki lavozimni egallashlari  ehtimol tutilayotgan tizimni ishlab 
chiqishdir.

Nazorat va muhokama uchun savollar

1. “Kar’era” deyilganda nima tushuniladi?
2. Kar’eraning qanday turlari mavjud va ularning farqlari nimada?
3. Kar’erani tanlashda qanday omillar hisobga olinadi?
4. Personal kar’erasi bosqichlarini aytib bering.
5. Personal  kar’erasini  rejalashtirish  va  rivojlantirishni  boshqarish 

qanday jarayondir?
6. Kar’erani  boshqarishni  oqilona  tashkil  etish  natijasida  nimalar 

ta’minlanadi?
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7. Kar’era dinamikasini tahlil qilish nima uchun kerak?
8. Personal  kar’erasini  rivojlantirishni  sarmoyalashning  qanday 

usullari mavjud?
9. Personalni  lavozimda  o’stirishii  rivojlantirishda  qanday 

tamoyillarga amal qilish lozim?
10. Xizmat  vazifasi  va  lavozimda  o’stirishning  eng  ko’p  tarqalgan 

turlari qaysilar?
11. Kar’erani rivojlantirishga qanday omillar ta’sir ko’rsatadi?
12. Kadrlar zaxirasini shakllantirish nima uchun zarur?
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12 – BOB.  PERSONALNING HUQUQ VA MAJBURIYATLARI

12.1. Jamoa shartnomalari va kelishuvlari

Bozor iqtisodiyoti nafaqat iqtisodiy, balki mehnat munosabatlarining 
ham mazmun va mohiyatida tub o’zgarishlarni amalga oshirishni taqazo 
etadi.  Ma’lumki,  boshqaruvning  ma’muriy-buyruqbozlik  tizimi  davlat 
tomonidan  ijtimoiy  va  iqtisodiy  sohalarning  barcha  jabhalarini  nazorat 
qilishni, shu jumladan ishchi kuchidan foydalanish, mehnatga haqto’lash 
va boshqa masalalarni yakka o’zi hal etishiga asoslangan edi. Bu tizimda 
xodim  o’z  mehnat  shart-sharoitlari,  huquq  va  majburiyatlarini  himoya 
qilish imkoniyatiga ega emas edi.

O’zbekiston  Respublikasida  bozor  munosabatlarining  shakllanishi 
mehnat  munosabatlarini  qonuniy  demokratik  asosda  yo’lga  qo’yish,  ish 
beruvchilar va xodimlar o’rtasida munosabatlarni shartnoma va kelishuvlar 
bilan muvofiklashtirishga yo’l ochib berdi. Mehnat munosabatlariga oid bu 
huquqiy me’yorlar respublika parlamenti tomonidan 1996 yil 1 apreldan 
e’tiboran amalga kiritilgan (so’ng bir  qator o’zgartish va qo’shimchalar 
kiritilgan) O’zbekiston Respublikasining Mehnat kodeksida46 o’z ifodasini 
topdi.

Ish  beruvchi  bilan  xodim  o’rtasidagi  samarali  o’zaro  hamkorlikni 
bozor  iqtisodiyoti  tamoyillariga  mos  keladigan  manfaatlarni 
uyg’unlashtirish ehtimol tutilgan mehnat nizolarini hal etish vositalarisiz, 
bir tomondan, mulkchilikning barcha shakllarini e’tirof etadigan, ikkinchi 
tomondan  xodimlarni  ijtimoiy  himoya  qiladigan  ijtimoiy  tizimlarsiz 
tasavvur etib bo’lmaydi.

Ana  shunday  sharoitlarda  ijtimoiy  munosabatlar  huquqiy-tashkiliy 
murakkab  tuzilishining  tarkibiy  qismi  hisoblangan  jamoa  — shartnoma 
muvofiqlashtirishining ahamiyati yanada ortadi. Ish beruvchi bilan xodim 
o’rtasidagi  munosabatlarning  davlat  tomonidan  hamda  shaxsiy  mehnat 
shartnomasi asosida muvofiqlashtirish ham ana shu tizim tarkibiga kiradi. 
Mehnat bozorida jamoa-shartnoma tizimini rivojlantirishdan ish beruvchi 

46 O’zbekiston Respublikasi Mehnat qonunchiligi bo’yicha me’yoriy-xuquqiy hujjatlar to’plami. T.: O’zbekiston, 2006.
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ham,  xodim  ham  manfaatdordir.  Chunki  mazkur  tizim  juda  muhim 
vazifalarni:  mehnat  munosabatlarida  ishtirok  etuvchi  har  ikki  tomon 
manfaatlarini himoya qiladi, mehnat munosabatlarini tartibga soladi, ularni 
barqaror bo’lishini ta’minlaydi.

Jamoa-shartnoma tizimini muvofiqlashtirishning mehnat sharoitlarini 
ma’muriy  buyruqbozlik  usulidan  eng  muhim  afzalligi  shundaki,  bozor 
iqtisodiyoti  sharoitlarida  mehnat  munosabatlari  ziddiyatlarni  tinch  yo’l 
bilan, tomonlar manfaatlarini huquqiy asosda, izchillik bilan kelishtirgan 
holda muvofikdashtiradi. Bunda shuni alohida ta’kidlash kerakki, jamoa - 
shartnoma tizimiga o’tishda mehnat munosabatlarining asosiy masalalari 
yuzasidan qarorlar qabul qilishdagi markazlashtirishdan voz kechilmaydi. 
Mehnat  munosabatlarini  muvofikdashtirishning  mohiyati 
markazlashtirishni bekor qilishda emas, balki qaror qabul qilish shaklini 
o’zgartirishdadir.

Bozor  iqtisodiyoti  sharoitlarida  ish  beruvchi  va  xodim  o’rtasidagi 
mehnat munosabatlari ijtimoiy sheriklikni taqozo etadi.

Ijtimoiy sheriklik  bozor iqtisodiyotiga xos bo’lgan ijtimoiy mehnat 
munosabatlarining  alohida  turi  hisoblanib,  u  turli  ijtimoiy  guruhlar, 
bkrinchi  navbatda  ish  beruvchilar  va  xodimlar  asosiy  manfaatlari  eng 
maqbul nisbatini ta’minlashga yo’naltirilgandir.

Ijtimoiy  sheriklik  va  mehnat  munosabatlarini  kengaytirish  va 
chuqurlashtirish  bugungi  kunda  personalni  boshqarishning  eng  muhim 
vazifalaridan  biriga  aylanmokda.  Bunday  sherikliqda  alohida  ijtimoiy 
guruhlarning turli ijtimoiy manfaatlarini o’zaro bog’liqligini e’tirof etish 
hamda  shu  sababli  ularga  iqtisodiy  jarayonlarda,  qaror  qabul  qilishda 
ishtirok etish huquklari berilishi ham nazarda tutiladi.

Xalqaro Mehnat Tashkiloti tomonidan qabul qilingan konventsiya va 
tavsiyanomalarda ish beruvchilar va xodimlar vakillik organlari o’rtasida 
sheriklik  munosabatlarini  rivojlantirish  bo’yicha  tavsiyalar  nazarda 
tutilgan  holda  O’zbekiston  Respublikasi  Mehnat  kodeksining  10-
moddasida  „O’zbekiston  Respublikasining  xalqaro  shartnomasida  yoki 
Xalqaro mehnat tashkilotining O’zbekiston tomonidan ratifikasiya qilingan 
konventsiyasida  xodimlar  uchun  mehnat  to’g’risidagi  qonunlar  yoki 
boshqa  normativ  hujjatlarga  nisbatan  imtiyozliroq  qoidalar  belgilangan 
bo’lsa, xalqaro shartnoma yoki konvensiyaning qoidalari qo’llaniladi” — 
deb  e’tirof  etilgan.  Ya’ni  davlatimizdagi  amaldagi  qonunchilikka  ko’ra 
ijtimoiy  sherikchilik  tamoyillarini  kengaytirish  va  chuqurlashtirishga 
alohida ahamiyat berilgan.

Ijtimoiy  sheriklik  tizimining  quyidagi  xususiyatlarini  nazarda  tutish 
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kerak:
Ijtimoiy sheriklikning asosiy tamoyillari:
- davlatning  ijtimoiy  sherikchilikni  demokratik  asosda 

mustahkamlash va rivojlantirishga ko’maklashishi;
- muzokara  ishtirokchilarining  manfaatlarini  hurmat  qilish  va 

hisobga olish;
- tomonlarning  shartnoma  munosabatlarida  ishtirok  etishlaridan 

manfaatdorligi;
- ijtimoiy  sheriklar  va  ular  vakillarining  amaldagi  qonunlar  va 

me’yoriy hujjatlarga qat’iy amal qilishlari;
- tomonlarning  teng  huquqligi  va  o’zaro  munosabatlaridagi 

ishonch;
- bir-birlarining ishlariga aralashmaslik;
- ijtimoiy  sheriklikka  taalluqli  masalalarni  tanlash  va  muhokama 

qilish erkinligi;
- ijtimoiy  sheriklar  tomonidan  o’zaro  kelishuv  asosida 

majburiyatlar qabul qilishning ixtiyoriyligi;
- ijtimoiy  sheriklikka  taalluqli  masalalar  yuzasidan  muntazam 

ravishda maslahat uchrashuvlari va muzokaralar o’tkazish;
- ijtimoiy  sheriklar  tomonidan  qabul  qilingan  majburiyatlarning 

bajarilishini amalda ta’minlash;
- kelishilgan ahdlashuvlar ijrosining majburiyligi;
- ijtimoiy sheriklik doirasida qabul qilingan bitimlar, shartnomalar 

va qarorlar ijrosi ustidan doimiy nazoratni ta’minlash;
- tomonlar, ular vakillari, mansabdor shaxslarning mas’ulligi.
Ijtimoiy  sheriklik  sub’ektlari  (tomonlari)  sifatida  xodimlar,  ish 

beruvchilar va davlat tushuniladi.
O’zbekiston  Respublikasining  Mehnat  kodeksiga  muvofiq 

muzokaralar  jarayonida  tomonlar  manfaatlarini  ifoda  ettiruvchi  vakillik 
organlari quyidagilar hisoblanadi:

Xodimlarning.  Mehnatga  oid  munosabatlarda  xodimlarning 
manfaatlarini ifoda etishda vakil bo’lish va manfaatlarni himoya qilishni 
korxonadagi kasaba uyushmalari va ularning saylab qo’yiladigan organlari 
yoki xodimlar tomonidan saylanadigan boshqa organlar amalga oshirishi 
mumkin (21- modda).

Ish  beruvchilarning.  Korxonada  ish  beruvchi  nomidan  vakillikni 
ma’muriyatning  mansabdor  shaxslari  mehnat  to’g’risidagi  qonunlar  va 
boshqa normativ hujjatlar, ularning ustavlari va nizomlar asosida berilgan 
vakolatlar doirasida amalga oshiradilar (27-modda).
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Ish  beruvchilar  uyushmalarga,  assotsiasiyalarga  va  boshqa  jamoat 
birlashmalariga  birlashishga  haqlidir.  Ish  beruvchilarning  jamoat 
birlashmalari ijtimoiy jamoat birlashmalari,  ixtiyoriy jamoat tashkilotlari 
sifatida  tuziladi  va  ish  olib  boradi,  ularning  maqsadi  -  iqtisodiyotni  va 
tadbirkorlikni  rivojlantirish,  samaradorligini  oshirish,  shuningdek,  davlat 
hokimiyati va boshqaruv organlarida, kasaba uyushmalari va xodimlarning 
boshqa  vakillik  organlari  bilan  o’zaro  munosabatlarida  korxonalar  va 
mulkdorlarning  manfaatlarini  ifoda  etish  yo’li  bilan  ijtimoiy  sheriklikni 
amalga oshirish, xo’jalik va mehnatga oid munosabatlar sohasida ularning 
huqukdarini himoya qilishdan iboratdir (28-modda).

Davlatniig.  Mehnat  sohasidagi  davlat  boshqaruvini  O’zbekiston 
Respublikasi Mehnat va aholini ijtimoiy muhofaza qilish vazirligi va uning 
hududiy organlari amalga oshiradi (9-modda).

Davlat  ijtimoiy  sheriklik  sub’ekti  bo’lish  bilan  bir  qatorda  davlat 
(unitar)  korxonalariga  nisbatan  mulk  egasi  va  ish  beruvchi  ham 
hisoblanadi. Bozor munosabatlari taraqqiy etishi bilan davlatning mehnat 
munosabatlari  sohasidagi  funktsiyalarining  bir  qismi  jiddiy  ravishda 
o’zgaradi:  davlat  ijtimoiy  sheriklik  tizimida  mehnat  munosabatlarini 
muvofiqlashtiradi, tashkil etadi, nazorat qiladi.

Xususan, O’zbekiston Respublikasining Mehnat kodeksiga muvofiq, 
mehnat  to’g’risidagi  qonun  hujjatlariga  va  mehnatni  muhofaza  qilish 
qoidalariga  rioya  etilishini  ta’minlash,  shunga  deb  mas’ul  tayinlangan 
davlat  organlari  (O’zbekiston  Respubli-kasining  Mehnat  va  aholini 
ijtimoiy  muhofaza  qilish  vazirligi)  hamda  ularning  inspektsiyalari 
tomonidan amalga oshiriladi. O’zbekiston Respublikasi hududida mehnat 
to’g’risidagi qonunlar aniq va bir xil ijro etilishini nazorat qilib borilishi 
O’zbekiston Respublikasi  Bosh Prokurori  va  unga bo’ysunuvchi  proku-
rorlar tomonidan amalga oshiriladi (9- modda).

Davlatning eng muhim funktsiyalaridan yana biri—ijtimoiy sheriklik 
tashkiliy shakllari, tomonlar o’zaro munosabatlari qoidalari va vositalarini 
huquqiy asoslarini  ishlab chiqish, ijtimoiy mehnat standartlari  (eng kam 
ish  haqi  miqdorini,  ijtimoiy  imtiyozlar,  kompensatsiyalar,  kafolatlari 
vahokazolar)ni asoslangan miqdorlarini belgilashdir.

Ijtimoiy  sheriklikning  ob’ekti  davlatning  ijtimoiy  mehnat 
siyosatining asosiy yo’nalishlarini amalga oshirishdir.

Ijtimoiy  sheriklik  jamoat  shartnomalari  va  kelishuvlar,  mehnat 
shartnomalari tizimi (12.1- jadval) orqali amalga oshiriladi.
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12.1-jadval
O’zbekiston Respublikasida jamoa kelishuvlari va mehnat 

shartnomasi
t.r. Kelishuvlar 

turlari
Kelishuv taraflari

1. Bosh kelishuv 1. O’zbekiston Respublikasi hukumati
2. O’zbekiston  Kasaba  uyushmasi  Federatsiyasi 

kengashi  (yoki  xodimlarning  boshqa  vakillik 
organlari).

2. Tarmoq 
kelishuvlari

1. O’zbekiston Respublikasining Mehnat va aholini 
itimoiy muhofaza qilish organlari

2. Tegishli kasaba uyushmalari (yoki xodimlarning 
boshqa vakillik organlari)

3. Ish beruvchilar birlashmalari
3. Hududiy 

(mintaqaviy) 
kelishuvlar

1. Mahalliy ijro etuvchi hokimyat organlari.
2. Tegishli  kasaba  uyushmalari(yoki  hodimlarning 

boshqa vakillik  organlari)
4. Jamoa 

shartnomasi
1. Xodimlar  tomonidan  kasaba  uyushmalari  yoki 

o’zlari vakolat bergan boshqa vakillik organlari.
2. Ish beruvchi yoki u vakolat bergan vakillar. 

Bosh  kelishuv.  U  ushbu  jamoa  kelishuvini  imzolagan  sub’ektlar 
tomonidan  iqtisodiy  siyosatni  amalga  oshirish  umumiy  tamoyillarini 
belgilaydi.  O’zbekiston  Respublikasining  Mehnat  kodeksiga  muvofiq 
Bosh  kelishuv  O’zbekiston  Kasaba  uyushmalari  Federatsiyasi  kengashi 
(xodimlarning boshqa vakillik organlari) va ish beruvchilarning respublika 
miqyosidagi  birlashmalari  o’rtasida,  tomonlarning  taklifiga  ko’ra  esa 
O’zbekiston Respublikasi hukumati bilan ham tuziladi (48- modda). Bosh 
kelishuvda  odatda,  ijtimoiy-iqtisodiy  siyosatning  mazkur  davrdagi 
umumiy tamoyillari, xodimlar va ish beruvchilar manfaatlari o’z ifodasini 
topadi.  Ularda  shuningdek,  mehnat  munosabatlarini,  shu  jumladan, 
mehnatga  haqto’lashni,  ijtimoiy-iqtisodiy  kafolatlarni  muvo-fiqlashtirish 
tamoyillari ko’zda tutiladi.

Tarmoq  kelishuvlari.  Ular  tarmoqni  ijtimoiy-iqtisodiy 
rivojlantirishning  asosiy  yo’nalishlarini,  mehnat  shartlari  va  unga  haq 
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to’lashni,  tarmoq  xodimlarining  (kasbdoshlar  guruhlarining)  ijtimoiy 
kafolatlarini belgilaydi.  Tarmoq kelishuvlari tegishli  kasaba uyushmalari 
(xodimlarning  boshqa  vakillik  organlari)  va  ish  beruvchilar  (ularning 
birlashmalari)  o’rtasida,  taraflarningtaklifiga  ko’ra  esa  O’zbekiston 
Respublikasi  Mehnat  va aholini  ijtimoiy muhofaza qilish vazirligi  bilan 
ham tuziladi (49-modda).

Hududiy (mintaqaviy) kelishuvlar.  Ular hududlarning xususiyatlari 
bilan bog’liq bo’lgan muayyan ijtimoiy-iqtisodiy muammolarni hal qilish 
shartlarini  belgilaydi.  Hududiy  kelishuvlar  tegishli  kasaba  uyushmalari 
(xodimlarning  boshqa  vakillik  organlari)  va  ish  beruvchilar  (ularning 
birlashmalari) o’rtasida taraflarningtaklifiga ko’ra esa mahalliy ijro etuvchi 
hokimiyat organlari bilan ham tuziladi (50- modda).

Jamoa  shartnomasi  ish  beruvchi  va  xodimlar  o’rtasidagi  mehnat 
munosabatlariga  oid  o’zaro  majburiyatlarini  qamrab  oladi.  Jamoa 
shartnomasi  bir  tarafdan  xodimlar  tomonidan  kasaba  uyushmalari  yoki 
o’zlari  vakolat  bergan vakillar  tomonidan  tuziladi.  Jamoa  shartnomalari 
korxonalarda  ularning  yuridik  shaxs  huquqi  berilgan  tarkibiy 
bo’linmalarida tuziladi (35—36- moddalar).

Bosh,  tarmoq,  hududiy  (mintaqaviy)  kelishuvlar,  mehnat 
shartnomalari  tizimida  ahdlashuvlar  tuzilishida  yuqori  darajadagi 
kelishuvlarning quyidagilardagiga nisbatan ustuvorligi mavjuddir. Shuning 
uchun  Kasaba  uyushmalar  va  ish  beruvchilar  o’zaro  munosabatlarining 
faqat umumiy masalalarini aks ettiradigan Bosh kelishuv tuzilganga qadar 
tarmoq kelishuvi tuzilishi talab etiladi.

Uz navbatida aniq mehnat sharoiti, unga haqto’lash, xodimlarni ishga 
qabul  qilish  va  ishdan  bo’shatishdan  iborat  kafolatlar  belgilanadigan 
tarmoq kelishuvlarga hududiy (mintaqaviy) kelishuvlarda, ayniqsa mehnat 
shartnomalarida to’la aniqlik kiritilishi zarur.

Amaliyotda  tarmoq  kelishuvlari  Bosh  kelishuv  qabul  qilinmagan 
holda ham tuzilishi, korxonalarda esa tarmoq yoki hududiy (mintaqaviy) 
kelishuvlar imzolanmagani holda jamoa shartnomalari tuzish hollari  tez-
tez  uchrab  turadi.  Bunday  hollarda  eng  asosiysi  O’zbekiston 
Respublikasining Mehnat  Kodeksidagi  “Mehnat  haqidagi  kelishuvlar  va 
shartnomalarning  xodimlar  ahvolini  mehnat  to’g’risidagi  qonunlar  va 
boshqa  normativ  hujjatlarda  nazarda  tutilganiga  qaraganda 
yomonlashtiradigan shartlari  haqiqiy emas” (5-modda) tamoyiliga  qat’iy 
amal  etishdir.  Kuyi  darajada  tuzilgan  shartnomalarda  yuqori  darajada 
qabul qilingan kelishuvlarga mos keladigan mehnat shartlari qayd etiladi 
yoki  xodimlar  ahvolini  yaxshilashga  qaratilgan  shartlar  aks  ettirilishi 
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kerak.
Tarmoq kelishuvlari, so’zsiz, birinchi navbatda xodimlar manfaatlarini 

himoya  qilish  vositasidir.  Lekin  ular  ish  beruvchilarga  mehnatni 
boshqarish asosiy vositalari (ishchi kuchi, uning qiymati, ijtimoiy to’lovlar 
turlari va miqdori, boshqa masala-lar)ni o’zaro kelishib olish va shu orqali 
o’z  korxonalari  raqobatbardoshligini  oshirish,  mehnat  jamoalaridagi 
ijtimoiy nizolarni hal etish imkonini ham beradi.

Bozor  iqtisodiyoti  sharoitida  mehnat  munosabatlari  barcha  taraflar 
manfaatlarini hisobga oladigan ahdlashuvlarga asoslangan bo’lishini talab 
etadi.  O’zbekiston  Respublikasi  Mehnat  Kodeksiga  asosan  jamoa 
shartnomalari va kelishuvlari xuddi shu maqsadga yo’naltirilgan.

Jamoa  shartnomasi  —  korxonada  ish  beruvchi  bilan  xodimlar 
o’rtasidagi mehnatga oid, ijtimoiy-iqtisodiy va kasbga oid munosabatlarni 
tartibga soluvchi normativ hujjatdir.

Jamoa kelishuvi  — muayyan kasb, tarmoq, hudud xodimlari uchun 
mehnat shartnomalari, ish bilan ta’minlash va ijtimoiy kafolatlar belgilash 
borasidagi majburiyatlarni o’z ichiga oluvchi normativ hujjatdir.

Jamoa  shartnomalari  va  kelishuvlari  xodimlar  bilan  ish 
beruvchilarning mehnatga oid munosabatlarini shartnoma asosida tartibga 
solishga va ularning ijtimoiy-iqtisodiy manfaatlarini  muvofiqlashtirishga 
yordam berish maqsadida tuziladi.

O’zbekiston  Respublikasining  Mehnat  Kodeksida  jamoa  shart-
nomalari  va  kelishuvlari  tuzishning  asosiy  tamoyillari  ham belgilab 
qo’yilgan. Ular quyidagilardan iboratdir:

- qonun hujjatlari me’yorlariga amal qilish;
- taraflar vakillarining vakolatliligi;
- taraflarning teng huquqliligi;
- jamoa  shartnomalari,  kelishuvlari  mazmunini  tashkil  etuvchi 

masalalarni tanlash va muhokama qilish erkinligi;
- majburiyatlar olishning ixtiyoriyligi;
- olinayotgan majburiyatlarning haqiqatda bajarilishini ta’minlash;
- tekshirib borishning muntazamliligi;
- javobgarlikning muqarrarligi.
Jamoashartnomasining uchta eng muhim funktsiyasi farklanadi: 
1.  Mehnat  munosabatlari  har  ikki  taraf  manfaatlarini  himoya 

qilishi.  Ya’ni  jamoa  shartnomasi  mehnat  munosabatlarining  zaifroq 
sub’ekti  hisoblangan  xodimni  o’z  iqtisodiy  holati  ustuvor  bo’lgan  ish 
beruvchining bu ustunligini qo’llashdan himoya qiladi. Ikkinchi tomondan 
esa,  u  ish beruvchilarni  xodimning  ishlab chiqarish jarayonlarini  buzib, 
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iqtisodiy  zarar  etkazishi  mumkin  bo’lgan  asossiz  talablaridan  himoya 
qiladi.  Shu  tariqa  jamoa  shartnomasi  xodimlar  va  ish  beruvchilar 
manfaatlarini muvofiqlashtirishga xizmat qiladi.

2. Mehnat munosabatlarini tartibga solish. Jamoa shartnomasining 
bu tashkiliy funktsiyasi ham har ikki tomonning va umuman jamiyatning 
jamoa-shartnoma  munosabatlaridan  manfaatdorligini  ta’minlashga 
qaratilgan.  Shartnomada  belgilab  qo’yilgan  mehnat  munosabatlari 
(mehnatga  haqto’lash  miqdori  va  shartlari,  ta’tillarning  davomiyligi, 
qo’shimcha ijtimoiy imtiyozlar) ish beruvchiga ishlab chiqarish xarajatlari 
va olinadigan foydani oldindan rejalab qo’yish imkonini beradi. Xodimlar 
uchun  esa  bu  ularning  manfaatlarini  qondirishning  muayyan  kafolatlari 
hisoblanadi. Ana shunday tartibga solish o’zaro bitimga kelishish, ishlab 
chiqarish  samaradorligini  oshirishga,  umuman  olganda  jamiyat 
manfaatlariga ham xizmat qiladi.

3.  Jamoa  shartnomalari  mehnat  munosabatlari  barqarorligini 
ta’minlashga qaratilgan. Mehnat bozorida taraflarning o’z manfaatlari va 
maqsadlari mavjud bo’lib, mehnat bozori sub’ektlari bo’lgan xodimlar va 
ish beruvchilar o’zaro munosabatlarda nizolarga yo’l qo’ymaslik kafolatini 
bera olmaydilar, albatta. Biroq, mazkur shartnomalarda mehnat nizolarini 
ko’rib chiqish tartibi ko’zda tutilishi sababli taraflarni qoniqtirishi mumkin 
bo’lgan qarorlarni birgalikda ishlab chiqilishiga imkon tug’diradi.

O’zbekiston  Respublikasining  Mehnat  Kodeksiga  muvofiq  mehnat 
munosabatlari sub’ektlari — ish beruvchi va xodimlar jamoa shartnomasi 
mazmuni va tuzilishini mutlaqo erkin belgilay oladi. Shunday bo’lsa-da, 
amaliyotdajamoa  shartnomasiga  ish  beruvchi  va  xodimlarning  quyidagi 
masalalar bo’yicha o’zaro majburiyatlari kiritilishi mumkin (12.1- rasm).
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Mehnatga haq to’lash tartibi va shartlari tizimi Mehnatga haq eng 
avvalo  to’lash  shakli,  miqdori,  nafaqalar,  kompensatsiyalar,  qo’shimcha 
to’lovlarni  qamrab  oladi.  Shuningdek,  jamoa  shartnomasida  narxlarning 
o’zgarib borishi, pulning qadrsizlanish darajasi, jamoa shartnomasi bilan 
belgilangan ko’rsatkichlarning bajarilishiga qarab, mehnatga haqto’lashni 
tartibga  solish  vositalarini  ham  ko’zda  tutadi.O’zbekiston 
Respublikasining  Mehnat  Kodeksiga  binoan  mehnatga  haqto’lashda 
quyidagi qoidalarga amal qilinadi:

- mehnat  haqi  qonun  hujjatlari  bilan  belgilangan  eng  kam 
miqdordan oz bo’lishi mumkin emas va uning eng ko’p miqdori biron bir 
tarzda cheklanmaydi;

- mehnat  haqi  uning  shakli  va  tizimlari,  mukofotlar,  qo’shimcha 
to’lovlar,  ustamalar,  rag’batlantirish  tarzidagi  to’lovlar  jamoa 
shartnomalarida,  shuningdek  ish  beruvchi  tomonidan  kasaba  uyushmasi 
qo’mitasi  yoki  xodimning  boshqa  vakillik  organi  bilan  kelishib  qabul 
qilinadigan boshqa hujjatlar bilan belgilanadi;

- mehnatga haqto’lashning yakka shartlarini xodim uchun noqulay 
tomonga  o’zgartirishga  uning  roziligisiz  (istisno  tariqasida,  qonunda 
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nazarda tutilgan hollardan tashqari) yo’l qo’yilmaydi;
- mehnatga  haq  qoida  tariqasida  pul  shaklida  to’lanadi.  Ish 

beruvchi o’zining moliyaviy holatidan qat’iy nazar,  xodimning bajargan 
ishi  uchun  haqni  belgilangan  (kamida  har  yarim  oyda  bir  marta) 
muddatlarda to’lashi shart;

- mehnat  haqidan  xodimning  yozma  roziligi  bilan,  belgilangan 
soliqlar va boshqa majburiy to’lovlarni undirish, sud qarorlari va boshqa 
ijro  hujjatlarini  ijro  etish  va  ba’zi  boshqa  hollarda  ushlab  qolinishi 
mumkin.  Ish haqini  har  gal  to’lash vaqtida ushlab qolinadigan haqning 
umumiy miqdori  xodimga tegishli  bo’lgan mehnat haqining 50 foizidan 
ortib ketmasligi lozim.

Xodimlarni  ish  bilan  ta’minlash  tizimi.  Jamoa  shartnomasida 
mehnat  qilish  huquqini  amalga  oshirish  kafolatlari  ifoda  etilishi  lozim. 
Ushbu  kafolatlar  O’zbekiston  Respublikasining  Mehnat  Kodeksida 
belgilab qo’yilgan. Eng avvalo shuni ta’kidlash kerakki, davlatimizda har 
bir  fuqaro  ish  beruvchiga  bevosita  murojaat  qilishi  yoki  mehnat 
organlarining bepul vositachiligi orqali ish joyini erkin tanlash huquqiga 
ega.

Mehnat qilish huquqini amalga oshirishda davlat quyidagilarni:
- ish bilan ta’minlash tizimi, shu jumladan, turli mehnat rejimidagi 

ishni tanlash erkinligini;
- ishga  qabul  qilishni  qonunga  xilof  ravishda  rad  etishdan  va 

mehnat  shartnomasini  g’ayriqonuniy  ravishda  bekor  qilishdan 
himoyalanishini;

- maqbul keladigan ish tanlash va ishga joylashishga bepul yordam 
berishni;

- har kim kasbga va ishga ega bo’lishda, mehnat qilish va ish bilan 
ta’minlanish  shart-sharoitlarida,  mehnatga  haq  olishda,  xizmat 
pog’onasidan yuqorilab borishda teng imkoniyatlar yaratishni;

- yangi  kasbga  (mutaxassislikka)  bepul  o’qitishni,  Bandlikka 
ko’maklashish markazlarida yoki ularning yo’llanmasi bilan boshqa o’quv 
yurtlarida stipendiya to’lab malakasini oshirishni;

- boshqa joydagi ishga qabul qilinganda moddiy xarajatlar uchun 
qonun hujjatlariga muvofiq kompensatsiya to’lashni;

- haq  to’lanadigan  jamoat  ishlarida  qatnashish  uchun  muddatli 
mehnat shartnomasi tuzish imkoniyatlarini kafolatlaydi.

Ish  bilan  ta’minlashning  huquqiy,  iqtisodiy  va  tashkiliy  shartlari 
hamda mehnat qilish huquqini amalga oshirishning kafolatlari O’zbekiston 
Respublikasining  mehnat  to’g’risidagi  qonunlari  va  boshqa  normativ 
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hujjatlarida  belgilab  qo’yilgan.  Uzbekiston  Respublikasi 
Konstitutsiyasining 37-moddasida “Har bir shaxs mehnat qilish, erkin kasb 
tanlash,  adolatli  mehnat  sharoitlarida  ishlash  va  qonunda  ko’rsatilgan 
tartibda ishsizlikdan himoyalanish huquqiga egadir”47, deb kafolatlangan. 
Ana shundan kelib chiqqan holda har bir xodim:

- muddatlari  chegarasi belgilangan ish vaqtini o’rnatish, bir qator 
kasblar  va  ishlar  uchun  ish  kunini  qisqartirish,  har  haftalik  dam  olish 
kunlari,  bayram  kunlari,  shuningdek  yillik  ta’tillar  berish  orqali 
ta’minlanadigan dam olish;

- o’zining  mehnat  huquqlarini  himoya  qilish,  shu  jumladan  sud 
orqali himoya qilish va malakali yuridik yordam olish;

- jamoalarga doir mehnat nizolarida o’z manfaatlarini himoyalash 
huquqiga egadir.

Mehnat va dam olish ta’tillari tizimi. Jamoa shartnomasida ish vaqti 
(shu jumladan, ish vaqtining qisqartirilgan muddati), ish vaqti rejimi, ish 
haftasining turlari, bayram va dam olish kunlari, tanaffuslar, ish vaqtidan 
tashqari ish, ta’tillar (shu jumladan, ijtimoiy ta’tillar) ko’rsatilishi lozim.

Amaldagi  qonunchilikka  muvofiq  O’zbekiston  Respublikasida  ular 
quyidagicha:

- xodim uchun ish vaqtining normal muddati haftasiga 40 soatdan 
ortiqbo’lmasligi kerak;

- ayrim toifadagi xodimlar (o’n sakkiz yoshgato’lmaganlar, I va II 
guruh  nogironlari,  noqulay  mehnat  sharoitlaridagi,  alohida  tusga  ega 
bo’lgan  ishlarda  band  bo’lganlar,  uch  yoshga  to’lmagan  bolalari  bor, 
byudjet hisobidan moliyaviy jihatdan ta’minlanadigan

- muassasalar va tashkilotlarda ishlayotgan ayollar) uchun mehnat 
to’g’risidagi qonunlar va boshqa normativ hujjatlarni, shuningdek, mehnat 
shartnomasiga muvofiq mehnatga to’lanadigan haqni kamaytirmasdan, ish 
vaqtining qisqartirilgan muddati belgilanadi;

- xodim  bilan  ish  beruvchi  o’rtasidagi  kelishuvga  binoan  ishga 
qabul qilish chog’ida ham, keyin ham to’liqsiz ish kuni yoki to’liqsiz ish 
haftasi belgilab qo’yilishi mumkin;

- ish haftasi: ikki kun dam olinadigan besh kunlik (har kungi ish 
muddati 7 soatdan ortib ketmasligi kerak) bo’lishi mumkin;

- ish  vaqti  rejimi  (kundalik  ish  vaqti-smena  muddati,  ishning 
boshlanish  va  tugash  vaqti,  sutka  davomida  smenalar  soni,  ish  kunlari 
bilan  ishlamaydigan  kunlarning  navbat  bilan  almashishi,  xodimlarning 
smenadan smenaga o’tish tartibi) korxonada ichki mehnat tartibi qoidalari 

47 O’zbekiston Respublikasi Konstitutsiyasi. T.: O’zbekiston. - 2009. 9- бет.
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yoki ish beruvchi bilan xodim kelishuviga binoan belgilanadi;
- xodimni  surunkasiga  ikki  smena  davomida  ishga  jalb  etish 

taqiqlanadi;
- ish vaqtidan tashqari ishlar xodimning roziligi bilan qo’llanilishi 

mumkin;
- ish vaqtining tugashi bilan keyingi kuni (smenada) ish boshlanishi 

o’rtasidagi  kundalik  dam  olish  vaqtining  muddati  12  soatdan  kam 
bo’lmasligi kerak;

- dam olish va bayram kunlarida ishlatish taqiqlanadi.
Ish  beruvchiga  farmoyish  bo’yicha  ayrim xodimlarni  dam olish  va 

bayram  kunlari  ishga  jalb  etishga  alohida  hollardagina,  jamoat 
shartnomasida, agar u tuzilmagan bo’lsa, ish beruvchi tomonidan kasaba 
uyushmasi  qo’mitasi  yoki  xodimlarning  boshqa  vakillik  organi  bilan 
kelishib belgilangan asos va tartiblar bo’yicha yo’l qo’yiladi.

Barcha xodimlar ga o’rtacha ish haqi saqlangan holda yillik mehnat 
ta’tillari  beriladi.  Yillik  asosiy  ta’til  15  kundan kam bo’lmasligi  kerak. 
Ayrim toifadagi xodimlarga (18 yoshgato’lmaganlar,  ishlayotgan I va II 
guruh  nogironlariga)  uzaytirilgan  (30  kalendar’  kun)  asosiy  ta’tillar 
beriladi. Mehnat shartnomalarida ham uzaytirilgan yillik ta’tillar berilishi 
ko’zda tutilishi mumkin.

Xodimlar  ijtimoiy  (homiladorlik  va  tug’ish,  bolalarni  parvarishlash, 
o’qish bilan bog’liq, ijodiy) ta’tillar olish huquqiga ham egalar.

Mehnat  shartnomalari  va mehnat  muhofazasi  tizimi.  Korxonada 
xavfsizlik  va  gigiena  talablariga  javob  beradigan  mehnat  sharoitlarini 
yaratib  berish  ish  beruvchining  majburiyatiga  kiradi  va  bu  jamoa 
shartnomasida o’z ifodasini topishi lozim. Ish beruvchi xodimlarga yoki 
ularning  vakillariga  muayyan  ish  joyidagi  va  ishlab  chiqarishdagi 
mehnatni  muhofaza  qilishning  holati  haqida  axborot  berishi  shart. 
Mehnatni muhofaza qilishning holati ustidan davlat nazorati va tekshiruvni 
davlat organlari, jamoat tekshiruvini kasaba uyushmalari va xodimlarning 
boshqa vakillik organlari amalga oshiradilar.

Xodimlarni o’qitish, malakasini oshirish tizimi. Ish beruvchi ishlab 
chiqarishda kasbga doir ta’lim olayotgan, ishlab chiqarishdan ajralmagan 
holda  malakasini  oshirayotgan  yoki  ta’lim  muassasalarida  o’qiyotgan 
xodimlarga  ishni  ta’lim bilan  qo’shib  olib  borish  uchun shart-sharoitlar 
yaratib berishi shart. Ular uchun imtiyozlar (ish joyidan haq to’lanadigan 
qo’shimcha, ijtimoiy ta’tilga chiqish, qisqartirilgan ish haftasida ishlash va 
hokazolar) mehnat to’g’risidagi qonunlar va boshqa me’yoriy hujjatlarda 
belgilab qo’yilgan.
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Ijtimoiy imtiyozlar tizimi.  Ayrim toifadagi xodimlar (homilador va 
yoki  bolasi  bor,  oilaviy  vazifalarni  bajarish  bilan  mashg’ul  ayollar,  18 
yoshga  to’lmagan  yoshlar  va  hokazolar)  uchun amaldagi  qonunchilikda 
tegishli  ijtimoiy  imtiyozlar  belgilab  qo’yilgan.  Jamoat  shartnomasida 
korxonaning  iqtisodiy  imkoniyatlarini  hisobga  olgan  holda  amaldagi 
qonunchiliqda  va  me’yoriy  hujjatlarda  ko’zda  tutilgan  qo’shimcha 
imtiyozlar  (haq  to’lanadigan  qo’shimcha  ta’tillar,  pensiyalarga 
tayinlanadigan  ustamalar,  transport  va  xizmat  safari  uchun 
kompensasiyalar, xodimlarni ishlab chiqarishda hamda ularning bolalarini 
maktabda va maktabgacha tarbiya muassasalarida tekin yoki qisman haq 
to’lanadigan tarzda ovqat-lantirish va hokazolar) ko’zda tutilishi mumkin.

Sug’urtalash  tizimi.  Barcha  xodimlar  davlat  yo’li  bilan  ijtimoiy 
sug’urta  qilinadilar.  Davlat  ijtimoiy  sug’urtasi  uchun  ish  beruvchilar, 
shuningdek,  sug’urta  qilingan  xodimlarning  o’zlari  badal  to’laydilar. 
Jamoa  shartnomasida  xodimlarni  davlat  yo’li  bilan  ijtimoiy  sug’urta 
qilishga, qo’shimcha sug’urta qilish ham ko’zda tutilishi mumkin.

Jamoa shartnomalarini ishlab chiqish va tuzish.  Xodimlar va ish 
beruvchilar  manfaatlarini  muvofikdashtirishga  qaratilgan  jamoa 
shartnomalarini ishlab chiqish hamda tuzish tartibi, qoidalari O’zbekiston 
Respublikasining Mehnat Kodeksida aniq belgilab qo’yilgan. Bu tartib va 
qoidalar Xalqaro Mehnat Tashkilotining 1957 yilda qabul qilingan 91-son 
“Jamoa  shartnomalari  to’g’risida”gi  tavsiyalari  hamda 1981 yilda  qabul 
qilingan 154-son “Jamoa munozaralariga yordam ko’rsatish to’g’risida”gi 
Konvensiyasida48 belgilab qo’yilgan xalqaro me’yorlarga to’la mos keladi.

Jamoa shartnomalarini ishlab chiqish va tuzishni shartli ravishda to’rt 
izchil bosqichga bo’lish mumkin.

1.Jamoa  shartnomasi  amal  qilishi  sohasini  belgilash  hamda 
shartnoma  taraflarini  teng  huquqli  sheriklar  sifatida  birgalikda 
e’tirof  etish.  Jamoa  shartnomasi  amal  qilish  sohasini  boshlang’ich 
bosqichda  belgilashda  xodimlar  manfaatlari  mushtarakligi,  taraflarning 
o’zaro  xohishi,  shuningdek,  jamoa  shartnomasiga  oid  munozaralar 
jarayonida  hal  etilishi  kerak  bo’lgan  aniq  masalalar  mohiyati  e’tiborga 
olinadi.

Shartnoma taraflarini birgaliqda e’tirof etishda korxonalarda mazkur 
jamoa xodimlari manfaatini ifoda etishga da’vogarlar bir nechta bo’lishi 
mumkinligini hisobga olish kerak.

O’zbekiston Respublikasining Mehnat Kodeksida jamoa shartnomasi 
taraflari  aniq  belgilab  qo’yilgan:  bu  xodimlar  tomonidan  kasaba 

48 А. Коcтин. Международная организация. М:. „Экзамен", 2002. - С. 230.
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uyushmalari yoki o’zlari vakolat bergan boshqa vakillik organlari, bevosita 
ish beruvchi yoki u vakolat bergan vakillardir.

2.Xodimlar  talablarini  tayyorlash  va  taqdim etish.  Ish  beruvchi 
bilan  jamoa  shartnomasi  tuzish  zarurligi  haqida  qaror  qabul  qilish 
huquqiga  kasaba  uyushmasi  o’z  vakilligi  orqali,  xodimlar  tomonidan 
vakolat  berilgan  boshqa  vakillik  yoki  bevosita  mehnat  jamoasining 
umumiy  yig’ilishi  (konferentsiyasi)  ega.  Buning  uchun  xodimlar
vakolat bergan organ ish beruvchiga tegishli  yozma xabar yo’llaydi.  Bu 
yozma xabarni olgan ish beruvchi yoki u vakolat bergan organ etti kun 
ichida munozaralarga kirishishi shart. Xodimlar va ish beruvchi o’rtasida 
avvalgi  jamoa shartnomasi  amal  qilayotgan bo’lsa,  yozma xabar  jamoa 
shartnomasi amal qilish muddati tugashiga qadar uch oy muddatda yoki bu 
hujjatlar belgilab qo’yilgan muddatda yuborilishi kerak.

Jamoa  shartnomasiga  aloqador  personal  mazkur  hujjat  loyihasini 
tayyorlash  va  muhokama  qilishda  qatnashishi  kerak.  Ushbu  loyihani 
tayyorlashda,  avvalgi  jamoa  shartnomasining  ham  ijobiy,  ham  salbiy 
tomonlari chuqur tahlil etib chiqilishi maqsadga muvofiqdir. Shuningdek, 
o’tgan davr mobaynida korxonada ro’y bergan o’zgarishlarni hisobga olish 
ham  kerak  bo’ladi.  Ana  shular  hamda  mehnat  jamoasi  bildirgan  fikr-
mulohazalar,  jamoa shartnomasi  loyihasida o’z  aksini  topishi  kerak.  Bu 
xodimlar talablari hisoblanadi.

Jamoa  shartnomasi  loyihasida  shuningdek,  yangi  texnologiyalarni 
joriy  etish  va  bunga  ajratiladigan  mablag’  hajmi,  ishlab  chiqarish 
rentabelligi  darajasi,  xodimlarning  qisqartirilishi  va  siljitilishi,  olingan 
foydani taqsimlash kabi muhim masalalar ham o’rin olishi zarur.

Xodimlar  talablari  shakllantirib  bo’lingandan  so’ng  amaldagi 
qonunchilikda  belgilab  qo’yilgan  huquqiy  muzokaralar  o’tkazish 
boshlanadi.

3.  Muzokaralar  olib  borish  tartibi.  Muzokaralar  olib  borish  va 
jamoa shartnomasi, kelishuvining loyihasini tayyorlash uchun taraflar teng 
huquqlilik  asosida  tegishli  vakolatlarga  ega  bo’lgan  vakillardan  iborat 
komissiya tuzadilar.

Komissiya  tarkibiga  ish  beruvchi,  ish  beruvchilar  birlashmasi 
(ularning vakillari)  bilan  kasaba uyushmalari  yoki  xodimlarning boshqa 
vakillik  organlari  kiradi.  Agar  xodimlar  tomonidan  bir  vaqtning  o’zida 
xodimlarning  bir  nechta  vakillik  organi  qatna-shayotgan  bo’lsa,  ular 
muzokaralar  olib  borish,  jamoa  shartnomasi  yoki  kelishuvining  yagona 
loyihasini  ishlab  chiqish  va  bunday  shartnoma  yoki  kelishuvni  tuzish 
uchun  birlashgan  vakillik  organini  tashkil  etadilar.  Zarur  hollarda, 
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muzokaralarda  ijro  etuvchi  hokimiyat  organlari  ishtirok  etadilar.  Ish 
beruvchilar  kasaba  uyushmalari  yoki  xodimlarning  boshqa  vakillik 
organlari  ko’rib  chiqish  uchun  taklif  etgan  mehnatga  oid  va  ijtimoiy-
iqtisodiy masalalar yuzasidan muzokaralar olib borishga majburdirlar.

Komissiyaning tarkibi, muzokaralarning muddati, o’tkaziladigan joyi 
va  kun  tartibi  taraflar  qarori  bilan  belgilanadi.  Muzokaralarda  ishtirok 
etayotgan taraflarga jamoa shartnomasi, kelishuvining mazmunini tashkil 
etuvchi, masalalarni tanlash va muhokama qilishda to’la erkinlik beriladi.

Ish  beruvchilar  va  ularning  birlashmalari  kasaba  uyushmalariga, 
xodimlarning boshqa vakillik organlariga muzokaralar uchun o’zlaridagi 
zarur  ma’lumotlarni  berishlari  shart.  Muzokaralarning  qatnashchilari, 
muzokara  olib  borish  bilan  bog’liq  bo’lgan  boshqa  shaxslar,  basharti 
o’zlari  olgan  ma’lumotlar  davlat  yoki  tijorat  siri  bo’lsa,  ularni  oshkor 
qilmasliklari  kerak.  Bu  ma’lumotlarni  oshkor  qilgan  shaxslar  qonun 
hujjatlarida belgilangan tartibda javobgarlikka tortiladilar.

Agar  muzokaralar  jarayonida  taraflar  o’zlariga  bog’liq  bo’lmagan 
sabablarga ko’ra murosaga kela olmagan bo’lsalar, bu hakda bayonnoma 
tuzilib,  unga  taraflarning  bu  muammolarni  bartaraf  etish  uchun  zarur 
choralar haqidagi tugal ravishda bayon etilgan, shuningdek muzokaralarni 
qayta tiklash muddatiga doir takliflari kiritiladi.

Jamoa shartnomasining loyihasi korxonaning bo’linmalarida xodimlar 
tomonidan muhokama qilinadi, bildirilgan fikr va takliflar hisobga olinib, 
takomiliga etkaziladi.

Ishlab  takomilga  etkazilgan  loyiha  mehnat  jamoasining  umumiy 
yig’ilishi (konferentsiyasi)da muhokamasiga qo’yiladi.

Mehnat jamoasining yig’ilishi, basharti unda xodimlarning yarmidan 
ko’prog’i,  mehnat  jamoasi  konferentsiyasi  esa  basharti  delegatlarning 
kamida uchdan ikki qismi ishtirok etgan bo’lsa vakolatli hisoblanadi.

Jamoa shartnomasi, basharti uni umumiy yig’ilish (konferentsiyada)da 
ishtirok  etayotganlarning  ellik  foizdan  ko’prog’i  yoqlab  ovoz  bergan 
bo’lsa ma’qullangan hisoblanadi.

Agar  jamoa  shartnomasining  loyihasi  ma’qullanmasa,  taraflarning 
vakillari  uni  umumiy  yig’ilish  (konferentsiya)da  bildirilgan  taklif-
istaklarni e’tiborga olgan holda ishlab takomiliga etkazadilar hamda o’n 
besh  kun  ichida  umumiy  yig’ilish  (konferentsiya)  muhokamasiga  qayta 
taqdim etadilar.

Umumiy  yig’ilish  (konferentsiya)da  ma’qullanganidan  keyin 
taraflarning vakillari jamoa shartnomasini uch kun ichida imzolaydilar.

Jamoa  shartnomasi  imzolangan  vaqtdan  e’tiboran  yoki  jamoa 
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shartnomasida ko’rsatilgan kundan boshlab kuchga kiradi hamda taraflar 
belgilagan muddat davomida amal qiladi.

Belgilangan  muddat  tugagach,  mavjud  jamoa  shartnomasi  taraflar 
yangi  shartnoma  tuzguncha  yoki  amaldagi  shartnomani  o’zgartirguncha 
(to’ldirguncha) amalda bo’ladi.

Jamoa  shartnomasi  ish  beruvchiga  va  mazkur  korxonaningbarcha 
xodimlariga,  shu jumladan jamoa shartnomasi  kuchga kirganidan  keyin 
ishga qabul qilingan shaxslarga ham tatbiq etiladi.

Jamoa shartnomasida nazarda tutilgan majburiyatlarning bajarilishini 
taraflarning  vakillari,  mehnatjamoasi,  shuningdek,  O’zbekiston 
Respublikasi  Mehnat  va  aholini  ijtimoiy  muhofaza  qilish 
vazirliginingtegishli organlari tekshirib boradilar.

Jamoa shartnomasini imzolagan shaxslar har yili yoki shartnomaning 
o’zida  maxsus  ko’rsatilgan  muddatlarda  majburiyatlarning  bajarilishi 
haqida  mehnatjamoasiningumumiy  majlisida  (konferentsiyasi)da  hisobot 
berib turadilar.

Tekshirish olib borish vaqtida taraflar o’zlaridagi zarur bo’lgan barcha 
ma’lumotlarni taqdim etishlari shart.

Jamoa  shartnomalari  va  kelishuvlari  to’g’risidagi  qonun hujjatlarini 
buzgan  taqdirlarida  ish  beruvchining  manfaatlarini  ifoda  etuvchilar 
quyidagilar uchun javobgar bo’ladilar:

1) jamoa shartnomasi, kelishuvini tuzish, o’zgartirish yoki to’ldirish 
yuzasidan  olib  borilayotgan  muzokaralarda  qatnashishdan  bo’yin 
tovlaganlik yoki ularni ishlab chiqish va tuzish muddatini buzganlik yoxud 
taraflar  belgilagan  muddatda  tegishli  komissiyaning  ishini 
ta’minlamaganlik uchun;

2) muzokaralar olib borish va jamoa shartnomasi, kelishuviga rioya 
etilishi  ustidan  tekshirish  olib  borish  uchun  kerakli  axborot  taqdim 
etmaganligi uchun;

3) jamoa  shartnomasi,  kelishuvi  majburiyatlarini  buzganlik  va 
bajarmaganlik  uchun.  Kasaba  uyushmasi,  xodimlarning  boshqa  vakillik 
organi talabiga ko’ra mulkdor yoki u vakil qilgan shaxs jamoa shartnomasi 
majburiyatlari  buzilishida yoki bajarilmasligida aybdor bo’lgan rahbarga 
nisbatan qonun hujjatlarida nazarda tutilgan choralarni ko’rishi shart.

12.2. Mehnat shartnomalari

Mehnat  shartnomasi  xodim bilan  ish  beruvchi  o’rtasida  muayyan 
mutaxassislik,  malaka,  lavozim  bo’yicha  ishni  ichki  mehnat  tartibiga 
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bo’ysunadigan holda taraflar kelishuvi, shuningdek, mehnat to’g’risidagi 
qonunlar va boshqa normativ hujjatlar bilan belgilangan shartlar asosida 
haq evaziga bajarish haqidagi kelishuvdir.

Mehnat shartnomasi taraflari quyidagilar hisoblanadi:
- xodim;
- ish beruvchi.
O’zbekiston Respublikasining Mehnat Kodeksida mehnat shartnomasi 

tarafi  bo’lgan  xodimni  ishga  qabul  qilish  qoidalari  belgilab  qo’yilgan. 
Chunonchi, ishga qabul qilishga o’n olti yoshdan yo’l qo’yiladi. O’n besh 
yoshga to’lgan shaxslar ota-onasidan birining yoki ular o’rnini bosuvchi 
shaxsning yozma ravishdagi roziligi bilan ishga qabul qilinishi mumkin.

Yoshlarni  mehnatga  tayyorlash  maqsadida  umumta’lim  maktablari, 
hunar-texnika bilim yurtlari va o’rta maxsus o’quv yurtlari o’quvchilarini 
o’n  to’rt  yoshga  to’lganlaridan  keyin  ota-onasidan  birining  yoki  ular 
o’rnini bosuvchi shaxsning roziligi bilan bolalarning sog’ligiga va kamol 
topishiga  ziyon  etkazmaydigan  va  ta’lim  olish  jarayonini  buzmaydigan 
engil  ishlarni  o’qishdan  bo’sh  vaqtlarida  bajarish  uchun  ishga  qabul 
qilishga yo’l qo’yiladi.

O’n sakkiz yoshga to’lmagan shaxslarni ishga qabul qilishda amaldagi 
qonunchilikda  ular  mehnatidan foydalanishda qator  cheklashlar  belgilab 
qo’yilgan.  Ya’ni  o’n  sakkiz  yoshga  to’lmagan shaxslar  mehnatidan shu 
toifa xodimlarining sog’ligi, xavfsizligi yoki axloq-odobiga ziyon etkazishi 
mumkin  bo’lgan  mehnat  sharoiti  noqulay  ishlarda,  erosti  ishlarida  va 
boshqa og’ir  ishlarda foydalanish taqiqlanadi  hamda ularning normadan 
ortiq og’ir yuk ko’tarishlari va tashishlariga yo’l qo’yilmaydi. Man etilgan 
bu  ishlar  ro’yxati  hamda  yuk  normalarining  chegarasi  O’zbekiston 
Respublikasi  Mehnat  va  aholini  ijtimoiy  muhofaza  qilish  vazirligi, 
Sog’liqni  saqlash  vazirligi  bilan  O’zbekiston  Kasaba  uyushmalari 
Federatsiyasi  Kengashi  ish  beruvchilarning  vakillari  maslahatini  olgan 
holda belgilab qo’yadilar.Ishga qabul qilishni g’ayriqonuniy ravishda rad 
etishga yo’l qo’yilmaydi.

Quyidagilar ishga qabul qilishni g’ayriqonuniy ravishda rad etish 
deb hisoblanadi:

- Mehnat Kodeksining 6-moddasi birinchi qismidagi talablar (jinsi, 
yoshi,  irqi,  millati,  tili,  ijtimoiy kelib chiqishi,  mulkiy holati va mansab 
mavqei,  dinga  bo’lgan  munosabati,  e’tiqodi,  jamoat  birlashmalariga 
mansubligi,  shuningdek,  xodimlarning ishchanlik  qobiliyatlariga  va ular 
mehnatining  natijalariga  aloqador  bo’lmagan  boshqa  jihatlariga  qarab, 
mehnatga  oid  munosabatlar  sohasida  har  qanday  cheklashlarga  yoki 
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imtiyozlar belgilashga yo’l qo’yilmasligi)ning buzilishi49;
- ish beruvchi tomonidan ish taklif  qilgan shaxslarni  ishga qabul 

qilmaslik;
- ish beruvchi qonunga muvofiq mehnat shartnomasi tuzishi shart 

bo’lgan  shaxslarni  (belgilangan  minimal  ish  joylari  hisobidan  ishga 
yuborilgan  shaxslarni:  homilador  ayollarni  va  uch  yoshga  to’lmagan 
bolalari  bor  ayollarni  — tegishlicha  ularning  homiladorligi  yoki  bolasi 
borligini vaj qilib) ishga qabul qilmaslik.

Ishga  qabul  qilish  rad  etilgan  taqdirda,  xodimning  talabi  bilan  ish 
beruvchi  ishga  qabul  qilishni  rad  etishning  sababini  asoslab  uch  kun 
muddat  ichida  yozma  javob  berishi  shart.  Bu  javob  ishga  qabul  qilish 
huquqiga  ega  bo’lgan  mansabdor  shaxs  tomonidan  imzolangan  bo’lishi 
lozim.  Asoslantirilgan  javob  berish  haqidagi  talablarni  qondirishni  rad 
etish  xodimni  ishga  qabul  qilish  g’ayriqonuniy  ravishda  rad  etilganligi 
ustidan shikoyat qilishga to’siq bo’lmaydi.

O’zaro  yaqin  qarindosh  yoki  quda-anda  bo’lgan  shaxslarning  (ota-
onalar, aka-ukalar, opa-singillar,  o’g’il  va qizlar, er-xotinlar, shuningdek 
er-xotinlarning ota-onalari, aka-ukalari, opa-singillari va bolalari), basharti 
ulardan  biri  ikkinchisiga  bevosita  bo’ysunib  yoki  uning  nazorati  ostida 
xizmat  qiladigan  bo’lsa,  bir  davlat  korxonasida  birga  xizmat  qilishlari 
taqiqlanadi.

Bu qoidadan istisnolar O’zbekiston Respublikasi hukumati tomonidan 
belgilanishi mumkin.

Ishga qabul qilish vaqtida, ishga kirayotgan shaxs quyidagi hujjatlarni:
- pasport yoki uning o’rnini bosadigan boshqa shaxsni tasdiqlovchi 

hujjatni,  o’n  olti  yoshgacha  bo’lgan  shaxslar  esa,  —  tug’ilganlik 
to’g’risidagi guvohnoma va turar joyidan ma’lumotnomani;

- mehnat daftarchasini, birinchi marotaba ishga kirayotgan shaxslar 
bundan mustasno. O’rindoshlik asosida ishga kirayotgan shaxslar, mehnat 
daftarchasi o’rniga asosiy ish joyidan olgan ma’lumotnomani;

- harbiy  xizmatga  majburlar  yoki  chaqiriluvchilar  tegishlicha 
harbiy biletni yoki harbiy hisobda turganlik haqidagi guvohnomani;

- qonun  hujjatlariga  muvofiq  maxsus  tayyorgarlikka  ega 
shaxslargina  bajarishi  mumkin  bo’lgan  ishlarga  kirayotganda  oliy  yoki 
o’rta maxsus o’quv yurtini tamomlaganligi  to’g’risidagi diplomni yoxud 
mazkur  ishni  bajarish  huquqini  beradigan  guvohnomani  yoki  boshqa 
tegishli hujjatni taqdim etadi.

Ishga  qabul  qilish  vaqtida  ishga  kirayotgan  shaxsdan  qonun 

49 O’zbekiston Respublikasi Mehnat qonunchiligi bo’yicha me’yoriy-xuquqiy hujjatlar to’plami. T.: O’zbekiston, 2006. - 7- бет.
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hujjatlarida ko’rsatilmagan hujjatlarni talab qilish taqiqlanadi.
Mehnat shartnomasini tuzish haqidagi kelishuvdan oldin qo’shimcha 

holatlar  (tanlovdan  o’tish,  lavozimga  saylanish  va  boshqalar)  bo’lishi 
mumkin.

Ish beruvchi korxonada besh kundan ortiq ishlagan barcha xodimlarga 
mehnat daftarchasini tutishi shart, o’rindoshlik asosida ishlovchilar bundan 
mustasno.

Mehnat  daftarchasi  xodimning  mehnat  stajini  tasdiklovchi  asosiy 
hujjatdir.

Ish beruvchi mehnat daftarchasiga ishga qabul qilish, boshqa doimiy 
ishga  o’tkazish  va  mehnat  shartnomasini  bekor  qilish  to’g’risidagi 
ma’lumotlarni  yozishi  shart.  Xodimning  iltimosiga  ko’ra  mehnat 
daftarchasiga  o’rindoshlik  asosida  ishlagan  va  vaqtincha  boshqa  ishga 
o’tkazilgan  davrlar  haqidagi  yozuvlar  kiritiladi.  Mehnat  shartnomasini 
bekor qilish asoslari (sabablari) mehnatdaftarchasiga yozilmaydi.

Xodim o’rindoshlik asosida ishlash to’g’risida ham (agar bu amaldagi 
qonunchiliqda  taqiqlanmagan  bo’lsa)  mehnat  shartnomalari  tuzishi 
mumkin.

Ishga qabul qilish ish beruvchining buyrug’i bilan rasmiylashtiriladi. 
Buyruq chiqarish  uchun xodim bilan  tuzilgan mehnat  shartnomasi  asos 
bo’ladi.

Korxona rahbarini ishga qabul qilish korxona mulki egasining huquqi 
bo’lib, bu huquqni u bevosita, shuningdek, o’zi vakil qilgan organlar orqali 
yoki korxonani boshqarish huquqi berilgan korxona kengashi, boshqaruvi 
yoxud boshqa organlar orqali amalga oshiradi.

Korxona rahbari korxona mulkdori unga bergan vakolatlar doirasida 
xodimlar bilan mehnat shartnomalarini tuzadi.

Ishga qabul qilish haqidagi buyruq tuzilgan mehnat shartnomasining 
mazmuniga muvofiq ravishda chiqariladi.

Buyruq xodimga ma’lum qilinib, tilxat olinadi.
Ishga qabul qilish huquqiga ega bo’lgan mansabdor shaxs tomonidan 

yoki uning ijozati bilan xodimga haqiqatda ishlashga ruxsat etilgan bo’lsa, 
ishga  qabul  qilish  tegishli  ravishda  rasmiylash-tirilgan  yoki 
rasmiylashtirilmaganligidan qat’iy nazar, ish boshlangan kundan e’tiboran 
mehnat shartnomasi tuzilgan deb hisoblanadi.

Mehnat  shartnomasining  mazmuni  taraflar  kelishuvi  asosida, 
mehnat to’g’risidagi qonunlar va boshqa me’yoriy hujjatlarga rioya etilgan 
holda  belgilanadi.  Mehnat  shartnomasida  quyidagilar  aks  etishi 
ko’zlangan:
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- ish joyi (korxona yoki uning bo’linmasi);
- xodimning  mehnat  vazifasi  —  mutaxassisligi,  malakasi,  u 

ishlaydigan lavozimi;
- ishning boshlanish kuni;
- mehnat  shartnomasi  muayyan muddatga  tuzilganda  uning amal 

qilish muddati;
- mehnat haqi miqdori va mehnatning boshqa shartlari.
Mehnat  shartnomasini  tuzish  paytida  xodimlarning  qonunlar  va 

boshqa  normativ  hujjatlar  bilan  belgilangan  mehnat  huquqlari  va 
kafolatlari darajasi pasaytirilishi mumkin emas.

Mehnat shartnomasi yozma shaklda tuziladi.
Mehnat shartnomasining shakli O’zbekiston Respublikasi hukumati 

tomonidan  belgilangan  tartibda  tasdiqlanadigan  namunaviy  shartnomani 
hisobga olgan holda ishlab chiqiladi.

Mehnat shartnomasi bir xil kuchga ega bo’lgan kamida ikki nusxada 
tuziladi va har bir tarafga saqdash uchun topshiriladi.

Mehnat shartnomasida taraflarning manzillari ko’rsatiladi.
Mehnat  shartnomasi  xodim  va  ishga  qabul  qilish  huquqiga  ega 

bo’lgan mansabdor shaxsning imzolari bilan mustahkamlanib, imzolangan 
muddati  qayd  etib  qo’yiladi.  Mansabdor  shaxsning  imzosi  imzoning 
haqiqiy va vakolatli ekanligini ta’kidlash tariqasida korxona muhri bilan 
tasdiqlanadi.

Qonun  hujjatlariga  muvofiq  tuzilgan  mehnat  shartnomasi  u 
imzolangan paytdan boshlab kuchga kiradi. Xodim shartnomada belgilab 
qo’yilgan  kundan  boshlab  o’zining  mehnat  vazifalarini  bajarishga 
kirishmog’i lozim.

Agar  mehnat  shartnomasida  ishning  boshlanish  kuni  haqida 
shartlashilmagan  bo’lsa,  xodim  mehnat  shartnomasi  imzolangan  ish 
kunining (smenaning) ertasidan kechikmay ishga tushmog’i lozim.

Mehnat shartnomalari muddatlari quyidagicha bo’lishi mumkin:
- nomuayyan muddatga;
- besh yildan ortiqbo’lmagan muayyan muddatga;
- muayyan ishni bajarish vaqtiga mo’ljallab tuzilishi mumkin. 
Agar mehnat shartnomasida uning amal qilish muddati ko’rsatilmagan 

bo’lsa,  mehnat  shartnomasi  nomuayyan  muddatga  tuzilgan  deb 
hisoblanadi.

Nomuayyan  muddatga  tuzilgan  mehnat  shartnomasi  xodimning 
roziligisiz  muayyan  muddatga,  shuningdek,  muayyan  ishni  bajarish 
vaqtiga mo’ljallab qayta tuzilishi mumkin emas.
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Muddatli mehnat shartnomalari:
- bajarilajak  ishning  xususiyati,  uni  bajarish  shartlari  yoki 

xodimning  manfaatlarini  hisobga  olgan  tarzda,  nomuayyan  muddatga 
mo’ljallangan mehnat shartnomalarini tuzish mumkin bo’lmagan hollarda;

- korxona  rahbari,  uning  o’rinbosarlari,  bosh  hisobchi  bilan, 
korxonada bosh hisobchi lavozimi bo’lmagan takdirda esa, bosh hisobchi 
vazifasini bajaruvchi xodim bilan amaldagi qonunchilikda nazarda tutilgan 
boshqa hollarda tuzilishi mumkin.

O’zbekiston  Respublikasining  mehnatga  oid  qonunlarida  mehnat 
sharnomasini  dastlabki  sinov  sharti  bilan  tuzish  mumkinligi  belgilab 
qo’yilgan. Dastlabki sinov sharti quyidagi maqsadlarda belgilanadi:

- xodimning topshirilayotgan ishgalayoqatliligini tekshirib ko’rish;
- xodim  mehnat  shartnomasida  shartlashilgan  ishni  davom 

ettirishning maqsadga muvofiqligi haqida bir qarorga kelishi.
Dastlabki sinovni o’tash haqida mehnat shartnomasida shartlashilgan 

bo’lishi  lozim.  Bunday shartlashuv bo’lmagan takdirda  xodim dastlabki 
sinovsiz ishga qabul qilingan deb hisoblanadi.

Homilador ayollar, uch yoshga to’lmagan bolasi bor ayollar, korxona 
uchun belgilangan minimal ish joylari hisobidan ishga yuborilgan shaxslar 
ishga qabul qilinganda,  shuningdek,  olti  oygacha muddatga ishga qabul 
qilish  haqida  xodimlar  bilan  mehnat  shartnomasi  tuzilganda  dastlabki 
sinov belgilanmaydi.

Dastlabki sinov muddati uch oydan oshib ketishi mumkin emas.
Vaqtincha mehnatga qobiliyatsizlik davri  va xodim uzrli  sabablarga 

ko’ra  ishda  bo’lmagan  boshqa  davrlar  dastlabki  sinov  muddatiga 
kiritilmaydi.

Dastlabki  sinov  davrida  xodimlarga  mehnat  to’g’risidagi  qonun 
hujjatlari va korxonada o’rnatilgan mehnat shartlari to’liq tatbiq etiladi.

Dastlabki sinov davri mehnat stajiga kiritiladi.
Dastlabki sinov muddati tugagunga qadar har bir taraf ikkinchi tarafni 

uch kun oldin yozma ravishda ogohlantirib, mehnat shartnomasini bekor 
qilishga haqlidir. Bunday holda ish beruvchi mehnat shartnomasini sinov 
natijasi qoniqarsiz bo’lgandagina bekor qilishi mumkin.

Mehnat shartnomasini bekor qilish to’g’risida ogohlantirish muddatini 
qisqartirishga faqat shartnoma taraflarining kelishuvi bilan yo’l qo’yiladi.

Dastlabki  sinov muddati  tugagunga qadar  yoki  mehnat  shartnomasi 
taraflarining  kelishuvi  bilan  belgilab  olingan  ogohlantirish  muddati 
mobaynida  xodim mehnatga oid munosabatlarni  bekor qilish to’g’risida 
berilgan arizani qaytarib olishga haqlidir.
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Agar  dastlabki  sinov muddati  tugagunga qadar  taraflardan  birortasi 
mehnat shartnomasini bekor qilishni talab qilmagan bo’lsa, shartnomaning 
amal  qilish  muddati  davom  etadi  va  bundan  keyin  uni  bekor  qilishga 
umumiy asoslarda yo’l qo’yiladi.

Mehnat shartnomasida mehnat shartlari belgilab qo’yilgan bo’ladi.
Mehnat  shartlari  deganda  mehnat  jarayonidagi  ijtimoiy  va  ishlab 

chiqarish omillari tushuniladi.
Ijtimoiy  omillar  jumlasiga  mehnat  haqi  miqdori,  ish  vaqtining, 

ta’tilning muddati va boshqa shartlar kiradi.
Texnika, sanitariya, gigienaga oid, ishlab chiqarish, maishiy va boshqa 

shartlar ishlab chiqarish omillari deb hisoblanadi.
Mehnat  shartlari  mehnat  to’g’risidagi  qonunlar  va boshqa normativ 

hujjatlar,  shuningdek,  mehnat  shartnomasi  taraflarning  kelishuvi  bilan 
belgilanadi.

Mehnat shartlarini o’zgartirish, ular qaysi tartibda belgilangan bo’lsa, 
shunday tartibda amalga oshiriladi.

Mehnat  shartnomasi  taraflaridan  birining  talabi  bilan  mehnat 
shartlarini o’zgartirishga quyidagi hollarda yo’l qo’yiladi.

Ish beruvchi xodimning roziligisiz mehnat shartlarini o’zgartirish 
huquqi.  Ish  beruvchi  xodimning  roziligisiz  mehnat  shartlarini 
o’zgartirishga faqat texnologiyadagi, ishlab chiqarish va mehnatni tashkil 
etishdagi o’zgarishlar, ishlar (mahsulot, xizmatlar) hajmining qisqarganlik 
(basharti  bunday  o’zgarishlar  xodimlar  soni  yoki  ishlar  xususiyatining 
o’zgarishiga olib kelishi oldindan aniq bo’lsa) hollaridagina haqlidir.

Ish  beruvchi  ayrim  toifadagi  xodimlar  uchun  mehnat  shartlarini 
o’zgartirish  xususida,  korxonadagi  xodimlarning vakillik  organlari  bilan 
oldindan maslahatlashib oladi.

Ish  beruvchi  mehnat  shartlaridagi  bo’lajak  o’zgarishlar  haqida 
xodimni  kamida ikki  oy oldin  yozma ravishda ogohlantirib  tilxat  olishi 
shart. Ko’rsatilgan muddatni qisqartirishga faqat xodimning roziligi bilan 
yo’l qo’yiladi.

Xodim bilan  mehnat  shartnomasi  u  yangi  mehnat  shartlari  asosida 
ishlashni davom ettirishni rad etganligi sababli,  bekor qilinishi mumkin. 
Bunda  xodimga  o’rtacha  oylik  ish  haqidan  kam  bo’lmagan  mikdorda 
ishdan bo’shash nafaqasi to’lanadi.

Ko’pchilik  xodimlar  guruhi  uchun  mehnat  shartlari  noqulay  tarzda 
o’zgargan  taqdirda,  ish  beruvchi  mahalliy  mehnat  organiga  bunday 
o’zgartirishlarning sababi haqida ma’lumot berishi shart.

Xodim  ish  beruvchi  tomonidan  mehnat  shartlari  o’zgartirilganligi 
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ustidan  sudga  shikoyat  qilishga  haqli.  Nizoni  ko’rish  vaqtida  ish 
beruvchining  zimmasiga  avvalgi  mehnat  shartlarini  saqlab  qolish 
imkoniyati yo’qligini isbotlab berish majburiyati yuklatiladi.

Xodimning  mehnat  shartlarini  o’zgartirish  huquqi  mehnat 
to’g’risidagi  qonunlar  va  boshqa  normativ  hujjatlarda  nazarda  tutilgan 
hollarda,  xodim  ish  beruvchidan  mehnat  shartlarini  o’zgartirishni  talab 
qilishga haqlidir.

Xodimning  mehnat  shartlarini  o’zgartirish  haqidagi  arizasi  berilgan 
kundan e’tiboran uch kundan kechiktirmay ish beruvchi tomonidan ko’rib 
chiqilishi lozim.

Xodimning  mehnat  shartlarini  o’zgartirish  haqidagi  talablari  rad 
etilgan taqdirda, ish beruvchi unga rad etishning sababini ma’lum qilishi 
kerak. Xodimga uning talablarini rad etish sabablarini ma’lum qilmaslik, 
xodimning mehnat shartlarini o’zgartirish rad etilganligi xususida shikoyat 
qilishi uchun to’siq bo’la olmaydi.

Mehnat  shartnomasida  shartlashib  olinmagan  ish  joyini  o’zgartirish 
mehnat shartlarini o’zgartirish deb hisoblanmaydi va bu haqda xodim bilan 
kelishish talab qilinmaydi.

Boshqa  doimiy  ishga  o’tkazishga  (xodimning  mehnat  vazifalarini 
o’zgartirishga) — unga boshqa mutaxassislik, malaka, lavozimga oid ishni 
topshirishga faqat uning roziligi bilan yo’l qo’yilishi mumkin.

Agar  ob’ektiv  sabablarga  ko’ra  mehnat  shartnomasida  belgilab 
qo’yilgan  mehnat  vazifasi  doirasida  ishni  davom  ettirish  mumkin 
bo’lmasa,  ish  beruvchi  xodimga  mutaxassisligi  va  malakasiga  muvofiq 
keladigan ishni (xodim bajarayotgan ishiga yoki egallab turgan lavozimiga 
nomuvofiq bo’lsa,  mutaxassisligi  bo’yicha birmuncha kam malaka talab 
etiladigan boshqa ishni), bunday ish bo’lmagan taqdirda esa, —.korxonada 
mavjud  bo’lgan  boshqa  ishni  taklif  etishi  shart.  Xodim  boshqa  ishga 
o’tishdan  bosh  tortgan  yoki  korxonada  unga  muvofiq  keladigan  ish 
bo’lmagan taqdirda, mehnat shartnomasi umumiy asoslarda bekor qilinishi 
mumkin.

Xodim  bilan  ish  beruvchi  o’rtasidagi  kelishuv  bo’yicha  vaqtincha 
boshqa ishga o’tkazishga yo’l qo’yiladi.

Boshqa  ishga  o’tkazish  muddati  tugagach,  ish  beruvchi  xodimga 
uning avvalgi ishini berishi shart.

Xodimning vaqtincha boshqa ishga o’tkazish haqidagi iltimosi, agar 
bu iltimos uzrli  sabablar tufayli  kelib chiqqan va bunday ish korxonada 
mavjud bo’lsa, ish beruvchi tomonidan qanoatlantirilishi kerak.

Vaqtincha  boshqa  ishga  o’tkazish  uchun  uzrli  sabablar  ro’yxati, 
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shuningdek, boshqa ishga o’tkazilganda mehnatga haqto’lash tartibi jamoa 
shartnomasida  belgilab  qo’yilishi  mumkin.  Agar  bunday  shartnoma 
tuzilmagan bo’lsa, — ish beruvchi tomonidan xodimlarning vakillik organi 
bilan kelishib belgilanadi.

Xodimlarning sog’ligi holatiga ko’ra vaqtincha engilroq yoki noqulay 
ishlab  chiqarish  omillarining  ta’siridan  xoli  bo’lgan  ishga  o’tkazish, 
shuningdek,  homilador  ayollarni  va  ikki  yoshga  to’lmagan  bolasi  bor 
ayollarni vaqtincha ana shunday ishga o’tkazish amaldagi qonunchilikda 
ko’zda tutilgan tartibda amalga oshiriladi.

Ishlab chiqarish zaruriyati yoki bekor turib qolinish munosabati bilan 
xodimni  uning  roziligisiz  vaqtincha  boshqa  ishga  o’tkazishga  yo’l 
qo’yiladi.  Bunday  holda  xodim  sog’ligiga  to’g’ri  kelmaydigan  boshqa 
ishga o’tkazilishi mumkin emas.

Xodim vaqtincha boshqa ishga o’tkazilgan davrda unga bajarayotgan 
ishiga qarab, lekin avvalgi o’rtacha ish haqidan kam bo’lmagan miqdorda 
ish haqi to’lanadi.

Boshqa ishga o’tkazish muddatining chegarasi, mehnatga to’lanadigan 
haqning  aniq  miqdorlari,  shuningdek,  ishlab  chiqarish  zaruriyati  deb 
hisoblanadigan  holatlar  jamoa  shartnomasida  ko’rsatiladi,  agar  u 
tuzilmagan bo’lsa, — ish beruvchi tomonidan xodimlarning vakillik organi 
bilan kelishib belgilanadi.

Doimiy  boshqa  ishga  o’tkazish  ish  beruvchining  buyrug’i  bilan 
rasmiylashtiriladi. Boshqa doimiy ishga o’tkazish haqida buyruq chiqarish 
uchun xodim bilan tuzilgan mehnat shartnomasiga kiritilgan o’zgarishlar 
asos bo’ladi.

Doimiy  boshqa  ishga  o’tkazish  haqidagi  buyruq  mehnat 
shartnomasiga kiritilgan o’zgarishlarning mazmuniga to’la muvofiqholda 
chiqariladi va xodimga ma’lum qilinib, tilxat olinadi.

Vaqtincha boshqa ishga o’tkazish uning muddati  ko’rsatilgan holda 
buyruq bilan rasmiylashtiriladi.

Mehnat  shartnomasi  taraflarining  kelishuviga  binoan  hamda 
xodimning  tashabbusi  bilan  vaqtincha  boshqa  ishga  o’tkazish  haqida 
buyruq chiqarish uchun uning arizasi, homilador ayollarni va ikki yoshga 
to’lmagan bolasi  bor  ayollarni  vaqtincha boshqa ishga o’tkazish haqida 
buyruq  chiqarish  uchun  esa,  -  ularning  arizasi  va  tibbiy  xulosa  asos 
bo’ladi.

Xodimni  ish  beruvchining  tashabbusi  bilan  vaqtincha  boshqa  ishga 
o’tkazish haqida buyruq chiqarish uchun ishlab chiqarish zaruriyati yoki 
ishda bekor turib qolish vaqtining mavjudligi asos bo’ladi.
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Vaqtincha  boshqa  ishga  o’tkazishlar  mehnat  shartnomasida  aks 
eggirilmaydi.

Mehnat shartlarini o’zgartirish, shuningdek, ish joyini o’zgartirish ish 
beruvchining  buyrug’i  bilan  rasmiylashtiriladi.  Mehnat  shartnomasida 
nazarda tutilgan mehnat  shartlarini  o’zgartirish haqida buyruq chiqarish 
uchun xodim bilan tuzilgan mehnat shartnomasiga kiritilgan o’zgartishlar 
asos bo’ladi.

Mehnat  shartnomasida  muayyan  ish  joyi  aniq  ko’rsatib  qo’yilgan 
hollarda, ish joyini o’zgartirish haqida buyruq chiqarish uchun xodim bilan 
tuzilgan mehat shartnomasiga kiritilgan o’zgartishlar asos bo’ladi.

Mehnat  shartnomasi  quyidagi  sabablarga  ko’ra  bekor  qilinishi 
mumkin:

1) taraflarning  kelishuviga  ko’ra.  Ushbu  asosga  binoan  mehnat 
shartnomasining barcha turlari istalgan vaqtda bekor qilinishi mumkin;

2) taraflardan birining tashabbusi bilan;
3) muddatning tugashi bilan;
4) taraflar ixtiyoriga bog’liq bo’lmagan holatlarga ko’ra;
5) mehnat shartnomasida nazarda tutilgan asoslarga ko’ra.
Mehnatga oid munosabatlarni bekor qilish to’g’risidagi shart mehnat 

shartnomasida  bu  shartnoma  ish  beruvchi  tomonidan  korxona  rahbari, 
uning  o’rinbosarlari,  bosh  hisobchi  bilan,  korxonada  bosh  hisobchi 
lavozimi  bo’lmagan  taqdirda  esa,  bosh  hisobchi  vazifasini  bajaruvchi 
xodim bilan  tuzilganda,  shuningdek,  qonunda  yo’l  qo’yiladigan  boshqa 
hollarda ham nazarda tutilishi mumkin;

6) yangi muddatga saylanmaganligi (tanlov bo’yicha o’tmaganligi) 
yoxud saylanishda (tanlovda) qatnashishni rad etganligi munosabati bilan.

Korxona  mulkdori  almashganda,  xuddi  shuningdek,  korxona  qayta 
tashkil etilgan (qo’shib yuborilgan, birlashtirilgan, bo’lib yuborilgan, qayta 
tuzilgan,  ajratilgan)da  mehnat  munosabatlari  xodimning  roziligi  bilan 
davom etaveradi.

Yangi  mulqdor  korxonaning  rahbari  uning  o’rinbosarlari,  bosh 
buxgalter  bilan,  korxonada bosh buxgalter  lavozimi  bo’lmagan  taqdirda 
esa,  bosh  buxgalter  vazifasini  bajaruvchi  xodim  bilan  tuzilgan  mehnat 
shartnomasini  bekor  qilishga  haqlidir.  Korxonaning  boshqa  xodimlari 
bilan  esa,  mehnat  shartnomasi  qonun  hujjatlariga  muvofiqholda  bekor 
qilinishi mumkin.

Korxonaning  bir  organ  bo’ysunuvidan  boshqa  organ  bo’ysunuviga 
o’tkazilishi mehnat shartnomasining amal qilishini to’xtatmaydi.

Xodim  nomuayyan  muddatga  tuzilgan  mehnat  shartnomasini  ham, 
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muddati tugagunga qadar muddatli mehnat shartnomasini ham ikki hafta 
oldin ish beruvchini yozma ravishda ogohlantirib, bekor qilishga haqlidir. 
Ogohlantirish muddati  tugagandan so’ng xodim ishni to’xtatishga hakli, 
ish beruvchi esa, xodimga mehnat daftarchasini berishi va u bilan hisob-
kitob qilishi shart. Xodim bilan ish beruvchi o’rtasidagi kelishuvga binoan 
mehnat shartnomasi ogohlantirish muddati tugamasdan oldin ham bekor 
qilinishi mumkin.

Agar  ogohlantirish  muddati  tugagandan  keyin  xodim bilan  mehnat 
shartnomasi bekor qilinmagan va mehnat munosabatlari davom etayotgan 
bo’lsa,  xodimning  tashabbusi  bilan  mehnat  shartnomasini  bekor  qilish 
haqidagi ariza o’z kuchini yo’qotadi. Bunday holda mehnat shartnomasini 
shu arizaga muvofiq bekor qilishga yo’l qo’yilmaydi.

Mehnat  shartnomasini  xodimnin  gtashabbusi  bilan  bekor  qilish 
haqidagi  ariza  u  o’z  ishini  davom ettirishining  imkoni  yo’qligi  (o’quv 
yurtiga  qabul  qilinganligi,  nafaqaga  chiqqanligi,  saylab  qo’yiladigan 
lavozimga  saylanganligi  va  boshqa  hollar)  bilan  bog’liq  bo’lsa,  ish 
beruvchi  mehnat  shartnomasini  xodim  iltimos  qilgan  muddatda  bekor 
qilishi kerak.

Ish  beruvchi  mehnat  shartnomasini  (muayyan  muddatga  tuzilganni 
ham, muddatlining muddati tugagunga qadar ham) bekor qilishini asoslab 
berishi shart.Bunga quyidagilardan biri asos bo’lishi mumkin:

1) texnologiyadagi,  ishlab  chiqarish  va  mehnatni  tashkil  etishdagi
o’zgarishlar,  xodimlar  soni  (shtati)  yoki  ish  xususiyatining  o’zgarishiga 
olib  kelgan  ishlar  hajmining  qisqarganligi  yoxud  korxonaning 
tugatilganligi (ish beruvchi bu haqda xodimni yozma ravishda kamida ikki 
hafta oldin ogohlantirishi kerak);

2) xodimning  malakasi  etarli  bo’lmaganligi  yoki  sog’ligi  holatiga 
ko’ra bajarayotgan ishiga noloyiq bo’lib qolishi (yozma ravishda xodim 
kamida  ikki  xafta  oldin  ogohlantiriladi.  Bu  ikki  holda  ogohlantirishlar 
uning  muddatiga  to’g’ri  keladigan  pullik  kompensatsiya  bilan  ham 
almashtirilishi mumkin);

3) xodimning  o’z  mehnat  vazifalarini  muntazam  ravishda 
buzganligi. Avval mehnat vazifalarini buzganligi uchun xodim intizomiy 
yoki  moddiy  javobgarlikka  tortilgan  yoxud  unga  nisbatan  mehnat 
to’g’risidagi  qonunlar  va  boshqa  normativ  hujjatlarda  nazarda  tutilgan 
ta’sir  choralari  qo’llanilgan  kundan  e’tiboran  bir  yil  mobaynida  xodim 
tomonidan takroran intizomga xilof nojo’ya harakat sodir qilinishi mehnat 
vazifalarini muntazam ravishda buzish hisoblanadi;

4) xodimning  o’z  mehnat  vazifalarini  bir  marta  qo’pol  ravishda 
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buzganligi.
Xodim bilan tuzilgan mehnat shartnomasini bekor qilishga olib kelishi 

mumkin  bo’lgan  mehnat  vazifalarini  bir  marta  qo’pol  ravishda 
buzishlarning ro’yxati:

- ichki mehnat tartibi qoidalari;
- korxona mulkdori bilan korxona rahbari o’rtasida tuzilgan mehnat 

shartnomasi;
- ayrim  toifadagi  xodimlarga  nisbatan  qo’llaniladigan  choralar 

intizom haqidagi nizomlar bilan belgilanadi.
Xodimning o’z mehnat vazifalarini buzishi qo’pol tusga egaligi yoki 

ega emasligi  har  bir  muayyan holda sodir  qilingan nojo’ya harakatning 
og’ir-engilligiga  hamda  bunday  buzish  tufayli  kelib  chiqqan  yoki  kelib 
chiqishi mumkin bo’lgan oqibatlarga qarab hal etiladi;

5) o’rindoshlik  asosida  ishlamaydigan  boshqa  xodimning  ishga 
qabul  qilinishi  munosabati  bilan,  shuningdek,  mehnat  shartlariga  ko’ra 
o’rindoshlik  ishi  cheklanishi  sababli  o’rindoshlar  bilan  mehnat 
shartnomasining bekor qilinganligi;

6) korxona  rahbari,  uning  o’rinbosarlari,  bosh  hisobchi  bilan, 
korxonada bosh hisobchi lavozimi bo’lmagan taqdirda esa bosh hisobchi 
vazifasini  bajaruvchi  xodim  bilan  tuzilgan  mehnat  shartnomasi 
mulkdorning almashishi sababli bekor qilinganligi (yangi mulkdor ularni 
ikki  oy  oldin  yozma  ravishda  ogohlantirishi  yoki  shunga  mutanosib 
kompensatsiya  to’lashi  kerak).  Mazkur  asos  bo’yicha  mehnat 
shartnomasini  korxona  mulk  qilib  olingan  kundan  boshlab  uch  oy 
mobaynida bekor qilishga yo’l qo’yiladi. Xodimning vaqtincha mehnatga 
qobiliyatsizlik  davri,  mehnat  to’g’risidagi  qonunlar  hamda  boshqa 
normativ  hujjatlarda  nazarda  tutilgan  ta’tillarda  bo’lgan  vaqti,  uzrli 
sabablarga  ko’ra  ishda  bo’lmagan  boshqa  davrlari  bu  muddatga 
kiritilmaydi.

Xodim  vaqtincha  mehnatga  qobiliyatsizlik  davrida  hamda  mehnat 
to’g’risidagi  qonunlar  va  boshqa  normativ  hujjatlarda  nazarda  tutilgan 
ta’tillarda  bo’lgan  davrida  mehnat  shartnomasini  ish  beruvchining 
tashabbusi bilan bekor qilishga yo’l qo’yilmaydi. Faqat korxona butunlay 
tugatilgan hollargina bundan mustasno hisoblanadi.

Jamoa kelishuvi yoki jamoa shartnomasida mehnat shartnomasini ish 
beruvchining  tashabbusi  bilan  bekor  qilish  uchun  kasaba  uyushmasi 
qo’mitasi  yoki  xodimlar  boshqa  vakillik  organining  oldindan  roziligini 
olish  nazarda  tutilgan bo’lsa,  shartnomani  bunday rozilikni  olmay turib 
bekor qilishga yo’l qo’yilmaydi.
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Kasaba  uyushmasi  qo’mitasi  yoki  xodimlarning  boshqa  vakillik 
organi  xodim bilan  mehnat  shartnomasini  bekor  qilishga  rozilik  berish 
masalasi  bo’yicha  qabul  qilgan  qarori  haqida  ish  beruvchiga  yozma 
ravishda xabar berishi kerak, bunday xabar mehnat shartnomasini bekor 
qilish huquqiga ega bo’lgan mansabdor shaxsning yozma taqdimnomasi 
olingan kundan boshlab o’n kunlik muddat ichida ma’lum qilinadi.

Ish  beruvchi  kasaba  uyushmasi  qo’mitasi  yoki  xodimlar  boshqa 
vakillik  organining  xodim  bilan  mehnat  shartnomasini  bekor  qilishga 
rozilik berish to’g’risidagi qarori qabul qilingan kundan boshlab bir oydan 
kechiktirmay, mehnat shartnomasini bekor qilishga haqlidir.

Mehnat  intizomini  buzganligi  uchun  mehnat  shartnomasini  ish 
beruvchi  tomonidan bekor qilishga intizomiy jazolarni  qo’llanish uchun 
belgilangan muddatlar o’tib ketgandan keyin yo’l quyilmaydi.

Ish beruvchi xodimlarni ommaviy ravishda ishdan ozod etish ehtimoli 
to’g’risida  o’z  vaqtida,  lekin  kamida  ikki  oy  oldin  tegishli  kasaba 
uyushmasi  organi  yoki  xodimlarning  boshqa  vakillik  organiga  axborot 
taqdim etadi va ishdan ozod etish oqibatlarini engillashtirishga qaratilgan 
maslahatli ishlarni amalga oshiradi. Ish beruvchi, shuningdek kamida ikki 
oy oldin har bir xodimning kasbi, mutaxassisligi, malakasi va mehnat haqi 
miqdorini  ko’rsatgan  holda,  bo’lajak  ishdan  ozod  qilish  to’g’risidagi 
ma’lumotlarni  Bandlikka  ko’maklashish  markaziga  ham ma’lum qilishi 
shart.

Texnologiyadagi,  ishlab  chiqarish  va  mehnatni  tashkil  etishdagi 
o’zgarishlar,  xodimlar  soni  (shtati)  yoki  ish  xususiyatining  o’zgarishiga 
olib  kelgan  ishlar  hajmining  qisqarishi  munosabati  bilan  mehnat 
shartnomasi  bekor  qilinganda  ishda  qoldirish  uchun  imtiyozli  huquq 
malakasi va mehnat unumdorligi yuqoriroq bo’lgan xodimlarga beriladi.

Malakasi  va  mehnat  unumdorligi  bir  xil  bo’lgan  taqdirda 
quyidagilarga afzallik beriladi:

1) qaramog’ida ikki yoki undan ortiqkishi bo’lgan xodimlarga;
2) oilasida uch kishidan ortiq mustaqil ish haqi oluvchi bo’lmagan 

shaxslarga;
3) mazkur korxonada ko’p yillik ish stajiga ega bo’lgan xodimlarga;
4) ishlab chiqarishdan ajralmagan holda oliy va o’rta maxsus o’quv 

yurtlarida  tegishli  mutaxassislik  bo’yicha  malakasini  oshirayotgan 
xodimlarga  va  ishlab  chiqarishdan  ajralgan  holda  oliy  va  o’rta  maxsus 
o’quv  yurtlarini,  hunar-texnika  bilim  yurtlarini  tamomlagan  shaxslarga 
o’qishni  tugatgandan so’ng mutaxassisligi  bo’yicha ishlayotgan taqdirda 
ikki yil mobaynida;
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5) mazkur  korxonada  mehnatda  nogiron  bo’lib  qolgan  yoki  kasb 
kasalligini orttirgan shaxslarga;

6) urush nogironlari, urush qatnashchilari va ularga tenglashtirilgan 
shaxslarga;

7) atom ob’ektlaridagi falokatlar oqibatida kelib chiqqan, oshirilgan 
radiatsiya  nurlanishi  bilan  bog’liq  nurlanish  kasalligi  va  boshqa 
kasalliklarga  yo’liqqan  yoki  shunday  kasalliklarni  boshidan  kechirgan 
shaxslarga; nogironligi atom ob’ektlaridagi

falokatlar  munosabati  bilan  boshlanganligi  aniklangan nogironlarga; 
ana  shunday  falokatlar  va  halokatlar  oqibatlarini  bartaraf  etish  ishlari 
qatnashchilariga,  shuningdek,  mazkur  zonalardan  evakuatsiya  qilingan 
yoki  ko’chirilgan  shaxslarga  hamda  ularga  tenglashtirilgan  boshqa 
shaxslarga.

Jamoa shartnomasida xodimlarni ishda qoldirishda afzallik beriladigan 
boshqa holatlar ham nazarda tutilishi mumkin.

Muddatli mehnat shartnomasida uni muddatidan oldin bekor qilganlik 
uchun taraflarning jarima to’lashi haqidagi o’zaro majburiyatlari nazarda 
tutilishi  mumkin.  Bunga  ko’ra,  agar  mehnatga  oid  munosabatlar 
xodimning aybli xatti-harakatlari bilan bog’liq bo’lmagan asoslar bo’yicha 
ish  beruvchining  tashabbusi  bilan  bekor  qilingan  bo’lsa,  ish  beruvchi 
xodimga  jarima  to’laydi.  Agar  mehnatga  oid  munosabatlar,  xodimning 
tashabbusi  bilan,  xodimning  aybli  xatti-harakatlari  bilan  bog’liq  asoslar 
bo’yicha bekor qilingan bo’lsa, xodim ish beruvchiga jarima to’laydi. Agar 
mehnat  shartnomasida  jarimaning  miqdori  belgilab  qo’yilmagan  bo’lsa, 
taraflar uni to’lashdan ozod etiladilar.

Jarimaning miqdori ish beruvchi tomonidan xodimning manfaatlarini 
ko’zlab qilingan xarajatlarga, xodim ishlagan davr va boshqa holatlarga 
bog’liqtarzda tafovut qilishi mumkin.

Xodim  to’laydigan  jarima  miqdori  ish  beruvchi  to’laydigan  jarima 
mikdoridan oshib ketishi mumkin emas.

Mehnat shartnomalari quyidagicha bekor qilinadi:
— muddatli mehnat shartnomasi muddati tugashi bilan;
— agar muddat tugagandan keyin ham mehnatga oid munosabatlar 

davom etaversa va taraflardan birortasi  bir  hafta davomida uning bekor 
qilinishini  talab  qilmagan  bo’lsa,  shartnoma  nomuayyan  muddatga 
uzaytirilgan deb hisoblanadi;

—  ish  joyi  (lavozimi)  saqlanishi  lozim  bo’lgan  xodimning  ishda 
bo’lmagan  vaqtiga  mo’ljallab  tuzilgan  mehnat  shartnomasi  shu  xodim 
ishga qaytgan kundan e’tiboran bekor qilinadi.
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Mehnat  shartnomasining  taraflar  ixtiyoriga  bog’liq  bo’lmagan 
holatlar bo’yicha bekor qilinishi.

U quyidagi hollarda bekor qilinadi:
1) xodim harbiy yoki muqobil xizmatga chaqirilgan taqdirda;
2) shu ishni ilgari bajarib kelgan xodim ishga tiklangan taqdirda;
3) xodimni  jazoga mahkum etgan sudning hukmi qonuniy kuchga 

kirgan  taqdirda,  basharti  buning  natijasida  xodim avvalgi  ishini  davom 
ettirish imkoniyatidan mahrum etilgan bo’lsa, shuningdek, xodim sudning 
qaroriga  binoan  ixtisoslashtirilgan  davolash-profilaktika  muassasasiga 
yo’llangan taqdirda;

4) ishga  qabul  qilish  yuzasidan  belgilangan  qoidalar  buzilganligi 
munosabati  bilan,  agar yo’l  qo’yilgan qoidabuzarlikni  bartaraf etishning 
imkoni bo’lmasa va u ishni davom ettirishga to’sqinlik qilsa;

5) xodimning vafoti munosabati bilan;
6) qonunda nazarda tutilgan boshqa hollarda.
Mehnat  shartnomasini  bekor qilish ishga qabul qilish huquqiga ega 

bo’lgan  shaxslar  tomonidan  amalga  oshiriladi  va  buyruq  bilan 
rasmiylashtiriladi.

Oxirgi  ish  kuni  mehnat  shartnomasi  bekor  qilingan  kun  deb 
hisoblanadi.

Mehnat  shartnomasi  g’ayriqonuniy  ravishda  bekor  qilingan  yoki 
xodim g’ayriqonuniy  ravishda  boshqa  ishga  o’tkazilgan  hollarda,  u  ish 
beruvchining  o’zi,  sud  yoki  boshqa  vakolatli  organ  tomonidan  avvalgi 
ishiga tiklanishi lozim.

Nizoni  ko’rish  vaqtida,  ish beruvchiga mehnat  shartnomasini  bekor 
qilish yoki xodimni boshqa ishga o’tkazishning asosliligini isbotlab berish 
mas’uliyati yuklatiladi.

Agar  jamoa  kelishuvi  yoki  jamoa  shartnomasida  mehnat 
shartnomasini  ish  beruvchining  tashabbusi  bilan  bekor  qilishni  kasaba 
uyushmasi  qo’mitasi  yoki  xodimlarning  boshqa  vakillik  organi  bilan 
oldindan  kelishib  olish  nazarda  tutilgan  bo’lsa,  sud  kasaba  uyushmasi 
qo’mitasi  yoki  xodimlar  boshqa  vakillik  organining  oldindan  roziligi 
olingan-olinmaganligini aniqlaydi.

Ishga tiklanganda ish beruvchiga xodimga etkazilgan zararni qoplash 
majburiyati yuklatiladi.  Zararni qoplash:

— majburiy progul vaqti uchun haqto’lash shartligidan;
— mehnat shartnomasi bekor qilinganligi yoki xodim boshqa ishga 

o’tkazilganligi ustidan shikoyat qilish bilan bog’liqqo’shimcha xarajatlar 
(mutaxassislardan maslahat olish, ish yuritish uchun ketgan xarajatlar va 
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boshqalar) uchun kompensatsiya to’lashdan;
— ma’naviy  zarar  uchun  kompensatsiya  to’lashdan  iboratdir. 

Ma’naviy  zarar  uchun  to’lanadigan  kompensatsiyaning  miqdori,  ish 
beruvchining xatti-harakatiga berilgan bahoni hisobga olib, sud tomonidan 
belgilanadi,  lekin bu mikdor xodimning oylik  ish haqidan kam bo’lishi 
mumkin emas.

Xodimning iltimosiga ko’ra sud ishga tiklash o’rniga uning foydasiga 
kamida  uch  oylik  ish  haqi  miqdorida  qo’shimcha  haq  undirib  berishi 
mumkin.

Mehnat  shartnomasini  g’ayriqonuniy  ravishda  bekor  qilishda  yoki 
xodimni g’ayriqonuniy ravishda boshqa ishga o’tkazishda aybdor bo’lgan 
mansabdor shaxs zimmasiga xodimga ish haqi to’lanishi munosabati bilan 
ish beruvchiga etkazilgan zarar o’rnini qoplash majburiyati yuklanadi.

Bunday  majburiyatni  yuklash  uchun  mehnat  shartnomasini  bekor 
qilish  yoki  boshqa  ishga  o’tkazish  qonunni  ochiq-oydin  buzgan  holda 
amalga oshirilganligi yoki mansabdor shaxs sudning xodimni ishga tiklash 
to’g’risidagi qarori ijrosini kechiktirishi asos hisoblanadi.

Etkaziladigan zarar o’rnini  qoplash uchun to’lanadigan haq miqdori 
amaldagi  qonunchilikka  muvofiq  mansabdor  shaxsning  uch  oylik 
maoshidan oshib ketmasligi kerak.

Qisqacha xulosalar

Bozor munosabatlari davrida jamoa shartnomalarining ahamiyati ortib 
boradi.  Ijtimoiy  sheriklik  va  uning  tamoyillari,  ijtimoiy  sheriklikning 
sub’ektlari hamda ob’ekti yoritib berilgan.

Mehnat munosabatlari barcha taraflar manfaatlarini hisobga oladigan 
ahdlashuvlarga asoslangan bo’lishi talab etiladi.

O’zbekiston  Respublikasining  Mehnat  Kodeksida  jamoa 
shartnomalari  va  kelishuvlari  tuzishning  asosiy  tamoyillari  ko’rsatib 
berilgan.

Mehnat shartnomasining mazmuni taraflar kelishuvi asosida, mehnat 
to’g’risidagi qonunlar va boshqa me’yoriy hujjatlarga rioya etilgan holda 
belgilanadi. Bundan tashqari, mehnat shartnomasi qaysi sabablarga ko’ra 
bekor qilinishi keng yoritilgan.

Ishga  tiklanganda  ish  beruvchi  xodimga  etkazilgan  zararni  qoplash 
yo’llari ko’rsatib berilgan.

Nazorat va muhokama uchun savollar
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1. Jamoa shartnomalari tuzish tartibini tushuntiring.
2.  Jamoa kelishuvlarini tuzish tartibini tushuntiring.
3.  Ijtimoiy sheriklikning asosiy tamoyillarini aytib bering.
4.  Ijtimoiy sheriklik ob’ekt va sub’ektlarini tushuntirib bering.
5.  Tarmoq va hududiy kelishuv nima?
6.  Jamoa shartnomasi funktsiyalarini aytib bering.
7.  Qaysi holatlarda mehnat shartnomalari bekor qilinadi?
8.  Mehnat shartnomasi qaysi sabablarga ko’ra bekor qilinadi?
9.  Zararni qoplash yo’llarini sanab o’ting.
10. Xodim va ish beruvchilarning  majburiyatlarini aytib bering.
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13 – BOB. PERSONALNI BOSHQARISH XIZMATIDA ISH 
YURITISH

VA AXBOROT TEXNOLOGIYALARI

13.1. Personalni  boshqarish  xizmatida  ish yuritish

Personalni  boshqarish  samaradorligi  bu  —  tizimda  hujjatlarni 
rasmiylashtirish, ular bilan ishlash, mazkur xizmatda ish yuritishni oqilona 
tashkil etishga ham ko’p jihatdan bog’likdir.

Har  bir  korxona  va  tashkilotning  personalni  boshqarish  xizmati 
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xodimlaridan amaldagi qonunchilik me’yorlarini chuqur bilishlari, ularga 
qat’iy amal qilishlari talab qilinadi. Bugungi kunda korxona va tashkilotlar 
faoliyati  turli  sohalarini  muvofiq-lashtirishga  qaratilgan  huquqiy 
me’yorlarning eng asosiylari qatorida quyidagilarni keltirish mumkin:

— O’zbekiston Respublikasining Konstitutsiyasi;
— O’zbekiston Respublikasi qonunlari;
— O’zbekiston  Respublikasi  Prezidenti  farmonlari,  farmoyishlari, 

qarorlari;
— O’zbekiston  Respublikasi  Vazirlar  Mahkamasi  qarorlari  va 

farmoyishlari;
— vazirlik va idoralarning me’yoriy hujjatlari.

Korxona  va  tashkilotlarning  personalni  boshqarish  xizmatlari  o’z 
faoliyatida, ayniqsa ish yuritishda O’zbekiston Respublikasining quyidagi 
qonunlariga qat’iy amal qilishlari talab qilinadi:

— Davlat tili to’g’risida;
— Standartlashtirish  to’g’risida;
— Arxivlar to’g’risida;
— Elektron imzo to’g’risida.
Personalni  boshqarish  xizmatida  ish  yuritishni  to’g’ri  tashkil  etish 

ayniqsa muhimdir.
Ish yuritish atamasi ilmiy muomalaga vama’muriy amaliyotga XVIII 

asrning ikkinchi yarmidan kirib kelgan bo’lib, qaror qabul qilish yoki „ish 
yuritish”  bilan  bog’liqfaoliyatni  anglatadi.  Hozirgi  vaqtda  ish  yuritish 
korxona,  tashkilot,  muassasa  ma’muriy  boshqaruv faoliyatining  tarkibiy 
qismi hisoblanib,  hujjatlashtirish hamda rasmiy hujjatlar  bilan ishlashni, 
hujjat-axborot bazasini tashkil etishni anglatadi.

XX  asr  oxiriga  kelib,  ilmiy  adabiyotda  “ish  yuritish”  tushun-
chasining  sinonimi  sifatida  “boshqaruvni  hujjatlar  bilan  ta’minlash” 
atamasi qo’llanila boshlandi.

Boshqaruvni hujjatlar bilan ta’minlash — ish yuritishning hozirgi 
davridagi  axborot-texnologik  xususiyatini  ko’rsatuvchi  hujjatlarni 
yaratish,  ular  bilan  ishlash,  saqlashdan  iborat  texnologik  jarayon 
hisoblanadi.  Boshqaruvni  hujjat  bilan  ta’minlashning  asosiy  tamoyillari 
O’zbekiston Respublikasi Fuqarolik kodeksi, Mehnat kodeksi, korxonalar 
to’g’risidagi  qonunda,  shuningdek,  amaldagi   qonunchilik  hujjatlarida 
huquqiy jihatdan asoslab berilgan.

Boshqaruvni  hujjat  bilan  ta’minlashning eng muhim tarkibiy  qismi 
hujjatlashtirish  hisoblanib,  u  boshqaruv  faoliyati  uchun  zarur  bo’lgan 
axborotlarni  belgilab  qo’yilgan  talablar  va  me’yorlar  asosida 
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rasmiylashtirishni anglatadi.
Hujjatlashtirish jarayoni davomida huquqiy kuchgaega bo’lgan hujjat 

(lotincha “documentum” — “shahodat”, “isbot”) so’zidan yuzaga keladi. 
Boshqaruvga  yuklatilgan  funktsiyalar  ifodasini  ta’minlashning  vositasi 
bo’lgan  hujjatda  boshqaruv  faoliyatining  barcha  shakl  va  usullari  o’z 
ifodasini  topadi.  Hujjatni  rasmiylashtirishda  uning huquqiy  kuchga  ega 
bo’lishini  ta’minlovchi  majburiy  axborot  elementi  rekvizitdir.  Hujjat 
rekvizitlari odatdadavlat standartlari bilan aniq belgilab qo’yiladi.

Hujjatning  hukuqiy  kuchi  rasmiy  hujjat  xususiyati  hisoblanib,  u 
amaldagi  qonunchilik,  mazkur  hujjatni  chiqargan organ vakolati  hamda 
hujjatning belgilangan tartibda rasmiylash-tirilishi orqali ta’minlanadi.

Ish  yuritishning  yana  bir  muhim  tarkibiy  qismi  hujjatlar  bilan 
ishlashni  tashkil  etish,  ya’ni  hujjat  aylanishini,  uni  saqlash  va 
boshqaruvning  joriy  faoliyatida  hujjatlardan  foydalanish  tizimini 
yaratishdir.

Korxona,  tashkilot,  muassasada  hujjat  aylanmasi  deb  hujjatlar 
yaratilgandan yoki kelib tushgandan boshlab bu hujjatlarda ko’zda tutilgan 
topshiriqlar  ijrosi  ta’minlangunga  qadar  harakat  bilan  bog’liqjarayon 
tushuniladi.

Hujjatlarni  saqlash  tizimiga  qoida  bo’yicha  hujjatlarni  saqlash, 
izlash, korxona, tashkilot joriy faoliyatida ulardan foydalanishga qaratilgan 
hisobga olish va tartibga solish vositalari majmuasi kiradi.

Personalni  boshqarish  tizimining  ish  yuritish  asosiy  funktsiyalariga 
quyidagilar kiradi:

— kadrlar masalalari bo’yicha hujjatlarni rasmiylashtirish;
— kelib tushayotgan va etkazib berilayotgan hujjatlar bilan ish olib 

borish;
— hujjatlarni  ijrochilarga  belgilangan  muddatda etkazib  berilishini 

ta’minlash;
— personal bo’yicha shaxsiy hujjatlarni ro’yxatga va hisobga olish, 

saklash;
— mazkur korxona yoki tashkilot uchun belgilab qo’yilgan tartibda 

xodimlar shaxsiy ishlarini shakllantirish;
— personalga  oid  hujjatlar  ijrosini  nazorat  qilish.

Korxona  va  tashkilotda    hujjatlar  aylanmasiga  qarab,  ish  yuritishni 
markazlashtirilgan  (alohida  bo’linma  —  kanselyariya,  umumiy  bo’lim, 
kotibiyatda)  yoki  markazlashtirilmagan  (tarkibiy  bo’linmalar  yoki 
xizmatlarda) holda yo’lga qo’yish mumkin. Amaliyotda ko’pincha bu ikki 
shakldan ham (boshqaruvni hujjat bilan ta’minlash bo’yicha eng muhim 
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hujjatlar  bilan  alohida  bo’linmada  markazlashtirilgan  holda,  boshqa 
hujjatlar  bilan  esa  tarkibiy  bo’linma  va  xizmatlarda)  aralash  holda 
foydalaniladi.  Personalni  boshqarishda  hujjatlashtirishning  quyidagi 
tizimlari mavjuddir.

1. Tashkiliy-farmoyish  tizimi.  Bu  tizim  tarkibida  quyidagilar 
mavjuddir:

— tashkiliy hujjatlar (nizom, qoidalar, yo’riqnomalar);
— farmoyish hujjatlari (qaror, buyruq, farmoyish);
— ma’lumot-axborot  hujjatlari  (holatlar,  xizmat  yozishmalari, 

tushuntirish xati, ma’lumotlar, arizalar, taqdimnomalar, bayonnomalar va 
hokazolar);

— personal bo’yicha hujjatlar (xodimlar bo’yicha buyruqlar, mehnat 
shartnomasi,  shaxsiy  varaqa,  mehnat  daftarchasi.  Anketa,  tarjimai  hol, 
tavsiyanoma, pensiya hujjatlari bo’yicha hujjatlar).

— fuqarolar murojaatlari bo’yicha hujjatlar.
2. Reja  hujjatlari  (kadrlar  masalalari  bo’yicha  reja  topshiriqlari 

yoki  mutaxassislarga  buyurtmalar,  xodimlar  soni,  ular  mehnatiga  haq 
to’lash, kadrlarni qayta tayyorlash va malaka oshirish bo’yicha rejalar).

3. Hisobot-statistika hujjatlari  (xodimlar  soni,  ish  vaqti  balansi, 
ish  haqi,  mehnat  unumdorligi,  ishdan bo’shatish  va  hokazolar  bo’yicha 
statistika hisobotlari).

4. Ijtimoiy  ta’minot  bo’yicha  hujjatlar  (nafaqalar,  imtiyozlar, 
ijtimoiy sug’urta va hokazolarga oid hujjatlar).

Personalni  boshqarish xizmatining har bir bo’linmasi hujjatlarni o’z 
funktsiyalariga  asosan  yaratadi,  rasmiylashtiradi  va  ijrosini  ta’minlaydi. 
Bu  hujjatlarning  aksariyati  korxona  yoki  tashkilot  ichkarisida 
foydalanishga  mo’ljallanganligi  sababli  ular  bilan  ishlash  tartibi  ichki 
nizomlar, qoidalar va yo’riqnomalarda belgilab qo’yiladi.

Personal  bilan  ishlash  xizmatining  tashkiliy-kadrlar  hujjatlari 
mavjud bo’lib, ular korxona va tashkilot tarkibi, shtatlar jadvali, personal 
to’g’risidagi  nizom,  xizmat  yo’riqnomasi,  ichki  ish  tartibi  qoidalaridan 
iboratdir.

Korxona  va  tashkilot  tarkibi  alohida  hujjat  shaklida 
rasmiylashtirilib, unda barcha tarkibiy bo’linmalar, lavozimlar nomlanishi 
va har bir lavozim bo’yicha shtat birliklari mikdori ko’rsatiladi.

Shtatga muvofiq shtatlar jadvali ishlab chikariladi. Shtatlar jadvalida 
personal  lavozimlari  va  miqdori,  ish  haqi  fondi  qayd  etilgan  bo’ladi. 
Shtatlar  jadvali  korxona  yoki  tashkilot  blankida  rasmiylashtirilib,  unda 
quyidagi  rekvizitlar:  korxona  yoki  tashkilotning  nomlanishi,  hujjatning 

535



nomlanishi,  u  rasmiylashtirilgan  sana,  tartib  raqami,  manzil  ko’rsatiladi 
hamda  rahbar  imzosi  va  muhr  bo’ladi.  Shtatlar  jadvali  jadval  tarzida 
bo’lib,  unda  korxona  yoki  tashkilot  tarkibiy  bo’linmalari,  xizmatlari, 
lavozimlar, shtat birliklari miqdori, O’zbekiston Respublikasi Yagona tarif 
setkasiga muvofiq mehnatga haq to’lash razryadlari, tarif koeffitsientlari, 
ustamalar va qo’shimcha to’lovlar, ish haqi yillikfondi ko’rsatiladi.

Shtatlar jadvali  korxona yoki tashkilot  tomonidan mustakil  ravishda 
tuziladi va belgilangan tartibda rasmiylashtiriladi.

Personal to’g’risidagi nizomda  korxona yoki tashkilotdagi mehnat 
va  kadrlar  munosabatlari,  xodimlar  mehnat  sharoitlari  shartlari  qayd 
etiladi. Mazkur nizom mehnat jamoasi faoliyatini tashkil etishning asosiy 
masalalari:  xodimlar  mehnatiga  haq  to’lash,  ta’tillar  berish,  xizmat 
safarlari, yangi ish joyiga o’tkazish, ishdan bo’shatish, rag’batlantirish va 
intizomiy  jazo  berish  tartibi,  xodimlar  hamda  rahbariyatning  huquq  va 
majburiyatlari,  personalni  boshqarishga  oid  boshqa  masalalarni  qamrab 
oladi.

Personal  to’g’risidagi  nizom  korxona  yoki  tashkilot  rahbariyati 
tomonidan tasdikdanadi va zarurat bo’lsa, mehnat jamoasi vakillari bilan 
kelishiladi.

Xizmat  yo’riqnomasi  xodimning  tashkiliy-huquqiy  maqomi,  uning 
funktsiyalari,  huquq  va  majburiyatlari,  mas’uliyatini  belgilab  qo’yish 
hamda  uning  samarali  faoliyat  ko’rsatishi  uchun  zarur  sharoitlarini 
ta’minlashga  yo’naltirilgan,  korxona va  tashkilot  tomonidan  chiqarilgan 
me’yoriy-  huquqiy  hujjatdir.  Xodim  bilan  mehnat  shartnomasi  mazkur 
xizmat yo’riqnomasi asosida tuziladi.

Xizmat  yo’riqnomasida  odatda  umumiy  qoidalar,  xodimning 
vazifalari, funktsiyalari, vakolatlari, mas’uliyati va boshqa qator huquq va 
majburiyatlar  qayd  etiladi.  Unga  shuningdek,  mansabdor  shaxslar 
o’rtasidagi mehnat munosabatlarini muvofiqlashtiruvchi hisobotlar, rejalar, 
ma’lumotlar,  boshqa  hujjatlarni  taqdim  etish  tartibi,  muddatlari 
ko’rsatiladigan moddalar ham qo’shilishi mumkin.

Korxona yoki tashkilot tarkibiy bo’linmasining rahbari yangi xodim 
ishga qabul qilingandan so’ng uni xizmat yo’riq-nomasi bilan tanishtirishi 
shart. Xodim xizmat yo’riqnomasi bilan tanishganligi muddatini ko’rsatib, 
uni imzolashi zarur.

Ichki ish tartibi qoidalari  yo’riqnoma tusidagi hujjat bo’lib, undan 
mehnat  intizomini  mustahkamlash,  mehnat  faoliyatini  takomillashtirish, 
ish  vaqtidan  oqilona  foydalanish  maqsadi  ko’zlanadi.  Mazkur  hujjat 
odatda quyidagi moddalardan iborat bo’ladi:
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1. Umumiy qoidalar.
2. Xodimni ishga qabul qilish va ishdan bo’shatish tartibi.
3. Xodim huquqlari.
4. Xodim majburiyatlari.
5. Ma’muriyatning asosiy huquq va majburiyatlari.
6. Ish vaqti.
7. Xodimlarni rag’batlantirish tartibi.
8. Xodimlar   mas’uliyatlari.
Personalni  boshqarish  xizmatining  farmoyish  hujjatlari  buyruq, 

farmoyish, qaror shaklida rasmiylashtiriladi.
Buyruq  korxona  yoki  tashkilot  faoliyati  eng  muhim  tezkor 

masalalarini hal etish maqsadida rahbar yoki uning vazifasini bajaruvchi 
tomonidan yakka tartibda chiqaradigan me’yoriy hujjat hisoblanadi.

Personalni boshqarish xizmati farmoyish hujjati hisoblangan quyidagi 
buyruqlar chiqarishi mumkin:

— shtatlar jadvaliga o’zgartishlar kiritish to’g’risida;
— rahbar o’rinbosarlari o’rtasida vazifalarni taqsimlash to’g’risida;
— xodimlarga har yillik  haq to’lanadigan ta’tillar  berish tartibi  va 

muddatlari to’g’risida;
— ishga  qabul  qilish,  yangi  lavozimga  tayinlash,  boshqa  ishga 

o’tkazish, ishdan bo’shatish to’g’risida;
— qo’shimcha  (o’quv)  ta’tili,  navbatdagi  ta’tiddan  chaqirib  olish 

to’g’risida;
— to’liqsiz ish haftasi, to’liqsiz ish kuni o’rnatish to’g’risida;
— jazolash to’g’risida;
— malaka razryadi berish to’g’risida;

— xizmat safariga yuborish to’g’risida va hokazolar.
Buyruq korxona yoki tashkilot rasmiy blankida chiqariladi va unda 

quyidagi rekvizitlar bo’lishi talab etiladi:
— yuqori tashkilot nomlanishi;
— hujjat muallifi — korxona yoki uning bo’linmasi nomlanishi;
— hujjat turining nomlanishi;
— hujjat chiqarilgan sana va tartib raqami;
— hujjat qabul qilingan manzil;
— sarlavha;
— imzo.
Qoida  bo’yicha  xodimlar  hamda  korxona  yoki  tashkilot  asosiy 

faoliyati  bo’yicha  buyruqlar  alohida-alohida  tartib  raqamlari  bilan 
chiqariladi.
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Farmoyish  kundalik  ma’muriy,  moliyaviy,  ishlab chiqarish-xo’jalik 
masalalari  bo’yicha  rahbar  tomonidan  yakka  tartibda  chiqariladigan 
huquqiy  hujjat  hisoblanadi.  U  joriy  tezkor  masalalar  bo’yicha  qabul 
qilinishi sababli, amal qilish muddati odatda cheklangan bo’ladi.

Farmoyishlarni  chiqarishga  xuddi  buyruqlar  chiqarish  kabi  talablar 
qo’yiladi.  Faqat  mazkur  hujjatda  buyruqdagi  “BUYURAMAN”  so’zi 
o’rniga  “ZIMMASIGA  YUKLAYMAN”,  “TAVSIYA  ETAMAN”, 
“TAKLIF  ETAMAN”,  “ZARUR  DEB  HISOBLAYMAN”  so’zlari 
ishlatiladi.

Farmoyish faqat farmoyish berish qismidan iborat bo’lib, uning matni 
qoida buyicha quyidagilarni qamrab oladi:

— ijrochilarga aniq topshiriqlar;
— mas’ul ijrochining ismi-sharifi;
— ijro etish muddati.
Qaror  ijtimoiy  mehnat,  ishlab  chiqarish-kadr,  xo’jalik  masalalari 

bo’yicha  qabul  qilinadigan  kollegial  organ  hujjatidir.  Uni  tuzish  uchun 
talablar  farmoyish  hujjatlariga  oid  talablar  kabi  bo’lib,  faqat  unda 
“QAROR  QILINDI”,  “QAROR  QILADILAR”  so’zlari  ishlatiladi. 
Qaror  kollegial  organ  rahbari  va  a’zolari  yoki  rahbar  hamda  kotib 
tomonidan imzolanadi.

Ma’lumot-axborot  hujjatlarida  topshiriqlar  berilmaydi.  Ularning 
asosiy  vazifasi  boshqaruv  tizimidagi  ishlarning  amaddagi  ahvolidan 
xabardor  qilish,  boshqaruv  qarorlari  qabul  qilishga  qaratilgan 
ma’lumotlarni taqdim etish, boshqaradigan va boshqariladigan tuzilmalar 
o’rtasidagi  aloqani  ta’minlashdir.  Agar  tashkiliy-farmoyish  hujjatlari 
yuqoridan  pastga  yo’naltiriladigan  bo’lsa,  ma’lumot-axborot  hujjatlari, 
aksincha pastdan yuqoriga (tarkibiy bo’linmadan korxona yoki tashkilot 
rahbariyatiga)  yoki  gorizontal  yo’nalishda  (tarkibiy  bo’linmalararo  va 
xizmatlararo, mansabdor shaxslar o’rtasida) harakatda bo’ladi.

Ma’lumot-axborot hujjatlari asosan quyidagilardan iborat:
—xizmat yozishmasi;
— ariza;
— taqdimnoma;
— bayonnoma;
— tushuntirish xati;
— telegramma;
— teleks;
— telefonogramma;
— faksogramma;
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— elektron xabar va hokazolar.
Ishga joylashtirish, kadrlarni hisobga olish va ular bilan ishlashga 

oid  hujjatlarga  quyidagilar  kiradi:  mehnat  shartnomasi;  xodimning 
shaxsiy varaqasi; personalning shaxsiy ishlari; mehnat daftarchasi.

Mehnat  shartnomasi  yozma  holda  ikki  nusxada  rasmiylashtirilib, 
xodim va ish beruvchi tomonidan imzolanadi. Uning bir nusxasi xodimga 
beriladi, ikkinchisi ish beruvchida saklanadi.

Mehnat shartnomasi rekvizitlari quyidagilardan iborat bo’lishi kerak:
— mehnat  shartnomasini  tuzgan  xodim  va  ish  beruvchining  (ish 

beruvchi jismoniy shaxs bo’lsa) ismi-sharifi;
— korxona yoki tashkilot tarkibiy bo’linmasi ko’rsatilgan holda ish 

joyi;
— ishga kiritish sanasi;
— korxona  yoki  tashkilot  shtatlar  jadvaliga  yoki  aniq  mehnat 

funktsiyasiga muvofiq lavozimi,  ixtisosligi,  kasbi (malakasi ko’rsatilgan 
holda);

— xodimning huquq va majburiyatlari;
— ish beruvchining huquq va majburiyatlari;
— mehnat sharoitining tavsifi, og’ir, zararli yoki xavfli sharoitlarda 

mehnat qilish uchun xodimga kompensatsiya va imtiyozlar;
— mehnat qilish va dam olish rejimi;
— mehnatgahaqto’lash shartlari;
— mehnat  faoliyati  bilan  bog’liq  ijtimoiy  sug’urta  turlari  va 

shartlari.
Mehnat  shartnomasida xodim uchun sinov muddati,  davlat  xizmati, 

tijorat  va  qonun  bilan  muhofaza  qilinadigan  boshqa  sirlarni  saqlash 
majburiyati, xodimning u o’qitilgandan so’ng muayyan muddat davomida 
mazkur korxona yoki tashkilotda ishlab berish majburiyati (agar o’qitish 
xarajatlari  korxona  yoki  tashkilot  tomonidan  qoplangan  bo’lsa)  va 
hokazolar ham ko’rsatilishi mumkin.

Xodimning shaxsiy kartochkasi  kadrlar tarkibini tahlil etish hamda 
ularni  lavozimida  siljishlarini  hisobga  olishni  ta’minlaydigan 
hujjathisoblanadi.

Hozirgi  vaqtda  xodimning  shaxsiy  varaqasi  komp’yuterda,  elektron 
ma’lumotlar bazasida joylashtirishga mo’ljallangan holda ham tuzilmoqda.

Xodimning  shaxsiy  varaqasi  arxivda  uning  shaxsiy  ishidan 
alohidaholda saqlanadi.

Xodimning shaxsiy ishi xodim va uning mehnat faoliyati to’g’risida 
eng mufassal ma’lumotlarga ega bo’lgan hujjatlar to’plamidan iboratdir. 
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Xodimning  shaxsiy  ishi  u  ishga  qabul  qilingan  vaqtda  rasmiylashtirila 
boshlanadi. Unda quyidagilar bo’lishi qo’zda tutiladi:

— shaxriy ish hujjatlari ro’yxati;
— kadrlarni hisobga olish bo’yicha shaxsiy varaqa (yoki anketa);
— tarjimai hol;
— ishga qabul qilinganligi to’g’risidagi buyruq nusxasi;
— ma’lumoti to’g’risidagi hujjatlari nusxalari;
— lavozimga  tayinlanganligi  (boshqa  ishga  o’tkazilganligi 

to’g’risidagi hujjat nusxalari);
— tavsifnomalar;
— ishga qabul qilish to’g’risidagi ariza;
— mehnat shartnomasi.
Shaxsiy  ishda,  shuningdek  xodimning  ilmiy  asarlari,  ixti-rolari 

ro’yxati,  mehnat jamoasi (aktsiyadorlar) yig’ilishi bayonnomasi (mehnat 
jamoasi  yoki  aktsiyadorlar  tomonidan  saylangan  rahbarlar  uchun)dan 
ko’chirma ham bo’lishi mumkin. Kelgusida shaxsiy ish xodim anketasi, 
tarjimai  holidagi,  lavozimidagi  o’zgarishlar  qayd etilgan  yozuvlar  bilan 
to’ldirib boriladi.

Mehnatdaftarchasi  O’zbekiston  Respublikasi  Mehnat  Kodeksiga 
muvofiq  xodimning  mehnat  stajini  tasdikdovchi  asosiy  hujjatdir  (81- 
modda).

Ish  beruvchi  korxonada  besh  kundan  ortiq  ishlagan  barcha 
xodimlariga mehnat daftarchasini tutishi shart (faqat o’rindoshlik asosida 
ishlovchilar bundan mustasnodir).

Ish beruvchi mehnat daftarchasiga ishga qabul qilish, boshqa doimiy 
ishga  o’tkazish  va  mehnat  shartnomasini  bekor  qilish  to’g’risidagi 
ma’lumotlarni  yozishi  shart.  Xodimning  iltimosiga  qo’ra  mehnat 
daftarchasiga  o’rindoshlik  asosida  ishlagan  va  vaqtincha  boshqa  ishga 
o’tkazilgan davrlar haqidagi yozuvlar kiritiladi.

 Mehnat  shartnomasini  bekor  qilish  asoslari  (sabablari)  mehnat 
daftarchasiga yozilmaydi.

Boshqaruv  personali  faoliyatining  baholanishi  ham  hujjatlanib 
boriladi. Bu quyidagi hollarda amalga oshiriladi:

— atgestatsiya o’tkazishda;
— malaka razryadi berishda;
— intizomiy jazo belgilanganda;
—xodim iltimosiga muvofiq, tavsifnoma yoki tavsiya xati berilganda.
Personalni  boshqarishni  hujjat  bilan  ta’minlash  xizmatining  eng 

muhim funktsiyalaridan biri hujjat aylanmasini tashkil etishdir.
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Korxona  yoki  tashkilotda  hujjat  aylanmasini  quyidagi  bosqichlarga 
bo’lish mumkin:

— kelib  tushayotgan  yoki  etkazib  berilayotgan  hujjatlar  bilan 
ishlash;

— hujjatlarni ijrochilar — personalni boshqarish tizimi xodimlariga 
etkazish;

— xodimlar  shaxsiy  tarkibiga  oid  hujjatlarni  qayd  etish,  hisobga 
olish va saqlash;

— hujjatlar ijrosini nazorat qilish.
Korxona  yoki  tashkilotdagi  hujjatlar  ikki  guruh:  xodimlar  shaxsiy 

ishlari  hamda  korxona  yoki  tashkilot  asosiy  faoliyatiga  oid  hujjatlarga 
ajratib alohida-alohida ro’yxat qilinadi.

1-son  ro’yxat  xodimlar  shaxsiy  ishlariga  oid  bo’lib,  ular  quyidagi 
tartibda joylashtiriladi:

— xodimlarni hisobga olish kitobi (agar shunday kitob yuritilsa);
— xodimlar shaxsiy tarkibiga oid buyruqlar;
— shaxsiy ishlar yoki shaxsiy kartochkalar;
— ish haqi bo’yicha shaxsiy hisoblar;
— ishlatilmagan mehnat daftarchalari.
2- son ro’yxat korxona yoki tashkilot asosiy faoliyatiga oid hujjatlar 

uchun tuziladi.
Yo’qotilish uchun ajratilgan hujjatlar bo’yicha alohida akt tuziladi.

13.2. Personalni boshqarishda axborot texnologiyalari

Personalni boshqarish tizimi xodimlari oqilona qaror qabul qilishlari, 
o’zlarining  boshqa  xizmat  vazifalarini  muvaffaqiyatli  bajarish  uchun 
batafsil va ishonarli ma’lumotlarga ega bo’libgina qolmasdan, shuningdek 
bu  ma’lumotlar  bilan  tezkor  ishlash,  tahlil  qilish,  umumlashtirish,  shu 
asosda  tegishli  hujjatlarni  tayyorlash  imkoniyatiga  ega  bo’lishlari  talab 
qilinadi.  Olib  borilgan  tadqiqotlar  boshqaruv xizmati  mutaxassislari  ish 
vaqtining 30 foizdan 80 foizgachasi ana shu ma’lumotlar bilan ishlashga 
sarflanishini  ko’rsatmoqda.  Bu  tabiiydir,  chunki  axborot  bilan  ishlash 
samarali boshqaruvning hal qiluvchi omili hisoblanadi.

Personalni  boshqarish  axborot  ta’minotining  asosiy  maqsadi 
oqilona qarorlar qabul qilish uchun manba vazifasini o’taydigan mavjud 
ma’lumotlar  bilan  ishlash,  ularni  tahlil  qilish  va  umumlashtirishdan 
iboratdir.  Axborot  oqimlari  hajmining  kattaligi,  turli  ma’lumotlarni 
to’plash, saqlash, ular bilan ishlash va ulardan foydalanish bo’yicha ko’p 
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hollarda  bir-birini  takrorlovchi,  operatsiyalarni  bajarish  personalni 
boshqarish  xizmatida  eng  zamonaviy  axborot  texnologiyalarini 
qo’llashning ahamiyatini yaqqol ko’rsatadi.

Boshqa sohalarda bo’lgani kabi personalni boshqarish xizmatida ham 
axborot  texnologiyalarini  joriy  etishning  huquqiy  asosi  O’zbekiston 
Respublikasining  “Axborotlashtirish  to’g’risida”gi  qonuni  hisoblanadi. 
Axborot  texnologiyalari  davlat  hokimiyati  organlari,  mahalliy  o’z-o’zini 
boshqarish  organlari,  jamoatchilik  birlashmalarining  axborotga  bo’lgan 
ehtiyojlarini  qondirish  uchun  eng  maqbul  shart-sharoitlarini  yaratishga 
qaratilgandir.

O’zbekiston  Respublikasi  Vazirlar  Mahkamasining  2005  yil  22 
noyabrdagi 256-son “Axborotlashtirish sohasida normativ-huquqiy bazani 
takomillashtirish  to’g’risida”gi  qarorida  davlat  axborot  resurslarini 
shakllantirish,  davlat  organlarining  axborot  tizimlarini  tashkil  etish, 
axborotlarni hujjatlashtirish tartibi belgilab qo’yilgan.

Ushbu  qarorga  binoan  hujjatlashtirilgan  axborot,  mulk  huquqi 
ob’ekti  hisoblanadi  va  tegishli  rekvizitlar  bilan  birgalikda  axborot 
manbaida  qayd  etilgan  alohida  hujjat  yoki  jami  hujjatlar  shaklida,  shu 
jumladan elektron hujjat shaklida bo’ladi.

Axborotni  hujjatlashtirish  axborotni  davlat  axborot  resurslariga 
kiritishning majburiy sharti hisoblanadi.

Davlat  axborot  resurslarida  hujjatlashtirilgan  axborot 
tizimlashtiriladi, tasniflanadi va tegishli rekvizitlar bilan ta’minlanadi.

Quyidagilar  hujjatlashtirilgan  axborotning  asosiy  rekvizit-lari 
hisoblanadi:

— hujjatning nomi;
— axborotning nomi yoki egasi;
— axborot manbai;
— paydo bo’lishi va hujjatlashtirish sanasi va vaqti;
— foydalanish tartibi;
— tizimlashtirish  va  tasniflash  uchun  zarur  bo’lgan  boshqa 

rekvizitlar.
Davlat axborot resurslaridagi axborot matnli, grafikli, ovozli, video va 

mul’timediya (matnli, grafikli, ovozli va video formatlar kombinatsiyasi) 
shakllarida bo’ladi.

Davlat axborot resurslari foydalanishiga qarab:
— bazaviy axborot resurslariga;
— maxsus axborot resurslariga bo’linadi.
Barcha  davlat  organlari,  yuridik  va  jismoniy  shaxslar  tomonidan 
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ularga  berilgan  vakolatlar  doirasida  umumiy  foydalanish  uchun 
mo’ljallangan  axborot  resurslari  bazaviy  davlat  axborot  resurslari 
hisoblanadi.

Bazaviy davlat axborot resurslari tarkibiga O’zbekiston Respublikasi 
davlat axborot resurslari  bo’yicha O’zbekiston Respublikasi jismoniy va 
yuridik  shaxslari  bo’yicha,  O’zbekiston  Respublikasi  normativ-huquqiy 
hujjatlari  bo’yicha,  O’zbekistonning  tabiiy  resurslari  bo’yicha,  davlat 
organlarining  veb-saytlari  bo’yicha,  umumiy  foydalanadigan  boshqa 
axborot resurslari bo’yicha ma’lumotlar bazasi kiradi.

Davlat organlari, yuridik va jismoniy shaxslarning tor kasbiy, o’ziga 
xos vazifalarini hal etishga mo’ljallangan, foydalanilishi cheklab qo’yilgan 
axborot resurslari maxsus davlat axborot resurslari hisoblanadi.

Maxsus davlat axborot resurslari tarkibiga:
— idoralar, hududiy boshqaruv va hokimiyat organlarining;
— davlat  byudjet  mablag’lari  hisobiga  tashkil  etilgan  yuridik  va 

jismoniy shaxslarning;
— yuridik  va  jismoniy  shaxslarning  davlat  sirlari  va  maxfiy 

axborotga ega bo’lgan ixtisoslashtirilgan axborot resurslari kiradi.
Davlat axborot resurslarini shakllantirishda:
— taqdim etiladigan axborotning ishonchliligi vato’liqligi;
— jismoniy  va  yuridik  shaxslarning  axborotdan  foydalanish 

erkinligiga bo’lgan huquqlarini amalga oshirish;
— axborot xavfsizligi;
— axborotning  davlat  organlari  tomonidan  foydalanish  uchun 

shart:sharoitlari;
— davlat axborot resurslarining axborot-texnologik mosligi;
— davlat axborot resurslarini arxivlashtirish tizimi ta’minlanadi.
Personalni boshqarishni axborotlashtirishga  tizimli yondashuv  talab 

etiladi. Bunday yondashuv quyidagi bosqichlardan iboratdir:
— personalni  boshqarish  jarayonlarini  axborotlashtirishni 

loyihalashdan avval tadqiq etish;
— personalni  boshqarishni  avtomatlashtirish  va  komp’yuterlash 

tizimini loyihalash;
— tizimni yaratishni tegishli texnik vositalari bilan ta’minlash;
— tizimni sinab ko’rish, tegishli  o’zgartirishlar  kiritish,  personalni 

boshqarishni ta’minlash, avtomatlashtirilgan tizimni joriy etish;
—personalni  boshqarish  xizmati  xodimlarini  avtomatlashtirilgan 

tizimda  ishlashga  o’rgatish,  ularni  tegishli  yo’riqnomalar  va  uslubiy 
materiallar bilan ta’minlash.
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Ana  shu  bosqichlarning  dastlabkisi  —  loyihalashdan  avval 
tadqiqotlar  o’tkazishda  quyidagi  masalalarni  chuqur  tahlil  etib  chiqish 
talab etiladi:

— personalni boshqarish xizmati funktsiyali tarkibi va uning axborot 
faoliyati;

—mavjud axborot resurslari ;
—axborot ehtiyojiga ega axborot oqimlari;
—axborot  oqimlarini  avtomatlashtirish  imkoniyatlari  va  buning 

maqsadga muvofiqligi.
Personalni  boshqarishni  avtomatlashtirish  vazifalarini  amalga 

oshirishga  qaratilgan  kompleks  avtomatlashtirish  va  komp’yuterlash 
tizimi quyidagicha (13.1- rasm) bo’lishi mumkin. Mazkur tizimga ko’ra 
avtomatlashtirilgan  ish  joylari  shaxsiy  komp’yuterlardan  foydalanilgan 
holda tashkil etiladi.

Server esa quvvati ancha kuchliroqbo’lgan komp’yuterga ega bo’ladi. 
Avtomatlashtirilgan  ish  joylari  bilan  server  o’rtasida  axborot  oqimlari 
muttasil  almashib  turiladi:  komp’yuterlarga  axborotlar  kiritiladi,  ko’zda 
tutilgan tartib va shakllarda axborot olinadi,  ular bilan ish olib boriladi, 
so’rov  yoki  mavjud  axborotni  ishlash  orqali  hujjatlar  chiqariladi  va 
hokazolar.

Bugungi  kun  amaliyotida  personalni  boshqarishning  zamonaviy 
avtomatlashtirilgan  tizimi  odatda  3  ta:  “Shtatlar  jadvali”,  “Xodimlarni 

544

Korxona (tashkilot) rahbarining 
avtomatlashtirilgan ish joyi

Personal boshqarish xizmati rahbarining 
avtomatlashtirilgan ish joyi

Bosh hisobchining avtomatlashtirilgan 
ish joyi

Personal boshqarish xizmati xodimining 
avtomatlashtirilgan ish joyi

Hisobchi xodimining avtomatlashtilgan 
ish joyi

Kopm’yuter-server
 (ma’lumotlar bazasi, dasturlar, hujjatlar)

Tizim ma’muriy-komp’yuter texnologiyalari bo’yicha 
mutaxassisning avtomatlashtirilgan ish joyi

13.1-rasm. Personal boshqarish va buxgalteriya hisobini kompleks 
axborotlashtirish tizmi



hisobga  olish”,  “Ish  haqini  hisoblab  chiqish”  modullaridan  iboratdir. 
So’nggi  vaqtda  esa  ular  nomzodlarni  tanlash  va  xodimlarni  attestatsiya 
qilish,  kadrlar  bo’yicha  qarorlar  qabul  qilish,  personalni  boshqarishni 
axborot-taxliliy qo’llab-quvvatlash tizimlari bilan to’ldirmoqda50.

Mazkur tizimlardan foydalanilgan holda quyidagi natijalarga erishish 
mumkin;

— buyruklar  hamda  personalga  oid  hujjatlar  aylanmasini  qo’llab-
quvvatlash asosida oqilona kadrlar siyosatini o’tkazish;

— har  qanday  korxona  va  tashkilot  tarkibini  modellashtirish,  shu 
jumladan balans birliklarini ajratib hisoblash;

— xodimlarni  tezkor  hisobga  olish,  barcha  funkdiyalari  ijrosini 
ta’minlash;

— kadrlar resurslarini rejalashtirish va belgilangan rejalarni (kadrlar 
zaxirasi bilan ishlashdan tortib, personal malakasini oshirishgacha) izchil 
amalga oshirish;

— ish  haqini  hisoblab  chiqish  bo’yicha  barcha  operatsiyalarni 
bajarish;

— barcha standart hisobot formalarini to’ldirish hamda har qanday 
boshqa hisobotlarni tayyorlash;

— korxona  va  tashkilotdagi  boshqa  dasturiy  tizimlar  bilan 
integratsiyalash imkoniyati;

— yuqori  tashkilotlar  davlat  organlari  uchun  hisobotlarni 
shakllantirish.

Mazkur  tizimning  funktsional  chizmasi  quyidagicha  ko’rinishda 
(13.2- rasm) bo’lishi mumkin.

50 Завялов В.Е., Петров А.В., Тихомиров М.М. Система информационно-аналитической поддержки кадровых 
решений. —М.: РАГС, 1999
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“Shtatlar  jadvali”  moduli  korxona  yoki  tashkilot  tarkibini  aks 
etgirish  va  ularning  shtatlar  jadvalini  yuritishni  ta’minlaydi.  Korxona 
(tashkilot)  tarkibi  hamda  uning  shtatlar  jadvalidagi  o’zgarishlarni  aks 
ettiruvchi  hujjatlar  (buyruqlar,  farmoyishlar,  qarorlar)ni  tayyorlash  va 
hisobga  olish  shtatlar  jadvalini  yuritishning  muhim  va  zarur  elementi 
hisoblanadi.  Ma’lumki,  korxona  (tashkilot)  bo’lim  xizmatlaridan  tarkib 
topadi.  Shuninguchun har bir  bo’lim va xizmat  shtat  birliklari,  ularning 
tasnifi  modullashtiriladi.  Bu shtatlar  jadvali  va  birliklarini  hisobga  olib 
borish, mazkur masala yuzasidan hisobotlar tayyorlash imkonini yaratadi.

Modulning ba’zi funktsional imkoniyatlari quyidagilardan iboratdir:
— har  qanday  murakkablikka  ega  korxona  (tashkilot)  korporativ 

tarkibini ishlab chiqish va takomillashtirib borish;
— korxona  (tashkilot)  bo’limlari  bo’ysunishi  ko’rinishlarini 

shakllantirish. Tayyorlangan hujjatlar (buyruqlar, farmoyishlar, qarorlar) 
asosida  bo’linmalar  bo’ysunishlari  shakllarini  o’zgartirish,  ya’ni 
bo’ysunish shakllarini ishlab chiqish, ularni takomillashtirib borish;

— korxona  (tashkilot)  tarkibiy  bo’limlari  shtatlar  jadvalini 
shakllantirish. Amaldagi va rejalashtirilayotgan shtatlar jadvalini yuritish;

— tayyorlangan  buyruqlar  asosida  shtat  birliklarini,  ish  haqi 
miqdorlarini qayta guruhlashtirish, o’zgartirish, takomillashtirish;

— ham  tarkibiy  bo’linmalar  va  xizmatlar,  ham  umuman  korxona 
(tashkilot)  bo’yicha  shtatlar  jadvali,  personalni  amalda  joy-joyiga 
qo’yilishi bo’yicha asosiy hisobot shakllarini tayyorlash;

— ish  haqi,  ustamalar,  qo’shimcha  to’lovlar,  mehnatga  ishbay  va 
vaqtbay  haqto’lash,  tarif  setkalari,  razryadlari,  koeffitsientlari  bo’yicha 
tegishli hisob-kitob ishlarini amalga oshirish;
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— mehnatga haq to’lashga doir buyruqlarni tayyorlash.
“Kadrlarni  hisobga olish” moduli  rahbarlar  va personal bo’yicha 

mutaxassislar  uchun  mo’ljallangan.  Uning  vositasida  xodimlarni  ishga 
qabul  qilish,  xizmat  lavozimlarida  siljitish,  ishdan  bo’shatish  bo’yicha 
barcha  asosiy  operatsiyalarni  amalga  oshirish  mumkin.  Buning  uchun 
xodimlarning  hamda  muayyan  lavozimga  nomzodlarning  shaxsiy 
varaqlaridan  foydalaniladi.  Korxona  va  tashkilotda  xodimlar  faoliyat 
boshlashi  bilan  ularga  oid  hujjatlar  (buyruqlar,  farmonlar,  qarorlar)ni 
tezlik  bilan  tayyorlash  va  hisobga  olish  choralari  ko’riladi.  Modulning 
baza-funktsiyali imkoniyatlari quyidagilardan iboratdir:

1. Me’yoriy ma’lumot axborotlarini shakllantirish va olib borish.
2. Personal  to’g’risida  to’la-to’kis  axborotni  olib  borish.

Shu jumladan:
— xodimlarni ishga qabul qilish va ishdan bo’shatish;
— xizmat  lavozimida  siljitishlar,  xizmat  vazifasini  bajarish, 

o’rindoshlik;
— shaxsiy kartochkalar, mehnat kartochkalari;
— mehnat  staji  (umumiy,  uzluksiz,  mazkur  korxonada  va 

hokazolar);
— ta’tillarni rasmiylashtirish;
— vaqtincha  mehnatga  qobiliyatsizlik  bo’yicha  hujjatlarni 

rasmiylashtirish;
— xizmat safarlari hujjatlarini rasmiylashtirish;
— rag’batlantirish,  jazolash,  imtiyozlar,  sug’urta  xizmatlarini 

hisobga olish;
— harbiy xizmatga majburlar bo’yicha ma’lumotlar.
3. Korxona (tashkilot)dagi kadrlar zaxirasi bilan ishlash.
4. Personal  attestatsiyasini  rejalashtirish  va  o’tkazish,  attestatsiya 

natijalari bo’yicha hisobotlar tayyorlash.
5. Ishga qabul qilishda lavozimga nomzodlar bilan ish olib borish.
6. Arxiv bilan ish olib borish.
7. Xodimlarni  ishga  olish,  xizmat  vazifasida  siljitish,  ishdan 

bo’shatishga oid buyruqlar tayyorlash.
8. Turli ma’lumotlar va hujjatlarni shakllantirish.
“Tabel hisobi” moduli  yordamida  maxsus ajratilgan xodim yoki 

ish haqi bo’yicha mutaxassis tomonidan ish vaqtining har kungi hisobi 
olib boriladi yoki muayyan davr uchun tabel’ (ishda bo’lmaslik—ta’tillar, 
kasallik,  xizmat  safarlari  va  hokazolar)  shakllantiriladi.  Bu  tabel’ 
bo’limlar  bo’yicha  ham,  umuman  korxona  (tashkilot)  bo’yicha  ham 
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shakllantirilishi  mumkin.  Oy  davomida  ishlangan  vaqt  har  xodim 
bo’yicha  hamda ishlangan vaqtning har  bir  turi  bo’yicha  jamlanib,  ish 
haqini  hisoblab  chiqishda  qo’llash  uchun„Ish  haqi  hisobi”moduliga 
uzatiladi.

“Ish haqi hisobi” moduli  korxona (tashkilot) xodimlari  ish haqini 
hisoblab  chiqishni  tezlik  bilan  amalga  oshirish  hamda  ushbu  hisobga 
asoslanib, turli hujjatlarni tayyorlashga mo’ljallangan.

Modulning funktsional imkoniyatlari quyidagilardan iborat:
— ish  haqini  hisoblab  chiqish  uchun  zarur  bo’lgan  me’yoriy 

ma’lumot  axborotlarni  (eng  kam  ish  haqi  miqdori,  to’lov  turlari  va 
hokazolar) shakllantirish va olib borish;

— xodimlar  bo’yicha  axborot  ma’lumotlarini  (daromad  solig’i 
bo’yicha imtiyozlar,  doimiy amal qiladigan to’lov turlari  va hokazolar) 
shakllantirish va olib borish;

— tabel’  hisobini  (ish  haqini  hisoblab  chiqish  uchun  zarur 
miqdorda) va bevosita to’lovlarni olib borish;

— avanslar, ish haqi, ta’tillar, vaqtincha mehnatga qobiliyatsizlik va 
hokazolarni hisoblab chiqish;

— o’tgan davrlar uchun ish haqini qayta hisoblab chiqish;
— pensiya  jamg’armasi,  soliq  inspektsiyasiga  hisobotlarni 

tayyorlash.
Yuqorida  qayd  etilgan  funktsiyalarni  bajarish  uchun  asos  sifatida 

buyruqlar  hamda  avtomatlashtirilgan  tizim  boshqa  modulli 
ma’lumotlaridan foydalaniladi.

“Tizim ma’muri” moduli  tizim ma’lumotlar bazasini boshqaruvchi 
mutaxassislarga mo’ljallangan. U avtomat tizimidan foydalanuvchilarning 
ma’lumot  bazasi,  dasturiy  modullar,  funktsiyali  imkoniyatlariga  kirish 
huquqlarini chegaralashni ta’minlaydi.

Axborot  resurslari  muhofaza  qilinishi  kerak.  O’zbekiston 
Respublikasi  Vazirlar  Mahkamasining  “Axborotlashtirish  sohasida 
normativ-huquqiy  bazani  takomillashtirish  to’g’risida”gi  qaroriga 
muvofiq  davlat  axborot  resurslarini  muhofaza  qilishning  kompleks 
tashkiliy-texnik chora-tadbirlari va dasturiy apparat vositalarini o’z ichiga 
oluvchi tizim bilan ta’minlanishi ko’zda tutilgan. Xususan, mazkur dastur 
apparat vositalari:

— axborot xavfsizligi tahdidini aniklash, uning oldi olinishi;
— shakllantirish,  foydalanish,  ishlash,  berish  va  saklashda 

ma’lumotlarning yaxlitligini;
— ruxsat  berilmagan,  erkin  foydalanishdan  muhofaza  qilishni, 
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axborot resurslariga qo’shimcha va o’zgartirishlar kiritishni;
— ma’lumotlarni zaxiralashtirish va tiklash tizimini;
— axborot  xavfsizligini  ta’minlash  tizimining  yaxlitligi  va  ish 

qobiliyati nazorat qilinishini ta’minlashi kerak.

Qisqacha xulosalar

Personalni  boshkarish  samaradorligini  oshirishda  hujjatlarni 
rasmiylashtirish,  ular  bilan  ishlash,  mazkur  xizmatda  ish  yuritishni 
oqilona tashkil etish muhim ahamiyatga ega.

Korxona  va  tashkilotlar  faoliyati  turli  sohalarini  O’zbekiston 
Respublikasining  Konstitutsiyasi,  O’zbekiston  Respublikasi  qonunlari, 
O’zbekiston Respublikasi Prezidenti farmonlari, farmoyishlari, qarorlari, 
O’zbekiston  Respublikasi  Vazirlar  Mahkamasi  qarorlari,  farmoyishlari, 
vazirlik va idoralarning me’yoriy hujjatlari bilan muvofiqlashtiriladi.

Hujjatlarni saqlash tizimi — bu hujjatlarni saqlash, izlash, korxona, 
tashkilot joriy faoliyatida ulardan foydalanishga qaratilgan hisobga olish 
va tartibga solish vositalari majmuasidir.

Personalni  boshqarish  axborot  ta’minotining  asosiy  maqsadi  — 
oqilona qarorlar qabul qilish uchun manba vazifasini o’taydigan mavjud 
ma’lumotlar bilan ishlash, ularni tahlil qilish va umumlashtirishdan iborat.

Nazorat va muhokama uchun savollar

1. Ish yuritish tushunchasini izohlab bering?
2. Hujjatlarning huquqiy quchi nima?
3. Hujjat aylanmasiga ta’rif bering.
4. Personalni boshqarishda hujjatlarning tizimlarini ta’riflab bering.
5. Farmoyishni rasmiylashtirish tartibini ko’rsating.
6. Qarorni rasmiylashtirish tartibini ko’rsating.
7. Mehnat shartnomasi rekvizitlarini sanab bering.
8. Personalni boshqarishda axborot texnologiyalarining o’rni?
9.  Tizimli yondashuv nima?
10. Personalni boshqarishning zamonaviy avtomatlashtirilgan 

tizimini tushuntirib bering.

Tavsiya etiladigan adabiyotlar

1. O’zbekiston  Respublikasi  Konstitutsiyasi.  T.:  O’zbekiston.  - 
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2009.
2. O’zbekiston  Respublikasi  Mehnat  qonunchiligi  bo’yicha 

me’yoriy-xuquqiy hujjatlar to’plami. T.: O’zbekiston, 2006.
3. Karimov  I.A.  Mamlakatimizda  demokratik  islohotlarni 

yanada  chuqurlashtirish  va  fuqorolik  jamiyatini  rivojlantirish 
konsepsiyasi:  O’zbekiston  Respublikasi  Oliy  Majlisi  Qonunchilik 
palatasi  va  Senatining  qo’shma  majlisidagi  ma’ruzasi.  –T.: 
O’zbekiston, 2010 - 56 b.

4. Karimov  I.A. Barcha  reja  va  dasturlarimiz  Vatanimiz 
taraqqiyotini  yuksaltirish,  xalqimiz  farovonligini  oshirishga  xizmat 
qiladi:  2010 yilda mamlakatimizni ijtimoiy-iqtisodiy rivojlantiprish 
yakunlari  va  2011  yilga  mo’ljallangan  eng  muhim  ustuvor 
yo’nalishlariga bag’ishlangan  O’zR  Vazirlar  Mahkamasining 
majlisidagi ma’ruzasi. –T.:O’zbekiston, 2011– 48 b.
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Дашков и К, 2010 – 421 стр.

8. Кибанов  А.Я.  Управление  персоналом.  Учебник.  –  М.: 
РИОР, 2010 – 288 стр.

Internet saytlari

1.www.gov.uz – O’zbekiston Respublikasining davlat portali.
2. www.lex.uz   –  O’zbekiston  Respublikasi  Adliya  vazirligining 

qonunchilik hujjatlari sayti.
3. www.stat.uz   - O’zbekiston Respublikasi Statistika bo’yicha davlat 

qo’mitasining sayti. 
4. www.  norma  .  uz  

550

http://www.norma.uz/
http://www.lex.uz/


IZOHLI LUG’AT

Absenteizm  (lotincha “absetia”  — “qatnashmaslik",  “bosh tortish"  
so’zidan)  —  ish  vaqtining  unumsiz  sarf  etilishi  (kasallanish,  baxtsiz 
hodisa,  farzandini  uyda  tarbiyalash,  ma’muriyat  ruxsatiga  binoan  yoki 
boshqa sabablar bilan ish vaqtida vaqtincha bo’lmaslik) ko’rsatkichi.

Avtoritar  (lotincha  “auctoritas”  —  “hokimiyat”  so’zidan)  usul 
(boshqaruvda)  —  ma’muriy  uslublar  (qattiq  intizom  o’rnatish,  jazo 
choralarini keng qo’llash)ga tayangan holda boshqaruvni amalga oshirish. 
Rahbarning avtoritar ish uslubi, jumladan, qarorlarni mehnat jamoasi fikri 
bilan hisoblashmasdan yakka o’zi qabul qilishida, uning ijrosini ham o’zi 
nazorat qilishida namoyon bo’ladi.

Agentlik  (lotincha “agentis” — “ish yurituvchi”  so’zidan) — idora, 
muassasa  (“O’zkommunxizmat”,  “Sanoatkontexnazorat”,  ‘Uzstandart” 
agentliklari).

Adaptatsiya  (lotincha  “adaptation”  —  “moslashuv”  so’zidan)  — 
xodimni  mehnat  faoliyati  mohiyati  va  shart-sharoitlariga  moslashtirish 
(ko’niktirish)  jarayoni.  Adaptatsiyaning  kasbiy,  psixofiziologik  va 
ijtimoiy-psixologikturlari farklanadi.

Akademiya  (yunonchada  “Academos”  —  afsonaviy  qahramon 
“Akadem”  nomidan)  — muayyan  bilim  sohalari  va  kadrlar  tayyorlash 
yo’nalishlari  bo’yicha oliy va undan keyingi ta’limlarning kasbiy ta’lim 
dasturlarini  amalga  oshiradigan,  ma’lum  sohalar  uchun  oliy  malakali 
kadrlarni  qayta  tayyorlash  va  malakasini  oshiradigan,  fundamental  va 
amaliy  tadqiqotlar  bajaradigan,  etakchi  ilmiy  va  uslubiy  markaz 
hisoblanadigan oliy ta’lim muassasasi.

Akkord  (ital’yancha  “accordo”  —  “bitim”  so’zidan)  ish  haqi  — 
shartnoma  asosida,  ishbay  usulda  bajarilgan  ish  uchun  bir  yo’la 
to’lanadigan ish haqi.

Akkreditiv (lotincha “accerdo” — “ishonaman” so’zidan) — nomiga 
yozib berilgan shaxsga kredit muassasasidan ko’rsatilgan summani olish 
huquqini  tasdiqlovchi  qimmatbaho  qog’oz.   Akkreditivdan  nakd  pulsiz 
hisob-kitob olib borish uchun ham foydalaniladi.

Aktiv  (lotincha  “activus”  —  “faol”,  “ta’sirchan”,  “ishchan” 
so’zlaridan)  — korxona  yoki  tashkilot  mulki  yoki  resurslari  (ko’chmas 

551



mulk,  mashina-uskunalar,  yo’l  xarajatlari,  qimmatbaho  qog’ozlar  va 
boshqalar). Pulga tez sotilishi (aylanishi) mumkin bo’lgan, bozori chaqqon 
aktivlar  (veksellar,  qimmatbaho  qog’ozlar,  nodir  metallar,  naqd  pul  va 
boshqalar) likvidli aktivlar deb ataladi.

Aktsiya  (fransuzcha  “agyup”  —  “farmoyish”,  “ruxsatnoma”, 
“faoliyat” so’zidan) — aktsiyador jamiyat chiqargan qimmatbaho qog’oz.

Aktsiyadorlar  jamiyati  —  daromad  topish  maqsadida  hissadorlik 
tamoyiliga binoan uyushgan sherikchilik jamiyati.

Antogonistik  ixtiloflar  — bu,  ziddiyatlarni  hal  qilishning  shunday 
usullaridirki, bunda barcha qarama-qarshi tomonlarning tuzilmasi buziladi 
yoki bir tomondan tashqari hamma tomonlarning ixtilofda qatnashishdan 
voz kechishi sodir bo’ladi.

Arbitraj  (lotincha  —  “vositachi”,  “hakam”  so’zidan)  —  xo’jalik 
munosabatlari  ishtirokchilari  o’rtasidagi  mulkiy  va  mulk  bilan  bog’liq 
nomulkiy nizomlarni hal qiladigan, hakamlar sudi.

Attestatsiya (lotincha   —  “guvohnoma”  so’zidan)  —  xodimlar 
malakasi, ish joyiga layoqatliligini baholash.

Audit  (inglizcha  —  “u eshitadi”  so’zidan) — muayyan vakolatlar 
berilgan  auditorlar  (auditorlar  firmalari)  tomonidan  xo’jalik  yuritadigan 
sub’ektlarning moliyaviy hujjatlarni ekspertiza va tahlil qilish, taftish.

Auktsion  (lotincha  “aisgyup”  so’zidan)  —  maxsus  kimoshdi 
savdolari.

Bakalavr  (lotincha—  “vassalning  er-mulki”  so’zidan)  — 
O’zbekiston Respublikasida oliy  o’quv shartlarining birinchi  bosqichi—
bakalavriatni  tugallaganlarga  kasb-hunar  faoliyati  bilan  shug’ullanish 
huquqi beriladigan daraja.

Bank  (lotincha  —  “sarrof  peshtaxtasi”  so’zidan)  — kredit-moliya 
muassasasi.

Bankrotlik  (ital’yancha  —  “singan  kursi”  so’zidan)  —  fuqaro, 
korxona, firma yoki bankning mablag’i etishmasligidan o’z majburiyatlari 
bo’yicha qarzlarini to’lashga qurbi etmasligi.

Barter (inglizcha — “tovar ayirboshlash” so’zidan) — pul vositalari 
ishtirokisiz, bevosita tovar ayirboshlash.

Biznes (inglizcha so’zidan) — daromad keltiradigan yoki boshqa naf 
beradigan xo’jalik faoliyati, kasb-kor, mashg’ulot.

Birlamchi  jamoalar  —  bular  bo’limlar,  xizmatlar,  uchastkalar, 
brigadalar,  jamoalar  bo’lib,  ular  xodimlarni  ayrim  texnologiya  jarayoni 
asosida birlashtirib, bu jarayonni amalga oshirish bilan xodimlar bevosita 
munosabatlarga kirishadilar.
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Birja  (nemischa —  “hamyon”  so’zidan) — bozorni uyushtirishning 
tashkiliy shakli. Tovar, fond, valyuta, mehnat birjalari farqlanadi.

Bozor  infratuzilmasi  —  bozorda  tovarlar  va  xizmatlarning  erkin 
xarakatini ta’minlaydigan muassasalar, tashkilotlar majmui.

Bonus  (lotincha— “yaxshi”, “marhamatli”  so’zlaridan) — odatdagi 
to’lanadigan ish haqiga qo’shimcha mukofot puli.

Boshqarish  — xo’jalik ob’ektining iqtisodiy tizimi holatini tartibga 
solish va yo’naltirish.

Boshqarma  — tarmoq yoki  xo’jalik  sohasida  markaziy  yoki  o’rta 
bo’g’indagi  boshqaruv  idorasi  (masalan,  Davlat  mulk  qo’mitasining 
viloyat, shahar boshqarmasi).

Boshqaruv mehnati  — bu, boshqaruv vazifasini bajarish sohasidagi 
mehnat  faoliyati  bo’lib,  uning  asosiy  vazifasi  mehnat  jamoasining  o’z 
oldida  turgan vazifalarni  hal  qilishga  doir  aniq  maqsadga qaratilgan  va 
muvofiqlashtirilgan faoliyatini ta’minlashdir.

Boshqaruv  mehnatining  ob’ekti  — bu,  mehnatni  sarflash  sohasi, 
ya’ni korxona, tashkilot, tarkibiy bo’linmasidir.

Boshqaruv  xodimlari  —  taqsimlovchi  funktsiyalarni  bajaruvchi 
xodimlarga rahbarlik qiluvchi, zarur qarorlarni ishlab chiquvchi va qabul 
qiluvchi,  korxona,  tashkilot  va  muassasalar  faoliyati  jarayonlarini 
rejalashtiruvchi, nazorat qiluvchi va tartibga soluvchi ishchilar. Boshqaruv 
xodimlari korxona, tashkilot va muassasaning oldiga qo’yilgan maqsadlar 
va  vazifalariga  erishish  uchun zarur  tashkiliy-texnik  sharoitlarni  hamda 
belgilangan  funktsiyalar  va  ishlab  chiqarish  dasturlarini  bajarilishini 
ta’minlaydi.

Boshqaruv  xodimlari  mutaxassislari  —  asosiy  bajariladigan 
funktsiyasiga boshqariladigan ob’ekt to’g’risidagi axborotlarni tayyorlash 
va taxlil qilish, boshqaruv ob’ektining berilgan para-metrlarini ta’minlash 
bo’yicha  qarorlarni  tayyorlash,  hisobga  olish,  saqlash,  texnologik 
jarayonlarni  tashkil  qilish,  smeta  —moliya  materiallarini  tayyorlash  va 
boshqa funktsiyalar kiruvchi boshqaruv xodimlarining bir qismi.

Boshqaruv  normasi  —  bevosita  bitta  rahbarga  bo’ysunadigan 
ishchilarning  maqbul  soni.  Korxona,  tashkilot  va  muassasaning  yuqori 
rahbarlik  tarkibi  uchun  —  boshqariluv  normasi  bevosita  rahbarga 
bo’ysunadigan tarkibiy bo’ldimalarning maqbul sonini belgilaydi.

Brigada  (fransuzcha  —  “jamiyat”  so’zidan)  —  alohida  ishlar 
majmuasini birgalikda bajaruvchi kishilar guruhi.

Broker  (inglizcha so’zidan) — fond, tovar, valyuta birjalarida oldi-
sotdi bitimlari tuzishda vositachilik (dallollik) qiladigan ayrim shaxs yoki 
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firma.
Brutto  (ital’yancha  —  “qo’pol”  so’zidan)  —  korxonaning  sarf-

xarajatlari chegirilmagan foydasi, yalpi daromadi.
Buyruq — korxona oldida turgan asosiy va kundalik vazifalarni hal 

qilishga qaratilgan huquqiy hujjat.
Byudjet  (inglizcha  —  “hamyon”,  “mablag’”  so’zidan)  — 

belgilangan  muddat  (yil,  kvartal)  uchun  ishlab  chiqilgan, 
me’yorlashtirilgan,  qonuniy  ravishda  tasdiqlangan  daromadlar  va 
xarajatlar  yig’indisi.  Davlat,  mahalliy  (viloyat,  tuman,  shahar),  xo’jalik 
sub’ektlari byudjetlari farkdanadi.

Vazirlik  —  O’zbekiston  Respublikasida  davlatning  markaziy 
boshqaruv organi.

Vaqt me’yori — tegishli malakaga ega bo’lgan ishchilar yakka yoki 
guruh  tarkibida  muayyan  tashkiliy-texnologik  sharoitlarda  ma’lum 
hajmdagi  ishni  bajarish yoki  mahsulot  birligini  tayyorlashi  uchun zarur 
bo’lgan vaqt (kishi-soatlarda hisoblanadi).

Veksel  (nemescha  so’zidan)  —  ko’rsatilgan  muddatda  muayyan 
miqdordagi  pulni  to’lash  majburiyati  qayd  etilgan  qarzdorlik  haqidagi 
rasmiy hujjat, qimmatli qog’oz.

Globalizm  (fransuzcha  —  “umumiy”  so’zidan)  —  jahonda 
kechayotgan ijtimoiy-siyosiy, iqtisodiy, ilmiy-texnologik, harbiy, ijtimoiy-
madaniy jarayonlarningumumbashariy xususiyati.

Guruh  —  faoliyati,  maqsadi,  g’oyasi  va  boshqa  xususiyatlari 
bo’yicha bir-birlari bilan o’zaro bog’liq insonlarning ijtimoiy birligi.

Guruhning  maqsadi  — bu,  shaxsiy  maqsadlarning  bir-biriga  mos 
kelishi va o’zaro harakatlar induktoridir.

Guruh  samaradorligi  —  bu,  guruhning  umumiy  maqsadlarini 
amalga oshirish darajasidir.

Guruh  samaradorligining  asosiy  omillari  —  bular,  guruh  hajmi 
tarkibi; ma’lumotlar topshirig’i, tashqi muhit, rahbarlik uslubi, jarayonlar 
va  tadbirlar,  o’zaro  ta’sir  usullari,  sabab,  maqsadni  amalga  oshirish, 
guruhning qiziqishidir.

Daromad — iqtisodiy sub’ekt o’z faoliyati natijasiga ko’ra oladigan 
moddiy  tushum. Egalik  nuqtai  nazaridan aholi,  korxona (korporativ)  va 
davlat daromadlari farqlanadi.

Debitor (lotincha  —- “u qarzdor” so’zidan) — mulk yoki pul qarzi 
bo’lgan  jismoniy  yoki  yuridik  shaxs.  Xo’jalik  aloqalarida  iqtisodiy 
sub’ektning boshqalarga (korxonalar, fuqarolarga) to’lashi lozim bo’lgan 
qarzlari debitorlik qarzini tashkil etadi.
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Deval’vatsiya (lotincha — “tanazzul qiymat” so’zidan) — milliy pul 
birligi kursining chet el valyutalariga nisbatan pasaytirilishi.

Demonopolizatsiya (yunoncha — “tanho” va lotincha — “sotaman” 
so’zlari birikmasi) — iqtisodiyotdagi monopoliyadan erkin, tenghuquqli, 
raqobatga asoslangan faoliyatga qaytish.

Demping  (inglizcha — “tashlash”  so’zidan) — tovarlarni tashqi va 
ichki  bozorlarda  sun’iy  arzonlashtirilgan,  o’rtacha  chakana  narxlardan, 
ba’zan  tannarxdan  past  narxlarda  sotish,  tashqi  bozorni  egallash  uchun 
raqobat kurashi vositalaridan biri.

Departament  (fransuzcha  so’zidan)  O’zbekiston  Respublikasida 
idora, ular bo’linmalariningatalishi.

Diversifikatsiya  (lotincha  —  “o’zgarish”,  “xilma-xil  taraqqiyot” 
so’zidan) — korxona faoliyati sohalari va ishlab chiqarilgan mahsulotlar 
turining yuqori samaralikka erishish maqsadida kengaytirilishi, yangilanib 
turilishi.

Dividend  (lotincha  —  “taqsimlanadigan  narsa”  so’zlaridan)  — 
aktsiyadorlar jamiyati  foydasidan aktsiya egasiga har yili  beriladigan va 
uning daromadiga aylangan qismi.

Diler  (inglizcha  —  “savdogar”  so’zidan)  —  birja  operatsiyalari 
o’tkazadigan,  yoki  ulgurji  mahsulotni  o’z  foydasiga  chakana  yo’l  bilan 
sotuvchi jismoniy yoki yuridik shaxs.

Direktorlar  kengashi  —  aktsiyadorlik  jamiyatining  aktsiyadorlar 
umumiy yig’ilishida saylanadigan rahbar ijroiya organi.

Distrib’yutor  (inglizcha  —  “taqsimlash”  so’zidan)  — mintaqaviy 
(mahalliy)  bozorlarda  muayyan turdagi  tovarlarni  ko’tara sotib  olish va 
chakana  yo’l  bilan  sotish  bilan  shug’ullanadigan  jismoniy  yoki  yuridik 
shaxs.

Jamoa — bu birgalikda mehnat qiladigan shaxslar guruxi bo’lib, unda 
kishilar bir-birlari bilan shunday o’zaro harakat qiladilarki, har kim boshqa 
shaxsga murojaat qiladi, ayni vaqtda uning ta’sirini ham his etadi.

Jamoa kelishuvi  — muayyan kasb, tarmoq hudud xodimlari uchun 
mehnat  shartlari,  ish  bilan  ta’minlash  va  ijtimoiy  kafolatlar  belgilash 
borasidagi majburiyatlarni  o’z ichiga oladigan me’yoriy hujjat.  Tartibga 
solinadigan  munosabatlar  sohasi,  hal  qilinadigan  masalalarning 
xususiyatiga  qarab  bosh,  tarmoq,  hududiy  (mintaqa-viy)  jamoa 
kelishuvlari tuzilishi mumkin.

Jamoaiing funktsiyalari  — bu, insonning jamoaga mansubligini his 
qilishi; shaxs uchun uning yashashiga zarur ijtimoiy muhit yaratishdir.

Jamoa  shartnomasi  —  korxonada  ish  beruvchi  bilan  xodimlar 
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o’rtasidagi mehnat,  ijtimoiy — iqtisodiy va kasbga oid munosa-batlarni 
tartibga soladigan hujjat.

Jismoniy  shaxs  —  huquqiy  munosabatlarning  ishtirokchisi 
hisoblanadi, bevosita o’z nomidan faoliyat yuritadigan alohida fuqaro.

Ijtimoiy guruhlar — iqtisodiyotda kasbga oid bo’lib, bir xil faoliyat 
bilan shug’ullanuvchi,  muntazam ravishda bir-birlari  bilan munosabatga 
kirishadigan shaxslar guruhidir.

Ijtimoiy  ishlab  chiqarish  —  jamiyat  yoki  milliy  iqtisodiyot 
miqyosida  ijtimoiy  mehnat  taqsimoti  asosida  kishilarning  ehtiyojlarini 
qondirish  uchun  kerak  bo’ladigan  ne’matlarni  yaratishga  yo’naltirilgan 
iqtisodiy faoliyatlar majmui.

Ijtimoiy  muhit  — insonning  yashash  va  ishlashi  uchun  uni  o’rab 
turgan ijtimoiy, moddiy va ma’naviy shart-sharoitlar.

Ijtimoiy  sug’urta  —  davlat  tomonidan  joriy  etiladigan,  nazorat 
qilinadigan  va  kafolatlanadigan  keksalar,  mehnatga  layoqatsizlarni 
ta’minlash, yordam ko’rsatish tizimi.

Ijtimoiy himoya — aholini ijtimoiy va moddiy muhofaza qilinishini 
ta’minlaydigan huquqiy, iqtisodiy, ijtimoiy chora-tadbirlar majmui.

Ijtimoiylashuv  — shaxsning muomala yordamida mazkur jamoaga, 
guruhga, jamiyatga xos bo’lgan normalarni, qadriyatlarni, yo’l-yo’riqlarni 
o’zlashtirish asosida uning shakllanish jarayoni.

Ijtimoiy  ruhiy  vaziyat  — korxona  va  tashkilot  xodimlariga  ta’sir 
qiluvchi ko’pgina omillarningta’siridan keladigan jamlama samaradir.  U 
mehnat qilish jarayonida, xodimlarning muomalasida, ularning shaxslararo 
va guruhiy aloqalarida o’z ifodasini topadi.

Ijtimoiy ixtiloflar  — kishilar, ijtimoiy guruhlar, idoralarning o’zaro 
munosabatlari  tizimida  ziddiyatlar  rivojlanishining  yuqori  bosqichidan 
iborat.

Innovatsiya (inglizcha — “kiritilgan yangilik”, “ixtiro” so’zidan) — 
texnika  va  texnologiya  avlodlarini  almash-tirishni  ta’minlash  uchun 
iqtisodiyotga sarflangan mablag’lar.

Innovatsion  kadrlar  menejmenti  (IKM)  — bozor  iqtisodiyoti  va 
raqobatning  kuchayishi  sharoitida  kadrlarga  oid  yangiliklar  mehnat 
jarayonining ajralmas  qismiga  aylanishi  va ularni  tashkil  etishni  hamda 
boshqarishni talab qilishi.

Infratuzilma  (lotincha  —  “ostida”  so’zidan)  ishlab  chiqarish  va 
tovar muomalasi, shuningdek inson hayot faoliyati uchun zarur bo’lgan, 
me’yoriy  sharoitni  ta’minlashga xizmat  qiluvchi  turli  yordamchi  xizmat 
ko’rsatuvchi sohalar, nomoddiy ishlab chiqarish sektori.
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Inson  resurslarini  boshqarish  vazifalari  —  bu,  korxona  va 
tashkilotlarning muayyan maqsadga erishish yo’lida inson resurslari bilan 
ishlaganda amalga oshiriladigan asosiy yo’nalishlaridir, ya’ni xodimlarni 
tanlash,  xodimlarni  tayyorlash  va  rivojlantirish,  unga  baho  berish, 
rag’batlantirishdir.

Introversiya — (intro — ichki) shaxsning o’z shaxsiy manfaatlariga, 
ichki olamiga diqqat-e’tibori qayd qilinishi bilan ajralib turadi.

Ish joyida ta’lim berish  — bu, ish joyining o’zida xodimning boy 
tajribaga ega bo’lgan murabbiy tomonidan ishni to’liqo’zlash-tirib olgunga 
qadar o’qitilishi (o’rgatilishi) bilan bog’liq bo’lgan holatdir.

Ish  beruvchi  — xodimni  ishga  olish  huquqi  bo’lgan  yuridik  yoki 
jismoniy shaxs.

Ish vaqti  — xodimning  ijtimoiy  tashkil  etilgan mehnatda  ishtiroki 
davomiyligi  me’yori  (O’zbekiston  Respublikasida  haftasiga  40  soatdan 
ortiq bo’lmasligi kerak).

Ish kuni  — xodimning ishlab chiqarish faoliyatida band bo’ladigan 
vaqti (O’zbekiston Respublikasida 6 kunlik ish haftasida 7 soat, 5 kunlik 
ish haftasida 8 soat).

Ishchi  kuchi  —  tirikchilik  ne’matlari  ishlab  chiqarishda 
foydalaniladigan insondagi jismoniy va ma’naviy qobiliyatlar majmui.

Ishchilar  soni  normasi  —  davlat  va  xo’jalik  boshqaruvchi 
organlarining  aniq  maqsadlari,  vazifalari  va  funktsiyalarini,  hamda 
korxonaning ishlab chiqarish dasturlarini amalga oshirish uchun ishchilar 
uchun belgilangan son.

Ish o’rni  — muayyan kasbdagi  bir  xodimning  mehnat  vazifalarini 
amalga  oshirishi  uchun  moslashtirilgan  va  ishni  bajarish  uchun  ishlab 
chiqarish vositalari, mehnat qurollari bilan jihozlangan joy.

Ish  haqi  —  bu,  ma’lum  vaqt  davomida  kishilarning  yaratgan 
mahsulotlari  mikdori  ko’rsatilgan  xizmatlar  va  shu  kabilarga  asosan 
to’lanadigan mehnat haqidir.

Ishlab chiqarish  — jamiyatning yashashi  va taraqqiy  etishi  uchun 
zarur bo’lgan moddiy boyliklarni yaratish jarayoni.

Ishlab  chiqarish  munosabatlari  —  ijtimoiy  ishlab  chiqarish 
jarayonida  xodimlar  o’rtasida  bajaradigan  vazifalariga  bog’liqholda 
shakllanadigan munosabatlar.

Ishlab  chiqarish  samaradorligi  — iqtisodiy  faoliyat,  dasturlar  va 
tadbirlarning foydali natijalari ko’rsatkichi.

Ishlab  chiqarishni  tashkil  etish  —  mehnat  jarayonida  yuqori 
samaradorlikka erishishga qaratilgan chora-tadbirlar majmui.
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Ishchilar  —  industrial  jamiyatda  mehnatga  layoqatli  aholining 
yollanib  ishlovchi  va  jismoniy  mehnat  bilan  shug’ullanuvchi  toifasi, 
ijtimoiy guruh. Kasb mahoratiga qarab, malakali  va malakasiz ishchilar 
farqlanadi.

Ixtilof  — qadriyatlar  uchun muayyan maqom, hokimiyat,  resurslar 
uchun kurash olib borishdan iborat bo’lib, undan ko’zda tutilgan maqsad 
raqibni betaraf qilib qo’yish, unga zarba berish yoki uni yo’q qilishidir. 
Ixtilof  — bir-biriga  qarama-qarshi  yo’naltirilgan maqsadlar,  manfaatlar, 
nuqtai  nazarlar,  fikrlar  yoki  ikki  va  undan  ortiq  kishining  qarashlari 
to’qnashuvidan iborat.

Ixtilofni  hal  qilish  — ixtilofni  vujudga  keltirgan  sabablarga  to’liq 
yoki  qisman barham berish  yoxud ixtilof  qatnashchilari  maqsadlarining 
o’zgarishi.

Ixtiloflarni  boshqarish  —  ixtilofni  vujudga  keltirgan  sabablarga 
barham berish (kamaytirish) sohasida aniq maqsadli ta’sir ko’rsatish yoki 
ixtilof  qatnashchilari  xulq-atvorini  o’zgartirishga  qaratilgan  ta’sir 
ko’rsatishi.

Ixtiloflarni  hal  qilish  —  bu,  ularning  sabablari  va  oqibatlariga 
barham beradigan jarayon yoki aniq maqsadga qaratilgan faoliyatdir.

Ixtilofli  vaziyat  — tomonlarning  biron-bir  xususda  qarama-qarshi, 
ziddiyatli  nuqtai  nazari,  ziddiyatli  maqsadlarga  intilishi,  ularga  erishish 
uchun turli-tuman vositalardan foydalanishi, manfaatlar, istaklarning bir-
biriga mos kelmasligi va shu kabilar.

Iqtisodiy  faol  aholi  —  aholining  daromad  keltiradigan  ijtimoiy 
foydali mehnat bilan band bo’lgan qismi.

Kadrlar  (fransuzcha  “sayge”  —  “shaxsiy  tarkib”  so’zidan)  — 
korxona  muassasa,  firma,  aktsiyadorlik  jamiyatlari  va  boshqalarda 
malakali xodimlarning asosiy tarkibi.

Kadrlarni qayta tayyorlash va malakasini oshirish bilan bog’liq 
yangiliklar  —  bu,  mazkur  sohadagi  yangiliklar,  ehtiyojlarni  anikdash 
usullarini takomillashtirish va shu kabilardir.

Kadrlarni qisqartirish va foyda bermaydigan kadrlarni tugatish 
— bu,  ortiqcha  kadrlarni  qisqartirish  hamda eng kam ish beradigan va 
istiqboli  yo’q  kadrlar  potensiali  qismini  va  ish  o’rinlarini  korxona 
miqyosida tugatishdir.

Kadrlarga oid yangiliklarni (KYA) tashkil etish  — IKM tizimiga 
kiradigan  tarkibiy  elementlar  (bo’linmalar,  guruxlar,  shaxslar),  ya’ni 
ishlab  chiqish  va  amalga  oshirish  vaqtidagi  o’zaro  ta’sir  ko’rsatish 
qobiliyati va normalari majmuidir.
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Kadrlarga oid yangiliklar (KYa) — bu, kadrlarga oid yangiliklarni 
joriy qilish sohasidagi aniq maqsadli faoliyatdir.

Kasb-ta’lim  sohasidagi  yangiliklar  —  oliy  o’quv  yurtlarida, 
kollejlarda va boshqa o’quv yurtlarida kadrlarni kasbiy jihatdan tayyorlash 
sohasidagi yangiliklar.

Kadrlarni  rejalashtirish  —  zarur  vaqtda  odamlarga  kerakli 
miqdordagi  ish  o’rinlarini  ularning  qobiliyatlari,  mayllari  va  ishlab 
chiqarish talablariga muvofiqta’minlab berish.

Kadrlarni  izlash  va  tanlash  —  bu,  yangi  samarali  kadrlar 
salohiyatini yaratishdir.

Kadrlar  zaxirasini  rejalashtirish  —  xodimlarning  lavo-zimlarga 
ko’tarilib  borishini  maqsad  qilib  qo’yadi.  U  xodimlarning  muayyan 
lavozimlarga  ko’tarilishi,  almashinishi  va  bo’shatilishining  butun  bir 
zanjirini ishlab chiqishni talab qiladi.

Kar’era (fransuzcha  so’zidan) — ijtimoiy, xizmat vazifalarida, ilmiy 
va  faoliyatning  boshqa  sohalarida  mansab,  xizmat  vazifasida 
muvaffaqiyatli ko’tarilish.

Kasb — insonning mehnat faoliyati, doimiy mashg’ulot turi.
Kasanachi  —  ish  beruvchilar  bilan  tuzilgan  mehnat  shartnomasi 

asosida o’z mehnat vazifalarini uylarida bajaruvchi xodimlar toifasi.
Korxona resurslari — bu, ishlab chiqarish yoki xizmat ko’rsatishda 

foydalaniladigan  resurslar  bo’lib,  ularni  uch  guruhga  ajratish  mumkin: 
natural yoki tabiiy resurslar, moddiy resurslar va inson resurslari.

Korxonaning asosiy (ishlab chiqarish) xodimlari — bevosita ishlab 
chiqarish jarayonida ishtirok etuvchi, korxonaning iktisodiy faoliyat turlari 
tasniflagichiga  mos  keluvchi  asosiy  mahsulotlarni  (xizmatlar)  ishlab 
chiqarish bo’yicha funktsiyalarni, shuningdek yordamchi ishlab chiqarish 
uchun  ishlab  chiqarish  dasturida  belgilangan  yo’ldosh  mahsulotlarni 
(xizmatlar) ishlab chiqarish bo’yicha funktsiyalarni bajaruvchi ishchilar.

Korxonalar,  tashkilotlar  va  muassasalarning  yordamchi 
xodimlari  — o’z  ichiga  boshqaruv xodimlarning  faoliyatini  ta’minlash 
funktsiyasini amalga oshiruvchi texnik va xizmat ko’rsatuvchi xodim-larni 
oladi.

Korxona,  tashkilot  va  muassasaning  texnik  xodimlari  —  bu 
funktsiya boshqaruv xodimlarining faoliyatini ta’minlash va ularga texnik 
xizmat ko’rsatish bo’yicha ishlarni bajarishdan iborat bo’lgan xodimlardir 
(bosma, ko’paytirish va arxiv ishlari,  kutubxona ishi,  hujjatlarni  etkazib 
berish, komp’yuter texnikasiga xizmat ko’rsatish, kantselyariya,  kotiblik 
va boshqa ishlar).
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Korxona,  tashkilot  va  muassasaning  xizmat  ko’rsatuvchi 
xodimlari  — bu  funktsiyaga  binolar  va  hududlarga  texnik  va  xo’jalik 
xizmatini  ko’rsatish,  ularni  muhofaza  qilish,  boshqaruv  xodimlariga 
transport  xizmatini  ko’rsatish,  shuningdek,  korxona,  tashkilot  va 
muassasaning boshqaruv va asosiy (ishlab chiqarish) xodimlariga xizmat 
ko’rsatish  bo’yicha  boshqa  ishlar,  jumladan  ijtimoiy-maishiy  xizmatlar 
qiluvchi xodimlardir.

Korxona va tashkilot  — bu, muayyan maqsadlarga erishish uchun 
birgalikda ishlaydigan kishilar birlashmasidir.

Kelishib  hal  qilinadigan  ixtiloflar  —  ixtilof  qatnashchilarining 
maqsadlari,  o’zaro  harakat  qilish  muddatlari  va  shartlari  o’zgarishi 
hisobiga ularni hal etishning bir necha variantiga yo’l qo’yiladi.

Kompaniya  (fransuzcha  so’zidan)  — iqtisodiy  faoliyat  olib  borish 
uchun uyushgan yuridik va jismoniy shaxslar, tadbirkorlar birlashmasi.

Konsalting  —  maxsus  (konsalting)  kompaniyalarining  iqtisodiy, 
moliya,  tashqi  iqtisodiy  faoliyat,  firmalarni  tashkil  qilish  va  ro’yxatdan 
o’tkazish, tovarlar va xizmatlar bozorlarini,  innovatsiyalarni tadqiq etish 
va prognozlashga oid masalalarda maslahatlar, tavsiyalar berishdan iborat 
faoliyati.

Konsortsium  (lotincha  —  “shirkat”,  “ishtirok  etish”  so’zidan)  — 
kompaniyalar,  banklarning  kapitaltalab,  juda  keng  ko’lamdagi  iqtisodiy 
loyihani  amalga oshirish yoki qarzlarni  hamkorlikda joylashtirish uchun 
tuzilgan birlashmasi.

Kontrakt  (lotincha —  “kelishuv”  so’zidan) — tomonlarning huquq 
va majburiyatlari  ko’rsatilgan holda tuzilgan ikki  yoki  ko’p tomonlama 
bitim.

Kontsern (lotincha — “ishtirok”, “manfaat” so’zidan)
— manfaatlar,  shartnomalar,  kapital,  hamkorlikdagi  faoliyatda

ishtirok  umumiyligi  asosida  uyushgan  korxonalarning  yirik
birlashmasi.

Korporatsiya (lotinchada — “birlashma”, “uyushma”, “hamjamiyat” 
so’zidan)  —  biron-bir  faoliyat  uchun  uyushgan  yuridik  vajismoniy 
shaxslar majmui.

Kredit  (lotincha  —  “qarz” so’zidan)  — pul  mablag’lari,  tovar  va 
xizmatlarni kelishilgan ustama (foiz) to’lab qaytarish sharti bilan ma’lum 
muddatlarga qarzga berish.

Magistr  (lotincha  —  “ustoz”,  “boshliq” so’zidan)  — O’zbekiston 
Respublikasida  oliy  ta’limning  ikkinchi  bosqichi  —  magistraturani 
tugallaganlarga  kasb-hunar  va  ilmiy  faoliyat  bilan  shug’ullanish huquqi 
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berilgan daraja.
Malaka  —  xodimlarning  mehnat  faoliyatini  amalga  oshirishdagi 

mahorati darajasi.
Malaka  oshirish  —  ta’lim  tizimida  xodimlar  kasbiy  bilim  va 

ko’nikmalarini yangilash hamda chuqurlashtirish jarayoni.
Malakali  mehnat  — maxsus  tayyorgarlik,  malakani  talab  qiluvchi 

mehnat.
Malakasiz mehnat — maxsus tayyorgarlik, malaka talab etmay-digan 

mehnat.
Mansabdor  shaxs  —  tashkiliy-boshqaruvchilik,  ma’muriy-xo’jalik 

vazifalarini bajaruvchi shaxs.
Marketing  (inglizcha  —  “bozor” so’zidan)  — mahsulotlar  ishlab 

chiqarish va ularni sotishni tashkil etish hamda boshqarish.
Mas’uliyati  cheklangan jamiyat  — a’zolari  jamiyat  majburiyatlari 

bo’yicha  faqat  o’zlari  qo’shgan  ulush  doirasida  javobgar  bo’ladigan 
jamiyat.

Ma’muriyat  —  korxonalarning  rahbar  xodimlari,  boshqaruvchi 
mansabdor shaxslar.

Mahalliy  davlat  hokimiyati  organlari  —  O’zbekiston 
Respublikasida  joylardagi  davlat  boshqaruv  idoralari.  Ular  mahalliy 
vakillik  organlari  (xalqdeputatlari  tuman,  shahar  hamda  viloyatlar  va 
Toshkent shahar kengashlari) va mahalliy ijroiya organlari (tuman, shahar 
hamda viloyatlar va Toshkent shahar hokimiyatlari)ga bo’linadi.

Menejer  (inglizcha  —  “boshqaruvchi”  so’zidan)  —  maxsus 
tayyorgarlikka  ega,  boshqarishning  qonun-qoidalarini  chuqur  biluvchi 
malakali boshqaruvchi mutaxassis.

Menejment  (inglizcha — “boshkarish”,  “tashkil etish” so’zidan) — 
boshqarish to’g’risidagi maxsus fan.

Mehnat — insonning maqsadga muvofiq ijtimoiy foydali faoliyati.
Mehnat bozori — ishchi kuchi oldi-sotdi qilinadigan bozor.
Mehnatni boshqarish — bu ijtimoiy mehnat sohasini boshqarishdir, 

ya’ni  ijtimoiy-iqtisodiy  jarayon  va  munosabatlarning  mehnatga  oid 
masalalari  ustuvorlik  qiladigan  soha  (mehnatning  ijtimoiy  va  ishlab 
chiqarish shart-sharoitlariga oid, uning amalga oshirilishi, tashkil etilishi, 
haqto’lanishi,  intizomga  oid,  mehnat  etikasi,  mehnat  jamoalarining 
shakllanishi va ishlashiga oid va boshqalar).

Mehnatni  boshqarish  turlari  —  mehnatni  boshqarishning 
umumlashtirilgan  sifat  jihatdan  alohida  turlari,  ularning  xarakteri 
jamiyatdagi  boshqaruv  xarakteriga,  ya’ni  pirovard  oqibatda—  ijtimoiy 
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tuzum xarakteriga muvofiqkeladi.
Mehnatni boshqarish metodlari  — ijtimoiy mehnat jarayonlari va 

ularning  ishtirokchilariga  boshqaruv  ta’sirini  o’tkazishning  prinsipial 
usullaridir.

Mehnatni  boshqarish  shakllari  —  jarayon  sub’ektlari  va 
ob’ektlarining tabiati va ularning o’zaro munosabatlari xarakteri-ning aniq 
amaliy namoyon bo’lishidir.

Mehnatni boshqarish darajalari  — bu u yoki bu ijtimoiy mehnat 
masalalarini hal qilishda vakolatlarni taqsimlash tizimi.

Mehnat  ko’nikmasi  —  bu,  xodimlarning  tashkilot  bilan  o’zaro 
hamkorligi jarayonida ularning o’zaro moslashuvi.

Mehnat daftarchasi  — xodimlarning mehnat faoliyati  to’g’risidagi 
hujjat.

Mehnat jamoasi — korxona faoliyatida mehnat shartnomasi asosida 
ishtirok etayotgan xodimlar.

Mehnat jarayonida kadrlarga oid yangiliklar  — bu yangi texnika 
va mehnat turlarini o’zlashtirish, kadrlar bilan ishlashning yangi usullari, 
xodimlarni yangi vazifalarga ko’tarish hamda ularning o’rnini o’zlashtirish 
usullari,  yangi lavozim tavsifnomalari va yo’riqnomalarni  ishlab chiqish 
va shu kabilarni nazarda tutishdir.

Mehnat  intizomi  — mehnat  jarayonida  barcha  amal  qilishi  lozim 
bo’lgan me’yoriy hujjatlar bilan belgilab qo’yilgan umumiy tartib.

Mehnat kodeksi — mehnat to’g’risidagi qonunlar majmui.
Mehnat  nizolari  —  ish  beruvchi  hamda  xodim  yoki  xodimlar 

jamoalari  o’rtasida  qonunlar,  me’yoriy  hujjatlar,  jamoa  kelishuvlari, 
mehnat shartnomasi bilan belgilab qo’yilgan mehnat shartlari qo’llanishi 
yuzasidan kelib chiqqan kelishmovchiliklar.

Mehnat  resurslari  —  mamlakat  aholisining  mehnatga  layoqatli 
yoshdagi  qismi.  O’zbekiston  Respublikasida  16  yoshdan  54  yoshgacha 
bo’lgan  ayollar,  59  yoshgacha  bo’lgan  erkaklar  mamlakat  mehnat 
resurslarini tashkil etadi.

Mehnat  staji  —  xodimning  belgilab  qo’yilgan  tartibda 
hisoblanadigan mehnat faoliyati davri.

Mehnat shartnomasi — xodim bilan ish beruvchi o’rtasida muayyan 
mutaxassislik,  malaka,  lavozim  bo’yicha,  haqevaziga  muayyan  ishlarni 
bajarish haqidagi o’zaro kelishuv.

Mehnatni  tashkil  etish  —  korxonada  ish  jarayonini  uyushtirish 
tartibi vatamoyillari.

Moddiy  manfaatdorlik  — guruhjamoasi  va  ayrim  xodimning  o’z 
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iqtisodiy  va  mehnat  faoliyatlari  yuqori  samarali  bo’lishidan 
manfaatdorlikka va faollikka undaydigan tamoyillar.

Moddiy farovonlik  — insonlar  moddiy  ehtiyojlarining  qondirilishi 
darajasi.

Muzokaralar  —  bu,  ixtiloflarni  hal  qilish  vositasi  sifatida  taktik 
usullarning majmuidan iborat bo’lib, qarama-qarshi tomonlarning o’zaro 
maqbul echimga kelishlariga qaratishidir.

Muntazam  rahbarlar  —  bu,  korxona  va  tashkilotlar  asosiy 
faoliyatida  band  bo’lgan  bo’linma  rahbarlaridir.  Funktsional  rahbarlar 
deganda,  asosiy  faoliyatda  bevosita  ishtirok  etmaydigan  bo’linma 
rahbarlari tushuniladi.

Mutaxassislar — bu, boshqaruvga doir qarorlar tayyorlash va ishlab 
chiqish funktsiyasini bajaruvchi xodimlardir.

Nafaqa  —  muhtoj  odamlarga  davlat,  korxona,  tashkilot  va  ayrim 
shaxslar tomonidan beriladigan yordam puli.

Namunaviy shtatlar — tashkilotlar, muassasalar va korxona-larning 
maqsadlari,  vazifalari,  funktsiyalari  va  ishlab  chiqarish  dasturlarining 
bajarish uchun kerak bo’lgan sonini ko’rsatgan holda doimiy ishchilarning 
lavozimlar ro’yxati.

Obligatsiya  (lotincha  —  “majburiyat”  so’zidan)  —  qiymatiga 
nisbatan egasiga qat’iy belgilangan daromad keltiruvchi qimmatli qog’oz, 
qarzni qaytarib berish va foiz to’lashni tasdiqlovchi majburiyatnoma.

Optsion (nemischa — “tanlash”, “istak” so’zidan) — sotuvchi yoki 
xaridorlarga  qimmatli  qog’ozlar  yoki  to’lovlarni  muayyan  muddat 
davomida belgilangan narxlarda sotib olish yoki sotish huquqini beradigan 
shartnoma.

Pensiya  — (lotincha —  “to’lov”  so’zidan) — fuqarolarga qonunda 
belgilangan hollarda muntazam va odatda umrbod to’lanadigan to’lovlar, 
ijtimoiy  ta’minot  shakli.  YOshga  doir,  nogironlik,  boquvchisi 
yo’qotilganlik pensiyalari mavjud.

Personal  (lotincha  —  “shaxs”  so’zidan)  —  korxona,  muassasa, 
tashkilot xodimlari tarkibi.

“Personalni  boshqarish”  fanining  predmeti  —  korxonalarning 
samarali faoliyat ko’rsatishini ta’minlash va ishlovchilarning ehtiyojlarini 
qondirish maqsadida xodimlarga maqsadga muvofiq ta’sir ko’rsatish bilan 
bog’liq bilimlar tizimi.

“Personalning  kasbiy  tuzilishi”  tushunchasi  bir-biri  bilan  bog’liq 
bo’lgan  quyidagi  jihatlar,  ya’ni  ishchi  kuchining  kasbiy  tuzilishi,  uning 
malakaviy tuzilishi hamda malakaning mazmunidan iborat.
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Personalni  boshqarish  sub’ekti  —  bu,  boshqaruvchi  xodimlar, 
ob’ekti esa, ishlab chiqarish xodimlaridir.

Personalni jalb etish — bu, ikki asosiy manba, ya’ni xodimlarni jalb 
qilishning ichki va tashqi manbalari hisobiga ehtiyojni qondirishdir.

Personalni  boshqarishning  zarur  ob’ekti  —  bu,  korxona  va 
tashkilotning ijtimoiy muhitini rivojlantirishdir.

Rahbarlar (ma’muriy-boshqaruv xodimlari) — me’yoriy hujjatlarga 
muvofiq  (nizomlar,  ustavlar,  ichki  tartib  qoidalari)  ma’muriylashtirish 
funktsiyalari,  korxona,  tashkilot  va  muassasa  nomidan  harakatlanish, 
taqsimlash  huquqlariga  va  vakolatlariga  (ma’muriy  funktsiyalar)  ega 
bo’lgan,  qaramog’idagi  (bo’ysunishidagi)  xodimlarga  rahbarlik  qiluvchi 
(ishlab chiqarishga oid bo’lgan topshiriqlarni taqsimlash, xodimlarni joy-
joyiga  qo’yish),  korxona,  tashkilot  va  muassasaning,  shuningdek 
bo’linmalarning  faoliyatini  tashkil  qiluvchi  va  muvofiqlashtiruvchi, 
farmoyishlarni,  topshiriqlarni  bajarilishi  ustidan  nazorat  olib  boruvchi 
korxona, tashkilot va muassasalar boshqaruv xodimlarining bir qismi.

Reja  —  xo’jalik  sub’ekti,  boshqaruv  tizimi  ayrim  bo’g’inlari 
faoliyatiningdasturi.  Ichki  ishlab  chiqarish,  biznes,  mintaqaviy,  tarmoq, 
umumdavlat hamda joriy va istiqbol rejalari bo’ladi.

Rentabellik  (nemischa  —  “daromadli”,  “foydali”  so’zidan)  — 
korxona yoki tadbirkorlikning daromaddorligi, samaraligi.

Sindikat (lotincha  —  “ishonchli” so’zidan)  —  bir  turdagi 
mahsulotlar ishlab chiqaradigan korxonalar birlashmasi.

Soliq — davlat tomonidan yuridik va jismoniy shaxslar daromadi yoki 
mol-mulkidan undiriladigan majburiy to’lov. Daromad, qo’shilgan qiymat 
soliqlari, aktsizlar, mahalliy soliq va yig’imlar bo’ladi.

Stress  (inglizcha —  “bosim”,  “kuchlanish”,  “tanglik”  so’zlaridan) 
—  kuchli  ta’sir  natijasida  sodir  bo’ladigan  o’ta  hayajon-lanish, 
asabiylikholati.

Tadbirkorlik  — kapital  sarflab,  tovar  va  xizmatlar  yaratish  bilan 
foyda topishga qaratilgan iqtisodiy faoliyat, biznesning

asosiy turi.
Taklif — muayyan vaqtda muayyan narxlar bilan bozorga chiqarilgan 

va chiqarilishi mumkin bo’lgan tovarlar va xizmatlar miqdori.
Talab  — xaridorning iste’molchining bozordagi muayyan tovarlari, 

ne’matlarini  sotib  olishga  bo’lgan  istagi.  Haqiqiy,  o’sayotgan,  barqaror 
qondirilgan,  qondirilishi  kechiktirilgan,  qondiril-magan,  yakka,  yalpi, 
bozor talabi va boshqa talablar bo’ladi.

Tanqid qilish  — bu, mehnat faoliyati  jarayonida xodimlarning bir-
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birlari sha’niga tanqidiy mulohazalar bildirishidir.
Tarif  setkasi  — bu,  mehnatning  murakkabligi  bo’yicha  ish  haqini 

tabaqalashtirish vositasidir.
Temperament  — lotincha  so’zidan olingan  bo’lib,  — qismlarning 

tegishli nisbati, mutanosiblik, degan ma’noni anglatadi, shaxsning o’ziga 
xos  xususiyatlarini,  faoliyatining  dinamik  va  hissiy  tomonlarini, 
shuningdek, xulqatvorini aks ettiradi.

Tashkiliy  jihatdan  xodimlarni  boshqarish  —  kadrlar  bilan 
ishlashga  javobgar  bo’lgan  shaxslar  va  institutlar  (masalan,  rahbarlar, 
kadrlar  bo’limi,  ishlab  chiqarish  kengashlari,  kasaba  uyushmalari  va 
hokazolar) faoliyatidan iborat.

Tashkiliy tuzilish — bu, avvalo an’anaviy ravishda mehnat taqsimoti 
asos qilib olingan tamoyildir.

Tashkiliy madaniyat  — bu, korxona va tashkilotlar xodimlari-ning 
amal qiladigan qadriyatlar, munosabatlar va xulq-atvor normalaridir.

Tashqi boshqaruv — bankrot bo’lgan korxonada ishni qayta tashkil 
etish jarayoni.

Tender  (nemischa   —  “xizmat  ko’rsatish”  so’zidan)  — raqobatli 
savdo-sotiqni amalga oshirish.

Test  (inglizcha   —  “sinash”,  “tekshirish”  so’zidan)  — shaxsning 
aqliy,  qobiliyati,  irodasi,  bilim  darajasi  va  boshqa  sifatlarini  tekshirish 
uchun qo’llaniladigan standart mashq.

Trest (inglizcha so’zidan) — korxonalar, firmalar birlashmasi.
Universitet  (lotincha —  “yig’indi”,  “majmua” so’zidan) — yuksak 

malakali  mutaxassislar  tayyorlashga  yo’naltirilgan  ko’p  tarmokli  oliy 
o’quv-ilmiy muassasa.

Unitar  korxona  —  tijorat  tashkiloti  ko’rinishidagi,  davlat  yoki 
mahalliy boshqaruv idoralari korxonasi.

Firma  (ital’yancha —  “imzo” so’zidan)  —  korxona,  kompaniya, 
xo’jalik va tijorat tashkilotlarining umumiy nomi.

Funktsional jihatdan xodimlarni boshqarish — kadrlar sohasidagi 
ishlar bilan bog’liq bo’lgan barcha vazifa va qarorlar (masalan, kadrlarni 
tanlash, malakasini oshirish, ulardan foydalanish va hokazolar) dan iborat.

Xalqaro Mehnat Tashkiloti  — Birlashgan Millatlar Tashkilotining 
mehnatga oid masalalar bilan shug’ullanuvchi ixtisoslashgan muassasasi. 
Ushbu tashkilotga O’zbekiston Respublikasi 1992 yildan beri a’zo.

Xarizma  (lotincha   —  “ilohiy  qobiliyat”  so’zidan)  —  biror 
shaxslarning  boshqalarga  nisbatan  alohida  xususiyatlarga  va  ana  shu 
xususiyatlarga  muvofiq  boshqarishga  haqli  ekanligini  ifodalovchi 
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tushuncha.
Xolding  (inglizcha  —  “egalik”  so’zidan)  kompaniya  —  asosiy 

faoliyati korxonalarning aktsiyalarini o’z tasarrufiga olish orqali ularning 
ishini  nazorat  qilish  va  boshqarishdan  iborat  bo’lgan  kompaniya,  bosh 
korxona.

Xodimlar  —  korxona,  tashkilot,  muassasaning  yollash  asosida 
ishlaydigan,  va  ishchilarning  umumiy  cheklangan  soniga  qo’shiladigan, 
barcha ishchilarning yig’indisi.

Xodimlarning  cheklangan  umumiy  soni  —  korxona,  tashkilot, 
muassasaning mehnatini tashkil qilish va texnolgik rivojlanishning mavjud 
darajasida oldinga qo’yilgan maqsad va vazifalarga erishish uchun zarur 
bo’lgan xodimlarning maksimal soni.

Xodimlar  sonining  nisbati  —  korxonalar,  tashkilotlar  va 
muassasalarning  boshqaruvchanligini  saqlab  qolish  sharti  bilan,  maqsad 
vazifalarga  erishish,  belgilangan  funktsiyalarni  bajarishda  boshqaruv, 
xizmat  ko’rsatuvchi  va  texnik  xodimlarni  sakdash  uchun  eng  kam 
xarajatlarni  ta’minlash  maqsadida  texnik  va  xizmat  ko’rsatuvchi 
xodimlarning  sonini  boshqaruv  xodimlari  soniga  bo’lgan  nisbatining 
maqbul proportsiyalarini belgilovchi normativlardir.

Xizmat — kasb jihatidan ko’tarilish  — tashkilot  tomonidan turli 
darajalar  (lavozimlar,  ish o’rinlari,  jamoadagi  mavqe-martabalarni  taklif 
qilish) izchilligidir. Xodim bu bosqichlarni layoqatiga qarab o’taydi.

Xususiy  mulk  —  ayrim  shaxslar  ixtiyoridagi  mulk,  bozor 
iqtisodiyotida mulkchilikning etakchi shakli.

Xo’jalik  nizolari  —  iqtisodiyot  sohasida  va  uni  boshqarish 
jarayonida  taraflar  o’rtasidagi  kelishmovchiliklar.  O’zbekiston 
Respublikasida  xo’jalik  nizolari  xo’jalik  sudlari  yoki  hakamlar  sudi 
tomonidan ko’rib chiqiladi.

Xo’jalik shartnomasi  — tadbirkorlik  faoliyati  sub’ektlari  o’rtasida 
tuziladigan fuqarolik-huquqiy shartnoma.

 Shaxsning  ehtiyoji  —  bu,  insonda  harakatga  intilishni  vujudga 
keltiruvchi biror-bir narsaning yo’qligini anglashdir. Uning normal hayot 
kechirishi uchun oziqa, uy-joy, ob-havo kabi zarur vositalar bo’lib, xotin-
qizlarga  ko’pchilik  orasida  ko’zga  tashlanib  turishi  uchun  chiroyli 
bezaklarga ko’proq ehtiyoj sezadilar.

Shtatlar jadvali  — mulk egasi, rahbar yoki yuqori organ tomonidan 
tasdiqlangan bir xil lavozimlar va lavozim maoshlari miqdorini ko’rsatgan 
holda doimiy ishchilarning lavozimlar nomi.

Qiziqish  —  bu,  shaxsning  u  yoki  bu  narsaga  qaratilgan  bilish 
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ehtiyojining namoyon bo’lish shakli  bo’lib,  bu narsa ijobiy his-tuyg’uni 
uyg’otishi mumkin (musiqaga, texnikaga va h.k.).

Qobiliyat — bu, xodimda o’ziga yuklangan vazifalarni bajarish uchun 
kasb  malakasi  mavjudligi,  etarli  darajadagi  jismoniy  kuch-quvvat  va 
chidam, uquv, umumiy madaniyat borligi va shu kabilardir.

Ekstraversiya  —  (extra  —  tashqari)  shaxsning shunday psixologik 
xususiyatlarini  ko’rsatib  beradiki,  bunda  shaxs  o’zining  qiziqishlarini 
tashqi omilga, tashqi obektlarga qaratadi, ba’zan buni o’z qiziqishlarining 
shaxsiy ahamiyatini pasaytirish hisobiga amalgaoshiradi.

Etika  (axloq)  —  bu,  ijtimoiy  hayot  jarayonida  ro’yobga 
chiqariladigan  universal  va  o’ziga  xos  axloqiy  talablar  va  xulq-atvor 
normalari tizimidir.

Yuridik shaxs  — fuqarolik huquq va majburiyatlarining sub’ektlari 
hisoblanuvchi korxona, muassasa, tashkilot. Yuridik shaxslar O’zbekiston 
Respublikasi Fuqarolik kodeksiga muvofiq foyda olishni o’z faoliyatining 
asosiy  maqsadi  qilib  olgan  tijoratchi  tashkilotlar  (xususiy  korxonalar, 
xo’jalik shirkatlari va jamiyatlari) hamda tijoratchi bo’lmagan tashkilotlar 
(jamoat  birlashmalari,  fuqarolarning  o’zini-o’zi  boshqarish  organlari)ga 
bo’linadi.

Yalpi ichki mahsulot  — mamlakat, iqtisodiy faoliyatining muayyan 
davr  (oy,  chorak,  yil)  davomidagi  umumiy  natijalarini  tavsiflaydigan 
ko’rsatkich.

Yagona  tarif  setkasi  (YaTS)  — bu,  quyi  darajadagi  ishchilardan 
tortib  tashkilot  rahbarlarigacha  bo’lgan  barcha  xodimlar  mehnatining 
tarifikatsiyasi va unga haq to’lashni tashkil etish tizimi.

Haqorat  — bu, kishining nafsoniyatiga tegadigan so’zlar bilan qadr 
va e’tiborini tushirish niyatida yomon (qo’pol) muomala qilishdir.
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