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КИРИШ

Мамлакатимиз иктисодиётининг бозор муносабатларига ути­
ши кадрларни б о ш к а р и ш  сохасида туб узгаришлар килинишини 
талаб этади. Маълумки, корхона ва ташкилотлар самарали ишла- 
шини унда мавжуд булган ходимлар таъминлайди. Шу жихатдан 
хозирги ваклда малакали ва ишбилармон ходимларни шаклланти- 
ришга эришиш мухим ижтимоий-икгисодий ахамият касб этади.

Мамлакатимиз Президенти И.А.Каримов таъкидлаб утга- 
нидск, «Бугунги куннинг энг мухим вазифаси — хаётимизнинг 
барча сохаларида, айникса, боищарувида, республика микссида, 
вилоят, шахар, туман, кишлок ва махаллаларни бошкариш да, 
тармок буганларини идора этишда янгича фикрлайдиган, щпшн 
дамларда масъулиятни уз зиммасига ола биладиган, хает билан 
хамцадам юришга кодир, имони пок, билимдон, ишбилармон одам- 
ларни топиш, уларга ишонч билдиришдан иборатдир»1.

Собик маъмурий-буйрукбозлик тизими шароитида корхо­
на ва ташкилотларда кадрларни бошкариш сохасидаги вазифа- 
лар асосан кадрлар булими зиммасига юклатилиб, улар бошка 
таркибий булинмалар билан таркок иш олиб борар эдилар. Шу 
сабабли хам кадрлар булими ходимларни бошкариш ва уларга 
иш шароитлари яратиб беришни таъминлаш сохасидаги бир 
катор мухим вазифаларни бажармаган.

Узбекистон Республикасининг ижтимоий йуналтирилган 
бозор иктисодиётига утиши шароитида «Кадрлар тайёрлаш мил- 
лий дастури»га мувофик персоналии бошкариш сохасида бир 
катор янги талаблар юзага келди. Бу талабларни муваффаки- 
ятли амалга ошириш корхона ва ташкилотлар фаолияти тутри 
йулга 1̂ уйилишини таъминлайди.

Х^озирги вактда корхона ва ташкилот персоналини бошк­
ариш концепцияси асосини ходим шахсий ролининг ортиб бо- 
раётганлиги, унинг асосий йул-йурикларини билиши, уларни 
шакллантира олиши, корхона ва ташкилот олдида турган вази- 
фаларга мувофик равишда щлхатгира билиши ташкил этади.

Республикамиз иктисодий ва сиёсий тизимларида руй бе- 
раётган узгаришлар хар бир шахе учун, унинг яшашининг бар- 
карорлиги учун бир катор имкониятлар билан бирга жиддий 
хавф-хатар хам тутаиради. Бундай вазиятда персоналии бошк­
ариш алохида ахамиятга эгадир, чунки у шахснинг ташки шаро- 
итга мослашиш, ташкилотдаги персоналии бошкариш тизими

5



тузилишида шахе омилини хисобга олиш масалаларининг бу­
тун бир мажмуини амалга ошириш имконини беради.

Персоналии бошкаришга дойр янги хизматлар, одатда, анъ- 
анавий хизматлар: кадрлар булими, мехнатни ташкил этиш ва 
иш хаки булими, мехнатни мухофаза килиш ва хавфсизлик тех­
никаси булими ва хоказолар асосида тузилади. Янги хизматлар- 
нинг вазифаси корхона ва ташкилотдаги кадрлар сиёсатини 
амалга оширишдан, мехнат потенциалини бошкариш сохасида­
ги фаолиятини мувофикланггиришдан иборатдир. Шу муноса- 
бат билан бу хизматлар уз вазифалари доирасини кенгайтира 
бошлайди ва соф кадрлар масаласидан мехнат фаолиятини 
рарбатлантириш тизимларини ишлаб чикишга, касбий жихат­
дан илгари силжишни бошкаришга, ихтилофларга бархам бе- 
ришга, мехнат бозори ва шу кабиларни урганишга утадилар.

” Ллбатта, персоналии бошкариш хизматининг тузилиши куп 
жихатдан корхона ва ташкилотларнинг хусусиятлари ва хажми, 
ишлаб чикарилаётган махсулотнинг узига хос томонлари билан 
белгиланади. Майда ва урта корхоналарда персоналии бопщариш 
сохасидаги купгина вазифаларни купрок ])ахбарлар бажарадилар, 
йирик корхона ва ташкилотларда эса бу вазифаларни амачга оши- 
риши лозим булган мустакил таркибий булинмалар мавжуд.

Бир катор корхона ва ташкилотларда персоналии бошка­
риш тузилмалари таркиб топади. Улар директорнинг персонал­
ии бошкариш буйича уринбосари рахбарлигида кадрлар билан 
ишлашга алокадор булган барча булинмаларни бирлаштиради. 
Корхона ва ташкилотларнинг катта-кичиклигига караб, булин­
малар таркиби узгариб туради: кичик корхона ва ташкилот­
ларда битта булинма бир нечта кичик тизим вазифаларини ба- 
жаради, йирик корхона ва ташкилотларда эса хар бир кичик 
тизим вазифаларини, одатда, айрим булинма бажаради.

Узбекистондаги ва чет эллардаги ташкилотлар тажриба- 
сини умумлаштириш персоналии бошкариш тизимининг асосий 
максадини, яъни кадрлар билан таъминлаш, уларнинг самарали 
ишлашини, касбий ва ижтимоий жихатдан ривожланишини 
шакллантиришга имкон беради. Шунга кура, корхона ва таш­
килот персоналини бошкариш тизими шакллантирилади. Унинг 
тузилиши учун асос сифатида фан томонидан ишлаб чикилган 
ва амалиётда синовдан утган коида ва усуллардан фойдалани- 
лади. Буларнинг барчаси ушбу укув кулланмасида уз ифодаси- 
ни топган.
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«ПЕРСОНАЛИИ БОШКАРИШ» ФАНИНИНГ МАЗМУНИ, 
МО^ИЯТИ, ПРЕДМЕТИ ВА АСОСИЙ ВАЗИФАЛАРИ

1Л. «Персоналии боищариш» фанининг мохияти 
ва предмети

Мамлакатимизда бозор муносабатларининг таркиб топи- 
ши персоналии бошкариш тизимида бир катор вазифалар амалга 
оширилишини назарда тутади. Корхона ва ташкилотларнинг 
бозор идтисодиёти шароитида уз мавделарини садлаб колиши, 
уларнинг радобатбардошлигини таъминлаш, ишлаб чидариш 
самарадорлигини ошириш мадсадида персоналии бошкариш 
сохасида амачга оширилиши лозим булган вазифалар илмий ва 
амалий усулларни тугри танлашни талаб этади.

Режали бошдарув амалиётида «персоналии бошкариш» 
тушунчаси йуд эди. Лекин хар бир корхона ва ташкил отнинг 
бошдарув тизими кадрлар ва жамоани ижтимоий ривожланти- 
ришни бошдаришнинг функционал кичик тизимига эга эди.

Корхона ва ташкилотдаш кадрларни боищариш буйича асо­
сий таркибий булинма кадрлар булими булиб, унта кадрларни ишга 
дабул дилиш ва бушатиш, шунингдек, удитиш, малакасини ошириш 
ва дайта тайёрлаш счжасидага вазифалар юкланар эди. Айии пайт- 
да кадрлар булими таркибий жихатдан мехнатни ташкил этиш ва 
1Ш1 хади булимлари, мехнатни мухофаза дилиш ва хавфсизлик тех­
никаси булимлари, кадрларни боищариш вазифаларини бажаради- 
гаи хусусий булимлар ва бошда булиималар билан тардод холда иш 
олиб борарди. Шу сабабли хам кадрлар булими ходимлари» бошка­
риш ва уларга нормал иш шароитлари яратиб беришни таъминлаш 
сохасидаги бир датор вазифаларни бажармасдилар. Мамлакатимиз­
да бозор икгисодиёти чудур илдиз отиб бораётган хозирш даврда 
персоналии боищариш сохасида «Кадрлар тайёрлаш миллий дасту- 
ри»га мувофид датор янги талаблар юзага кслди. Улар орасида энг 
мухимлари: ижтимоий психологик диагностика; гурухларда узаро 
шахеий муносабатларни, рах|барлик муносабатларини тахлил щшпи 
ва тартибга солиш; ишлаб чидариш ва ижтимоий ихтилофларш! 
хамда стрессларни бошкариш; кадрларни боищариш тизимини ах­
борот билан таъминлаш; иш билан бандликни боищариш; буш 
лавозимларга номзодларни бахолаш ва танлаш; кадрлар потенциа-
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лини ва ходимларга булган эхгиёжчарни тахлил килиш; кадрлар 
маркетинга; хизмат мартабасини режалаигшриш ва назорат килиш; 
ходимларнинг касбий ва ижтимоий-психологик мослашуви; мех­
нат жараёнидага мотивлар ва сабабларни боищариш; мехнатнинг 
Хукукий муносабатлари масалачари; мехнат психофизиачогияси, 
эргономикаси ва мехнат этетикасидан иборатдир.

Маъмурий-буйруцбозлик тизими шароитида иккинчи да- 
ражали деб каралган бу вазифалар бозор муносабатларига утиш 
шароитида биринчи уринга чицарилди ва уларни хал килишдан 
хар бир корхона манфаатдордир.

«Персоначни бопщариш» фанининг предмет корхоналарнинг 
самарали фаачшгг курсатишини таъминлаш ва ишловчиларнинг 
эхтисжларини кондириш максадида персонала максадга мувофик 
таъсир курсатиш билан бсяшщ булган билимлар тизимидир.

Упгоу курени ургатишдан максад талабачарда персоначни бо- 
шкаргаи илмини амачиётга куллай биладиган даражадага куникма- 
лар хосил цилишдан иборат. У тачабачарда ишлаб чицаршидан 
кузланган м а к са д га  эргашшпш таъминловчи персоначни бошкариш 
буйича назарий ва амачий профессионач билимларни шаклланти- 
ришга йуналтирилган. «Персоначни бошкариш» фанининг мазмуни 
корхона ходимларини боищариш усуллари ва тамойилларини; бу 
борадага назарий ва амачий масалачар тизимини; ташкилий шакл- 
ларини ишлаб чикиш ва татбш-: этиш жараёнларидан иборат.

1.2. «Персоначни бошкариш» фанининг мазмуни 
ва асосий вазифачари

«Персоначни бошкариш» курси ушбу фан юзасидан ту- 
зилган намунавий дасчурда назарда тутилган муаммоларга маз- 
мун-мохиятини очиб беришга асосий эътиборни каратган. Бу 
муаммолар куйидагилардир:

- фаннинг предмети, мазмуни ва асосий вазифачари;
- корхона ва ташкилотларни шакллантиришда инсон омили;
- инсон ресурсларини бошкариш функциясининг ривож­

ланиши;
- корхона ва ташкилотларда персоналии бошкариш счратегияси;
- хизмат мартабасини бошкариш;
- ходимларнинг хизмат-касб жихатидан кутарилишини 

бошкариш;
- корхона ва ташкилотнинг ижтимоий ривожланиши — 

персонач бопщарувининг асоси;
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- персонал хулц-атворини бопщариш;
- кадрлар тизимидаги янгиликларни бопщариш;
- персонал бопщарувида мехнат муносабатлари этикаси;
- персоналии боищаришда ихтилофлар ва стрессларни ечиш;
- корхона ва ташкилотларда персонал хавфсизлигини бо­

шкариш;
- бошкарув персонали мехнатини ташкил этиш.

Юкорида таъкидлаб утилгаи муаммоларни хал килиш
юзасидан фан олдига куйидаги асосий вазифалар куйилган:

- инсон рссурсларини бошкариш асосларини урганиш;
- корхона ва ташкил отларда персоналии бопщариш сгратегия- 

си ва такликасининг мохияги, мазмуни ва хусусиятларини урганиш;
- ишловчиларни профессионал танлаш, малакасини ошириш, 

укитиш ва лавозимларга тайинлаш масалаларини урганиш;
- ишга кабул килиш ва ундан бушатиш хамда персоналии 

бопщаришнинг хукукий-норматив асослари буйича назарий би- 
лим ва амалий куникмаларга эга булиш;

- персоналии боищариш буйича иш юритиш жараёнини 
ва унинг асосларини пухта эгаллаш, зарурий хужжатларии TyF- 
ри ва тез расмийлапггириш;

- персоналии бошкариш самарадорлигини аникчаш ва уни 
янада ошириш йулларини белгилаш;

- корхона ва ташкилотларда кадрлар иш фаолиятининг 
мазмуни ва мохиятини урганиш;

- мехнат салохиятининг шаклланиши ва ривожланиши, 
кадрлар таркиби ва тузилиши хамда улардан фойдалаиишни 
таъминлаш йуналишларини урганиш;

- персоналии бошкариш хизматининг шаклланиши ва бу 
хизматни ташкил этиш жараёнларини урганиш;

- персоналии бошкариш сохасидаги хорижий тажрибалар- 
ни урганиш, тахлил этиш, улардан мамлакатимиз хусусиятлари­
ни хисобга олган холда фойдаланиш ва хоказо.

1.3. «Персоналии бошкариш» фанининг бошка фанлар 
билан богликлиги

«Персоналии бопщариш» фани уз атдига куйилган вазифа­
ларни хал килар экан, бир катор ижлимоий, икшсодий, ХУКУКИЙ фан­
лар тажрибаси ва назариясига таянади. Шу жихатдан у «Фалсафа», 
«Иктисодий назария», «Мехнат икгисодиёти», «Мехнат социология- 
си», «Мехнат ХУКУКИ» каби фанлар билан узвий богликдир.
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«Персоналии боищариш» фа ни жумладан, «Фалсафа» фани 
тамойилларини, яъни инсониятнинг тарихий шаклланиши, мех­
нат жараёнининг мохияти ва мазмуни инсоннинг асосий фао­
лияти еифатида намоён булиши, унинг ижтимоий ва фан-тех­
ника тараккиёти асосий шарти тарзида хар томонлама ривож­
ланиши каби муаммоларни биргаликда урганади.

«Персоналии бошкариш» фани «Иктисодий назария» фани 
билан хам чамбарчас богливдир. У мехнат бозори ва унинг 
таркибий кисмлари, ишеизлик ва уни камайтириш йуналишла- 
ри, мехнат бозорини тартибга солиш, давлатнинг ижтимоий си- 
ёсати каби масалаларнинг иктисодий хамда назарий жихатла- 
рини биргаликда хал этади.

Мехнатнинг мохияти ва мазмуни, таксимоти ва коопера- 
цияси, ходимларнинг мехнатини илмий асосда ташкил этиш, 
мехнатга хак тулаш, уни рагбатлантириш каби муаммоларни 
биргаликда хал этиш жихатидан ушбу фан «Мехнат иктисоди- 
ёти» фани билан узвий борливдир. Бу ходимларнинг серунум 
ишлашини таъминлаш, малакасидан унумли фойдаланиш, сало- 
матлигини саклаш ва мустахкамлаш, комилликка эришиш учун 
кенг имкониятлар яратиб беришда, айникса, мухимдир.

Персоналии бошкаришда инсон омилининг ташки мухитга 
тал>сири, яъни ишлаб чикариш жараёнида ишловчиларнинг уз 
атрофидаги ходимларга муносабати, ишлаб чикариш мухитининг, 
санитария - гигиения омилларининг инсон организми, саломатли- 
ги ва ишга булган муносабати хамда ишлаш кобилияти, албатта, 
Хисобга олиниши лозим. Булар ишловчиларнинг узи ишлаётган 
корхонага, уз ишига булган муносабатида шаклланади. Шундай 
экан, «Персоналии боищариш» фани узи чамбарчас ботик бул­
ган «Мехнат физиологияси», «Мехнат гигиенаси», «Мехнат му- 
хофазаси» каби фанларнинг мехнатга муносабат борасидаги на­
зарий томонлари ва тавсияномаларига амал килиши лозим.

Мехнат фаолиятининг ижтимои7й йуналишларини ва 
мехнат жамоасининг ижтимоий масалаларини — мехнатнинг 
мазмуни ва характери, мехнатга куникиш, мехнатни ташкил этиш, 
ишловчиларнинг фаоллиги, мехнатдан коникиш хосил килиш 
омиллари, рагбатлантиришнинг турли шакллари ва уларга му­
носабат каби масалаларни урганишда «Персоналии бошкариш» 
фани «Социология», шу жумладан, «Мехнат социологияси» фани 
билан узвий алокадор. Шунингдек, мехнат конунлари, хукукда- 
ри ва нормаларини урганишда хукукий фанлар, жумладан «Мех­
нат хукуки» фани тавсияномаларига таянади.
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Цискача хулосалар

«Персоналии боищариш» фанининг предмети — корхона- 
ларнинг самарали фаолият курсатшиини таъминлаш ва им ов- 
чиларнинг эхтиёжларини цоидириш мадсадида персоначга мак- 
садга мувофиц таъсир курсатиш билан боглик билимлар тизими.

Фаннинг максади — тачабачарда персоначни бошкариш 
ил мини амачиётга куллай биладиган даражадаги куникмачар 
хосил килишдир.

Ушбу фан уз олдига куйилган вазифачарни амачга оши- 
ришда бир катор ижтимоий, иктисодий, хукукий фанлар тажри- 
баси ва назариясига таянади.

Назорат ва мухокама учун саволлар

1. Бозор иктисодиёти шароитида «Персоначни бошкариш» 
фанининг мохияти нимачардан иборат?

2. «Персоначни бошкариш» фанининг предмети нима?
3. «Персоначни бошкариш» фанининг максади ва асосий 

вазифачари нимачардан иборат?
4. «Персоначни бошкариш» фани кандай фанлар билан 

узаро ачокадорликда иш олиб боради?

Асосий адабиётлар

1. Узбекистон Республикасининг Кадрларни тайёрлаш 
миллий дастури. - Т., 1998.

2. Е.В.Маслов. Управление персоналом предприятия. - М.: 
Новосибирск, 1998.

3. Ю.Г.Одегов, Н.К.Маусов, М.Н.Кулапов. Эффективность си­
стемы управления персоналом. - М., РЭА им. Г.В. Плеханова, 1996.

4. А.В.Филиппов. Работа с кадрами. - М.: Экономика, 1990.
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II боб

ИНСОН РЕСУРСЛАРИНИ БОШЦАРИШ 
ФУНКЦИЯСИНИНГ РИВОЖЛАНИШИ

2.1. Тарихий испщболда персоналии боищариш

Персоналии боищариш илдизлари кишилик жамиятининг 
узок тарихига бориб тадалади. Цабила (ypyF) жамоаларига бир- 
лашган одамзоднинг дастлабки вакиллари узларининг анча чек- 
ланган жисмоний ва ацпий ресурсларидан фойдаланиш муаммо- 
ларини хал цила бориш давомида мехнат тацсимоти, мехнат 
цилиш сабаблари ва интизом масалаларига дуч келганлар. Бутун 
инсоният тарихида энг Kjhi уцилгая, хамон укдлаётган Цуръонда 
Хам одамларни бошкариш масалаларига кенг урин берилган.

Шонли тарихимизда буюк давлатчилликка асос солган 
сохибкирон Амир Темур уз тузукларида: «Тажрибамда курил- 
ганким, ишбилармон, мардчик ва шижоат сохиби, азми цатъий, 
тадбиркор ва хушёр бир киши минг-минглаб тадбирсиз, лоцайд 
кишилардан яхшидир. Чунки тажрибали бир киши минг киши- 
га иш буюради», деб ёзган эди.

XIX аердаги еаноат инкилоби ишлаб чицаришнинг ха- 
рактерини тубдан узгартириб юборди: устахоналар урнига 
куплаб кишиларнинг биргаликдаги мехнатига асосланган фаб- 
рикалар вужудга келди. Мехнатнинг хусусияти хам узгарди, 
хунармандларнинг мал акали мехнати урни пролетарларнинг 
механик ва мазмунсиз мехнати эгаллади.

К.Маркс фацат «машинанинг цушимчаси» деб таъриф- 
лаган пролетарларга таянган мазкур корхона ва ташкилотлар 
уз рахбарларини нукул ишчилар билан буладиган муносабат- 
ларни хал килувчи мутахассислар ёллашга мажбур цилди. Уша 
даврларда еаноат ишлаб чикаришининг ватани булган Англия- 
да бу мутахассисларни фаровонлик котиблари, АЦШ ва Фран- 
цияда, жамоатчи котиблар, деб аташарди. Мутахассисларнинг 
инсон ресурсларини бошкариш сохасидаги асосий вазифалари 
ишчилар учун мактаблар ва касалхоналар барпо этишдан, мех­
нат шароитларини назорат цилишдан, касб-хунар иттифокла- 
ри тузиш майлларига карши туришдан иборат булди.

Утган аернинг 20-30-йилларида саноати ривожланган
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мамлакатларда инсон ресурсларини бошцарит сохасида мухим 
узгаришлар содир булди. Бу узгаришлар учта мухим омил — 
«мехнатни илмий асосда ташкил этшшнинг пайдо булиши ва 
ривожланиши; касабачилик харакатининг ривожланиши ва 
ходимлар билан иш беру вчилар уртасидаги муносаоатларга дав- 
латнинг фаол аралашувини олдиндан белгилаб берди.

«Мехнатни илмий асосда ташкил этшшназарияси ёки тугри- 
poFTi «илмий бошкариш»назариясига утган аср бошларида Ф ре­
дерик Тейлор (АЦШ) асос содци. Буг назария кейинчалик кунги - 
на олимлар томонидан ривожлантирилди.

XX аср бошларида пайдо булган «унумдорликни бошка­
риш» тамойиллари янада ривожлантирилди, унинг мохияти икти- 
содий курсаткичлар — вакт бирлиги ичида ишлаб чидарилган 
махсулот, олинган фойда асосида иш усулларини ишлаб чикиш 
ва ишчилар сонини режалаштиришдан иборат эди.

Иккинчи жахон урутнидан кейинги даврда компаниялар, ' 
:аввало, Америка компаниялари биринчи бор мухандислар, му^о- 
сиблар ва бошка «ок ёкаликлар»ни кайта тайёрлаш билан шу- 
гулланишди. Компания ичида касб таълимининг куламлари, 
мураккаблиги ва ахамияти бирмунча ошди, шу билан бирга бу 
жараённи бошкарадиган кадрлар булимининг ахамияти ортди.

1980 йиллардаги нокулай иктисодий конъюнктура купги­
на компанияларни уз ишлари куламини кискартиришга ва хо- 
димларни бушатишга мажбур килди. Ташкилотнинг ходимлар- 
ни оммавий равишда бушатишига самарачи бошчилик килиш 
кобилияти энг танг ваколатлардан бирига айланди. Инсон ре- 
сурслари булимлари бушаб колган ходимларни ишга жойлаш- 
тириш ва уларни цайта ущитиш ишлари, шунингдек, ташкилотда 
колганларнинг ахлокини куллаб-кувватлаш билан шутулланди- 
-чар. Инсон ресурсларини режалаштириш анча самарали булиб 
Колди, «3/4»усутли кенг таркалди. Бу усушга кура, ташкилот узи­
ни эхтиёжни кискартириш ташвишидан халос этиш учун талаб 
килинадиган ходимларнинг факат 75% ини ёллайдиган булди, 
кисман бандлик микёслари бирмунча кенгайди, «бутун утирга 
бир ташкилотда»тамойили кескин танкидга укради.

90-йилларнинг бошлари фан-техника тарак.киётининг 
жадачлашуни, бозорларнинг кенгайиши ва ракобатнинг маълум 
даражада кучайиши билан ажралиб туради. Бу давр инсон ре­
сурсларини бошкариш сохасидаги мутахассислар олдига куйи-
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даги янги вазифаларни куйди:
- ходимлар малакавий даражасини замонавий иктисодиёт- 

нинг каттик, талабларига мос келишини таъминлаш, чунки бу 
иктисодиётда таянч куникмалар хар бсш йилда эскириб колади;

- ривожланган мамлакатларда ишчи кучига булган ортиб бо- 
рувчи харажатларни катъии назорат остита алши, якка тартибдаги 
компенсация пакетларишшг ракобатбардошлигини саклаб колиш;

- корхоиага энди келмайдиган ходимларнинг ташкилотга 
алокадорлигини куллаб-кувватлаш усулларини цидириб топиш 
ва уларда ташкилотга мансублик туйгусини ривожлантириш; 
бу ходимлар уйда ишлашлари мумкин ва ташки олам билан 
электрон алоца воситалари срдамида муомала киладилар.

2.2. Собик Иттифокда инсон ресурсларининг 
бошкарилиши

XX асрнинг бошларида Узбекистонда персоналии бошка­
риш аср урталарида Англия ва АЦШда мавжуд булган вазият- 
ни эслатарди. Корхоналарнинг рахбарлари одамларни бошка­
риш билан боглик муаммоларни улар вужудга келган пайтда 
хаётий тажрибалар, анл>аналар ва диний акидалар асосида хал 
Килардилар, махсус амалдорлар эса ишчиларнинг турмуши, со- 
гликни сакдаш ва таълим масалалари билан шугулланардилар. 
Шу нарса эътиборга моликки, Узбекистонда ахолининг аксари- 
ят купчилигини ташкил килувчи камбагал дехконлар билан 
мах.аллий боклар уфтасида патерналистик «оталарча гамхурлик» 
муносабатлари кучли ривожланган эди. Бундай гамхурлик купин- 
ча бир томондан, индустриал компаниялар эгалари ва бошка- 
рувчилари уртасидаги муносабатларда, иккинчи томондан, ёл- 
ланган ходимлар уртасида намоён буларди. Бинобарин, аср бош­
ларида рагбатлаитиришнинг пулсиз турлари ва имтиёзлар кенг 
таркалган эди - завод ва фабрикаларнинг маъмуриятлари иш- 
чилар ва уларнинг оилалари учун ошхоналар, мактаблар, касал- 
хоналар, омонат кассалари (купинча мажбурий равишда) таш­
кил килишган эди. Бунда туланадиган пул (иш хаки) микдори 
гарбий Европа ва АКШдагига нисбатан бирмллгча камрок эди.

Illypo даврида кадрлар булилоари амалда барча ташкилот- 
ларда пайдо булди, бирок уларнинг вазифаси бозор иктисодиётшп 
утган мамлшчатларда шу номда мавжуд булган булимлардан сези-
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ларли равшида фарк киларди. Бу узига хосликни уша давр ижти­
моий хастидаги учта омил бслгилаб' берган эди: халк хуЬкалигига 
марказлашган холда рахбарлик килиш, иктисодиётшшг сиёсий тусда 
экаилиги ва мафкураиинг тоталитар (мустабид) тарзд&лиги.

Иктисодиётни бошкаришнинг марказлашгаи тизими за- 
ифлашиб боргаи сари корхона ва ташкилотлар олдида инсон 
|юсурсларини бошкариш билан боглик янгидан-янги вазифалар 
пайдо булди. Булар мехнатни рарбатлантириш ва ракобатга 
бардошли компенсация пакетларини яратиш, корхоналарда бо­
шка жойлардан иш кидириши мумкин булган юкори мал акали 
мутахассисларни сакдаб колиш ва рарбатлантириш, юкори ин­
фляция. шароитида иш хаки ни индексация килиш ва нихоят, 
мехнат унумдорлигини ошириш ва ракобат тазйики остида 
ходимлар сонирш кнскартириш муаммолари эди. Мазкур вази- 
фаларни хал килиш хужжатлар юритиш ва хисоботлар тузиш 
учун етарли булган мутлако бошка куникмаларни талаб килар- 
ди. Шунинг учун хам кадрлар хизмати ходимлари ташкилотлар 
рахбарларига персоналии бошкариш билан боглик булган му­
аммоларни самарали хал килишга кодир булмай колдилар.

2.3. Хрзирги замон корпорациясида инсон ресурсларини 
бошкариш вазифалари

Хрзирги вактдаги купдан-куп корхона ва ташкилотлар 
орасида куп миллатли корпорациялар, чамаси, персоналии бош­
кариш сохасида энг бой тажриба туплаганлар. Уларнинг инсон 
рссурслари булимлари кенг куламдаги масалалар билан шурул- 
ланадилар ва ташкилотларнинг ривожланишида мухим роль 
уйнайдилар. IJIy сабабли биз мисол тарикасида транс-миллий 
корпорацияиинг инсон ресурсларини бошкариш булимини куриб 
чикамиз. Лекин бу борада бошка ташкилотлар, масалан, АКШ 
куролли кучларининг ёки уз персонал ини комплекс бошкариш- 
да куп йиллик анъаналарга эга булган етакчи университетлар- 
нинг тажрибасини хам хисобга олмаслик мумкин эмас.

Одатда, инсон ресурслари булимига йирик корпорацияда 
вице-президент бошчилик килади, у ташкилотнинг биринчи 
рахбари Президентга, Бош директорга ва шу кабиларга бевоси- 
та буйсунади. Х,ажми жихатидан кичикрок булган шундай таш­
ки лотларда бу вазифани директор ёки булим бошлиги бажари-
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ши мумкин, бирок бунда у ташкилот рахбарига бевосита буйсу- 
нишини саклаб колади.

Инсон ресурслари буйича Вице-Президентга мухим хизмат- 
лар ёки булимларнинг рахбарлари бевосита буйсунадилар. Бу 
хизмат ва булимларнинг номлари маълум даражада персоналии 
бошкариш тизимлариниш элементларига — танлаш, укитиш ва 
ривожлантириш, бах,о бериш, компенсацияга ботик булади. Ком­
пания хажми, фаолиятининг узига хос томонлари ва анъанала- 
J)nra караб, инсон ресурслари хизматлари ва булинмалари сони ва 
номи, шунингдек, уларда ишловчи ходимлар мивдори узгариши 
мумкин. Масалан, билта ташкилотда иш хаки, имтиёзлар, ходим­
лар билан муносабат буйича тулаконли булимлар мавжуд були­
ши (касаба уюшмалари кучли булган такдирда), шунингдек, кас­
бий ривожланиш, коммуникация яхши йулга куйилган булиши 
мумкин. Айни вактда бошка корхона ва ташкилотларда бу вази- 
фаларнинг хаммаси компенсация ва ходимлар билан ишлаш 
булимлари зиммасида булади. Ишга кабул килиш, персоналии 
Хисобга олиш, касб таълими ва уни ривожлантириш масалалари- 
Ш1 бошкариш хам купинча битта булим доирасида бирлаштири- 
лади. Купгина корхона ва ташкилотларда инсон ресурсларини 
бошкариш булимлари персоналии боищариш учун унчалик анъ- 
анавий булмаган вазифалар, чунончи, мехнатни ва атроф-мухит- 
ни мухофаза килиш, ташкилот ичидаги коммуникация, маъмури- 
ят, компаниянинг автомобиллар саройини бошкариш вазифала- 
рини камраб алади. Одатда, мехнат ва атроф-мухитни мухофаза 
килиш буйича алохида сектор тузилади, айшщса, кишилар сало- 
матлиги ва атроф-мухит учун хавфли фаолият билан шурулла- 
надиган компанияларда шундай булади. Купинча бундай «иккин- 
чи даражали хизматлар «маъмурий-хужалик булими ихтиёрига 
берилади. Унинг бошлига, бевосита корхона ва ташкил отнинг 
инсон ресурслари булими рахбарига буйсунади.

Бошка хизматлар сингари инсон ресурслари булими узи- 
нинг лавозимлар иогонасига эга. Бу погона умумташкилий ту- 
зилманинг таркибий кисми хисобланади. Булим, сектор ёки гу­
рухнинг бошида урта бутан рахбарлари инсон ресуралари буйи­
ча вице-президентга буйсунадиган директорлар ёки булим бош- 
ликлари туради. Уларнинг асосий вазифаси узларига ишониб 
топширилган персоналии боищариш тизими ишини ташкил этиш, 
шунингдек, уз рахбарига эксперт маслахатларини беришдир.
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Инсон рссурслари булими ходимларининг сони купгина омил- 
ларга —ташкилотнинг хажмига, с|>аолият турига, мачиявий ахво- 
лига, ршюжлшпии боскичи ачдида турган вазифачарга, анъаначар- 
га бонпщ булади. Компаниянинг умумий ходимлари умумий сони 
билан инсон рссурслари булимининг хажми уртасидаги «макбул 
нисбат»ни хисоблашга дойр kjti сонли уринишлар хозирга кадар 
муваффадиятли тугачлашан эмас. Турли-туман тадщщотлар ни- 
хоятда хилма-хил натижатар бсрмокда. Уларда персонал буйича 
битта мутахассисга ташкилотнинг канча ходими тутри кслиши ашщ 
эмас: 30 дан 2000 гача тебраниб туради. Айни вактда куйидаги 
тамойил ашщ кузга ташланади: инсон ресурслари булимининг бипта 
ходимига тутри келадиган ташкилот ходимлари сони ташкилот­
нинг ривожланиши ва такомиллашиб боришига караб ортиб бо- 
ради. Ёш корхона ва ташкилотлар етук корхона ва ташкилотлар- 
га Караганда боищариш сохасидаги мутахассисларнинг диккат-эъти- 
борига купрок мухтож буладилар.

2.4. Персоначни бошкаришда мунтазам ва 
•Н* функционач рахбарлик

Корхона ва ташкилотлар асосий фаолият билан банд 
булган булинмачар дан (улар пойабзач фабрикасида пойабзач 
ишлаб чикариш, автомобиль заводида автомобиль ишлаб чика­
риш, университетда тачабачарга таълим бериш билан шутулла- 
надилар), асосий фаолиятда бевосита иштирок этмайдиган булин­
мачардан ташкил топади, лекин бу булинмачар ташкилотнинг 
нормач ишлашини (хом ашё сотиб олиш, иш хаки тулаш, авто- 
мобилларни таъмирлашни) таъминлайди. Биринчи турдаги 
булинмачар мунтазам булинмачар, уларнинг рахбарлари купин- 
ча мунтазам рахбарлар, иккинчи турдаги булинмачар функцио­
нач ёки куллаб - кувватлаш булипмачари деб атачади.

Асосий максади махсулот ишчаб чикариш, сотиш ва нусха 
кучириш асбоб - ускуначаршш ишлаб чикариш хисобига акция- 
дорлар даромадини энг куп даражада оширинщан иборат булган 
компания учун мунтазам рахбарлар бош директор, завод, сотиш ва 
техник хизмат курсатиш буйича минтакавий директорлар, уста- 
лар ва бригадирлар; вазифасига кура, рахбарлар мачиявий дирек­
тор, таъминот булимининг бошлига, персонач буйича директор- 
дир. Х,арбий кисмдага вазият хам худди шунга ухшашдир: кием
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кумондони, батальонлар, роталар, взводлар ва булинмалар бошлиц- 
лари мунтазам рахбарлар хисобланади, штаб бон ишга, молиявий 
кием бошлига, алока тармога бошлига, жисмоний тайёргарлик рах- 
бари вазифасига кура, рахбарлар сирасига киради.

Мунтазам рахбарлар корхона ва ташкилотнинг уз макса- 
дига эришуви учун бевосита жавобгардирлар, бинобарин, таш­
килот ихтиёрида булган ресурслардан кандай фойдаланиш, яъни 
ишлаб чикариш, сотиш хакида карорлар кабул килиш вакола- 
тига эгадирлар. Функционал хизматлар бундай ваколатлардан 
махрум этилган. Уларнинг вазифаси мунтазам булинмалар фа­
олиятини куллаб-кувватлаш ва мунтазам рахбарларга улар кабул 
Киладиган карорларнинг самарадорлигини ошириш максадида 
эксперт маслахатлари беришдан иборат. Харид килиш ва ах­
борот булими завод учун мустакил карор кабул килмайди. Бу 
иш завод директорининг ваколатига киради. Бирок мазкур хиз- 
матларнинг вакиллари шу масала юзасидан мунтазам рахбарга 
карорлар кабул килишда тегишли тавсиялар берадилар.

Инсон ресурслари булими функционал ёки ёрдамчи булин- 
ма хисобланади. Бу булим ходимлари ташкилотнинг асосий фао- 
лиятида бевосита иштирок этмайди, нон ёпмайди, иусха кучириш 
машинасини таъмирламайди, автомобиллар сотмайди ва жанго- 
вар харакатлар олиб бормайди. Персоналии боищариш сохаси- 
дага карорлар ишга кабул килиш ва ишдан бушатиш, янга лаво- 
зимга тайинлаш хакидага, касб таълимига юбориш, иш хакини 
ошириш ва шу кабилар тугрисидага карорлар булиб, ваколатли 
рахбарлар томонидан кабул килинади. Инсон ресурслари булими 
ходимлари мазкур масалалар юзасидан мунтазам рахбарнинг эк­
сперт маслахатчилари булиб майдонга чикадилар. Нусха кучи­
риш техникасига хизмат курсатиш булинмаси ходимларига иш 
хакини ошириш масаласини хал этиш вактида компенсация буйича 
мутахассис бу булинма рахбарига мулжалланаётган иш хакини 
ошириш булинманинг ишчи кучи харажатларига кандай тал>сир 
этишини мал>лум килади: бутун ташкилот учун кандай окибат- 
ларга олиб келиши мумкинлига, махаллий мехнат бозоридага 
ахвол, компенсация пакети кайта куриб чикилгандан кейин кан- 
чалик ракобатбардош булиши ва хоказолар хакида ахборот бе­
ради, шунингдек, масалан, хизмат курсатиш буй^гча факат меха- 
никнинг иш хакини 20% ошириш, булинманинг бошка ходимла­
рига компенсация микдорини у з г а р и ш е и з  колдириш хакидага
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карорни таклиф этади. Рахбарнинг хукуци таклиф цилинган 
карории цабул дилиш ёки рал этишдир. Бунда у инсон ресурсла­
ри буйича мутахассисга номаълум булган омилларни хам хисобга 
олади. Ленин у мутахассис маслахатини рад этишда цилаётган 
таваккалига яхши бахо бериши лозим.

Мунтазам ва функционал булинмалар мавжудлиги улар­
нинг узаро муносабатларида потенциал низо чицишига сабаб 
булади. Бу низо амалда икни тамойил — функционал эксперта- 
занинг инкор цилиниши ва мунтазам рахбарларнинг функцио­
нал рахбарлар билан алмаштирилишига олиб келади.

Биринчи тамойил шу нарсада намоён буладики, мунтазам 
рахбарлар инсон ресурслари булимига (ёки кумаклащувчи бо­
шда булинмаларга) бошдаришда датнашиш худудини рад дила- 
дилар, экспертизани инкор диладилар ва мутахассисларнинг ва- 
зифасини маъмуриятчиликдан ва «линия»фармойишларини ба- 
жаришдан иборат дилиб дуядилар. Бундай йул тутиш бутун 
корхона ва ташкилот учун гоят салбий одибатларга алиб кели- 
ши мумкин. Дейлик, узод вадт мобайнида машинасозлик компа- 
нияси рахбарияти инсон ресурслари булимининг завод ходимла­
ри иш хацини оширши туррисидаги таклифларини рад дилиб келди, 
бунда малиявий ахволнинг мураккаблигини рукач дилди. Одибатда 
бир куннинг узидаёд энг мал акали оиераторлардан 28 нафари 
заводдан кетиб далди ва рахбарият энг мураккаб станокларни 
15 кун тухтатиб 1̂ уйишга мажбур булди. Компания таклиф этил- 
ган иш хацини оширишдан кура, минг баравар купроц зарар курди.

Иккинчи тамойил биринчисига бутунлай царама-царши- 
дир. Бунда мунтазам рахбарлар инсон ресурслари булимига 
персоналии бошцариш масалаларининг барча турлари ёки улар­
нинг асосий цисми буйича царорлар цабул цилиш худудини бе­
ради. Бундай рахбарларнинг фикри нихоятда оддий: «Мен со- 
тиш, хизмат курсатиш, жанговар тайёргарлик ва ишлаб чица- 
риш жараёнидаги бошца масалалар бгшан жуда бандман, пер­
сонал билан шурулланишга вацтим йуц». Аммо махсус булим 
ташкилот буйича мацбул келадиган царорларни цабул цилиш 
учун хамиша хам етарли ахборотга эга булавермайди, бундай 
царорларни амалга ошириш учун зарур ваколатларга хам эга 
эмас. Вентиляция жихозларини ишлаб чицарадиган ва монтаж 
циладиган компания анчагина моддий зарар курди ва уз мавце- 
ига путур етказди. Негаки иш жойида созловчи устанинг булмас-
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лига оцибатида объектни буюртмачига топширишни бир хафта 
кечиктириб юборди, чунки созловчи уста касби буйича таълим 
олиш учун булим томонидан бошка шахарга юборилган экан.

Шуни хам айтиш керакки, йирик компаниянинг бир цехи 
ёки минтакавий бошкармаси даражасида иш хаки тизимини тан­
лаш туррисида карор кабул килиш максадга мувофик эмас. Бу 
ишни инсон ресурслари марказий булими амалга оширгани маъ- 
кул. Айни вактда у ёки бу ходимнинг иш натижаларига бахо 
беришни бутун ташкилотнинг инсон 1>есурслари буйича дирек- 
тори эмас, балки уша ходимнинг бевосита бошлига амалга оши- 
риши лозим.

Мунтазам ва функционал рахбарлар уртасидаги зиддият- 
лар, бу зиддиятларни бартараф этишга уриниш икки томонлама 
ёки биргаликдаги жавобгарлик концеициясида уз ифодасини 
топган. Мазкур концепцияга мувофик мунтазам рахбарлар хам, 
инсон ресурслари булими мутахассислари хам инсон ресурсла- 
рини боищаришдан иборат асосий вазифани — улардан фойда­
ланиш самарадорлигини ошириш вазифасини амалга ошириш 
учун жавобгардирлар. Инсон ресурслари булими бу вазифани 
хар бир ходимнинг имкониятларини руёбга чикаришга ёрдам 
берадиган умумий шарт-шароитлар яратиш (тизимлар, тадбир- 
лар, дастурлар ишлаб чикиш), бу борадаги ишларни доимий на­
зорат килиш оркали хал этади.
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Р^исцача хулосалар
Персоналии бошкариш илдизларн кишилик жамиятининг узок 

тарихига бориб тацалади. Айникса, XX асрнинг 20-30-йилларида са- 
ноати ривожланган давлатларда инсон ресурсларини бошкариш со­
хасида мухим узгаришлар юз берди. Ш^ро даврида кадрлар булимла- 
ри амалда барча ташкилотларда пайдо булди, лекин уларнинг вази- 
фаси бозор иктисодиётига утган мамлакатларда шу номда мавжуд 
булган булимлар вазифасидан сезиларли равишда фарк киларди. Бу 
узига хосликни уша давр хаётидаги учта омил белгилаб берган эди:

- хал к хужалигига марказлашган холда рахбарлик килиш;
- нктисодиётнинг сиёсий тусда эканлиги ва мафкуранинг тотали- 

тар (мустабид) тарздалиги.
Мунтазам рахбарлар деганда, корхона ва ташкилотлар асосий 

фаолиятида банд булган булинмалар рахбарлари, функционал рах­
барлар деганда, асосий фаолиятда бевосита иштирок этмайдиган бу- 
линмалар рахбарлари тушунилади.

Назорат ва мухокама учун саволлар
1. Кишилик жамиятининг тарихий боскичларида персоналии бо­

шкариш кандай амалга оширилган?
2. Амир Темур одамларни бошкариш тугрисида.
3. XX асрнинг 20-30-йилларида ривожланган давлатларда инсон 

ресурсларини бошкаришда кандай узгаришлар булди?
4. «Мехнатни илмий асосда ташкил этиш» деганда нимани тушу- 

насиз?
5. XX асрнинг 90-йилларида инсон ресурсларини бошкаришда 

кандай вазифалар куйилди?
6. Иктисодиётни бошкаришнинг марказлашган тизими нима са- 

бабдан заифлашиб, иарокандаликка учради?
7. Бозор Шчтисодиёти шароитида яшайдиган корхоналар ва ташки­

лотлар олдида персоналии бошкарши б5лшча кандай вазифалар турибди?
8. Персоналии бошкариш, мунтазам ва фхлшцнонал рахбарлик 

деганда нимани тушунасиз?
Адабиётлар руйхати

1. И.А.Каримов. Амир Темур фахримиз, пр^римиз. - Т., «Халк 
сузи» газетаси, 1996 йил 26 октябрь.

2. К.Х.Абдурахманов. Управление трудовым потенциалом реги­
она. - Т.: Мехнат, 1994.

3. Темур лузуклари. - Т., 1991.
4. С.В.Шекшня. Управление персоналом современной организа­

ции. - М.: Бизнес -школа «Интел - синтез», 1996.
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III боб

КОРХОНА ВА ТАШКИЛОТЛАРНИ ШАКЛЛАНТИРИШДА
ИНСОН ОМИЛИ

ЗЛ. Х>озирги жамият хдётида “корхона ва ташкилот” 
тушунчаси ва унинг ахамияти

Агар XIX аср фикран буюк шахслар — Наполеон, Эдисон, 
Пушкин номлари билан ботлик булса, XX аср инсон хаётининг 
моддий асосини тубдан узгартириб юборган «суперташкилот- 
лар» билан купроц эсда колади. Дархакицат, XX асрда инсон­
нинг сайёралараро фазога парвози амалга оширилди. Муста- 
кил Узбекистонда хам дастлаб офислар пайдо булди, кейинча- 
лик хонадонларимиз компьютерлаштирила бошланди. Андижон- 
нинг Асака шахрида ишлаб чицарилаётган ДЭУ автомобилла- 
ри зеб-зийнат буюмидан оммавий харакат воситасига айлан- 
мовда. Туполев билан Боинг конструкторлик бюролари трансат- 
лантик парвозларни Тошкентдан Самарканда сафар килиш каби 
оддий вокеага айлантирмовдалар.

Утган асрнинг 20-йилларида Узбекистонда ихтиро этил- 
гаи телевизор 50-йиллар охирларида хорижий мамлакатларда 
ишлаб чицарила бошлади. .

Корхона ва ташкилотлар инсонни унинг бутун хаёти мобай- 
нида камраб олади. X)aj) биримиз куп ващтшзни корхона ва таш- 
килотларда, балалар богчаларида, мактабларда, институт ва универ- 
ситетларда, муассасаларда, клублар ва партияларда угказамиз. Кор­
хона ва ташкилотлар махсулотлар шилаб чикаради, хизматлар кур- 
сатади, кишилик жамияти уларни исгсъмол килиб ёки улардан фой- 
даланиб, хаёт кечиради ва ривожланади; корхона ва ташкилотлар 
жамиятдаги хаёт тартибини белгилаб беради, бу таргибга кандай 
риоя этилаётганини назорат килади; жамоат ташкилотлари эса 
караш ва мафаатларимизни ифодалаш воситаси булиб хизмат кила­
ди. XX асрнинг охирларида корхона ва ташкилот жамоат хаёти- 
нинг хакикий универсал шакли булиб колди. Агар XIX асрдаги маъ- 
навий ва сиёсий инкилоблар инсошш аксинча карашларидан ижти­
моий карашларга эга булган мавжудотга айлантирган булса, XX 
асрдаш инкилоблар, аввало, технология сохасидаги инкдлоб, инсонни 
корхона ва ташкилот одамига айлантирди.

22



Муайян максадларга эришиш учун биргаликда ишлайди- 
ган кишилар бирлашмаси анъанавий равишда, корхона ва таш­
килот, деб аталади. Узбекистон Республикасининг «Корхоналар 
тутрисида»ги конунида эса, корхоиага куиидаги таъриф берил- 
гаи: «Хукукий шахе хукукига эга булган, мулкчилик хукуки ёки 
хужаликни тула юритиш хукуки буйича узига царащли мол- 
мулкдан фойдаланиш асосида махсулот ишлаб чидарадиган ва 
сотадиган ёки махсулотиии айрибошлайдиган, ишларни бажара- 
диган, хизмат курсатадиган, беллашув хамда мулкчиликнинг 
барча шакллари тенг хукуклилиги шароитида амалдаги цонун- 
ларга мувофик уз фаолиятиии руёбга чикарадиган мустацил 
хужалик юритувчи субъект корхона хисобланади». Масалан, 
Тошкент Давлат Ицтисодиёт Университета, Шахрисабздаги 
«Оцсарой» мехмонхонаси, Асакадаги «УзДЭУавто» акциядорлик 
жамияти, футбол будигча усмирлар жамоаси ва хоказолар кор­
хона ёки ташкилотлар хисобланади. Ташкилотлар уз микёси, 
фаолияти билан бир-биридан фарк килади. Аммо, уларнинг бир 
нечта умумий белгилари хам бор. Бу белгилар куйидагилардир:

- фаолияти мадсадининг мавжудлиги;
- корхона ва ташкилот аъзолари уртасида баркарор ало- 

калар ёки узаро муносабатлар тартибини белгилаб берадиган 
коидаларнинг (ташкилий тузилиши ва маданият) мавжудлиги;

- атроф-мухит билан узаро доимий алокадорлик;
- ташкилий максадларга эришиш учун ресурслардан фой- 

даланиш ва бошкалар.
Корхона ва ташкилотга, аввало, учта омил таъсир курсатади. 

Улардан биринчиси — мижозлар (истеъматчилар ёки бозор), ик- 
кинчиси — мулк эгалари (корхона ва ташкилотга маблаг кушган 
кишилар), учинчиси — ходимлардир. Баъзан бу омиллар сирасига 
туртшгчисини — рахбарларни хам киритадилар. Улар бир томон­
дан, мулк эгаларининг вакиллари булсалар, иккинчи томондан, бо­
шка ходимлар сингари ёлланган ходимлар хисобланадилар.

Санаб утилган гурухлардан хар бирининг максади, таъсир 
даражаси ташкилотдан-ташкилотга утиб боради ва хар бир кор­
хона ва ташкилотда вакт утиши билан узгариши мумкин. Уз 
фаолиятида аввало, истеъмолчиларга к.араб мулжал оладиган 
ташкилотлар ва аксинча, ходимлар ва рахбарларнинг манфаат­
ларини уступ куядиган корхона ва ташкилот хам мавжуд. Му­
айян корхона ва ташкил отнинг максадлари барча асосий гурух-
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лар манфаатларини акс эттиришида макбул мутаносибликка 
эришиш шу корхона ва ташкилот ривожланишини таъминлаш - 
иииг энг мухим шартларидан бириди]). Узгачарнинг манфаатла­
рини инкор этиш хисобига бопща гурухнинг манфаатларини кон- 
дириш, одатда, нихоятда ёмон оцибатларга ачиб келади.

Корхона ва ташкилотлар уз фаолиятларида мазмун жи­
хатидан хам, шунингдек, вацт истицболи нуцтаи назаридан хам 
фарцланадиган максадлар мажмуига амал циладилар. Ташки­
лий мацсадларнинг вужудга келишини уч иогонага ажратиб 
курсатиш мумкин: таянч цадриятлар, стратегик вазифалар ва 
кисца муддатли рсжалар.

Таянч цадриятлар корхона ва ташкилот фаолиятининг 
асосий максадларини бслгилаб беради ва узига хос raison d'etre 
булиб, уни кишиларнинг хар бир уюшмаси амалга оширади.

Таянч цадриятлар анча баркарор булиб, узоц муддат мо­
байнида узгармайди, корхона ва ташкилот ривожланишининг 
ворисийлиги хамда барцарорлигини таъминлайди.

Стратегик вазифалар корхона ва ташкилот томонидан ташки 
мухит имкон берган ривожланиш имкониятларини, шунишдек, та­
янч мацсадчарини хисобга олган холда корхона ва ташкилот уз 
потенциали (салохияти)ни тахлил цилиш асосида ишлаб чищшади. 
Бу вазифалар аспида ташкилот фаачияти давомида унинг таянч 
мацсадларини руёбга чикариш режаларидир. Стратепж вазифалар 
пировард максадни, вакг оралиги ва максадга эршшш1 усулшш камраб 
спади. Улар асосий максадларга нисбатан корхона ва та1икичот 
учун танщи мухитга кущхщ даражада боклиц булади ва вакги-вакт 
бичан янгиланиб туришни талаб килади.

Циска муддатли режалар корхона ва ташкилотнинг стра­
тегик вазифаларини амалга ошириш буйича анид дастурларга 
асосланади ва анча муайян ва батафсил ташкилий максадчар 
хиеобланади хамда корхона ва ташкилотнинг барча ходимла- 
рига дахлдор булади. 1^исца муддатли режаларга куп миллиар­
дом комианиянинг йиллик бизнес-режалари хам, пицца сотув- 
чилар ёки такси хайдовчиларнинг кундалик пул ишлаш режа- 
лари хам киради. Циска муддатли режаларнинг мухимлиги шун- 
дан иборатки, улар иш урнидаги ходимларнинг хулц-атворини 
бошкаради ва бинобарин, корхона ва ташкилотнинг цулга ки- 
ритадиган натижаларига бевосита таъсир к^фсатади.
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3.2. Корхонада ташкилий тузил иш ва 
ташкилий маданият

Ташкилий максадларга эришиш корхона ва ташкилот хо- 
димларининг биргаликда ишлашини назарда тутади. Х,ар бир 
корхона ва ташкилот, у хох масъулияти чекланган ва бор-йуга 
беш киши ишлайдиган ширкат булсин, хох ун минглаб ходим­
лари бор университет булсин, узаро харакатини мувофикдашти- 
ршига, муайян ички тартибга эхтиёж сезади. Ушбу тартиб таш­
килий тузил иш ва ташкилий маданият шаклида намоён булади.

Ташкилий тузилиш деганда, аввало, анаънавий равишда 
мехнат таксимотига асос килиб олинган тамойил тушунилади. 
Айрим ташкилотлар вазифаларининг функционал булинмалар 
уртасида тацсимланиши тамойил и буйича тузилган. Бунда хар 
бир булинма фаолиятнинг бирор йуналишига — ишлаб чика- 
ришга, молияга, харид кил ишга, иерсоналга жавобгардир. Бун­
дай ташкил этиш функционал ташкил этиш дейилади.

Ташкилий тузилишнинг бошца хили махсулотлар буйича 
тузилиш дейилади, чунки бунда мехнат таксимотига ишлаб 
чикариладиган махсулот ёки курсатиладиган хизматлар — со- 
вуггичлар ишлаб чикариш булими, кир ювиш машиналари иш­
лаб чикариш булими ва хоказолар асос килиб олинади.

Матрицали ташкилий тузилиш хар иккала ташкилий, анъ- 
анавий шакллар учун хос камчиликларга бархам бериши лозим 
булиб, уларнинг «чатишмаси» хисобланади. Матрицали ташкил 
этиш функционал мутахассисларнинг ишини махсулотлар буй­
ича булинмалар фаолияти билан бирлаштиради. Функционал 
булинмаларнинг эксиертлари махсулот ишлаб чикарадиган бир 
ёки бир нечта булинмаларга бириктириб куйилади ва уларнинг 
ходимларига ёрдам курсатишади.

Бажарадиган вазифалари нуктаи назаридан корхона ва 
ташкилот ходимлари аггьанавий равишда уч тоифага булина- 
дилар — рахбарлар, мутахассислар ва ижрочилар.

Рахбарлар ташкилот рссурсларини тасарруф этадилар ва 
улардан фойдаланиш туфисида карорлар кабул киладилар.

Рахбарларга завод бош директори, университет ректори, 
жамоа уюшмаси раиси ва шунга ухшашлар киради. Мутахас­
сислар — маъмурий хокимиятга эга булмайдилар, лекин муайян 
сохада эксперт хисобланадилар ва карорлар кабул килишда
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рахбарларга ёрдам курсатадилар. хМутахассисларга бош конст­
руктор, маслахатчи - шифокор, укув юрти кафсдраси мудири ва 
шунга ухшаш ходимлар киради. Ижрочилар рахбарлар цабул 
килган царорларни хаётга татбиц этадилар, корхона ва ташки­
лот режаларини бевосита амалга оширадилар. Ижрочилар 
жумласига ресторан официантини, заводдаги токарни, даволов- 
чи шифокорни, университет профессорини ва шунга ухшаш касб 
эгаларини киритиш мумкин. Булинган бу тоифалар шартлидир, 
чунки «соф» рахбарнинг, мутахассис ёки ижрочининг узини кам- 
дан-кам холатларда тоииш мумкин. Ходимларнинг купчилиги 
бу учта вазифани бирланггиради (турри, маълум даражада), бироц 
мазкур булиниш ташкилот ходимлари бажарадиган турли хил 
вазифаларга таъриф беришда муайян ахамиятга эга.

Ташкилий тузил иш хар цандай муассаса ходимларини таш- 
кил этишнинг расмий воситаси хисобланади. Бундан ташцари, 
хар бир корхона ва ташкилотда алохида ташкилий маданият, 
яъни унинг ходимлари амал циладиган цадриятлар ва хулц- 
атвор меъёрлари хам мавжуд булади. Ташкилий маданиятнинг 
бир нечта даражалари мавжуд.

Таърифларга цараганда, куп йиллар мобайнида царор то- 
иадиган ташкилий мадангшт корхона ва ташкилотни мустах- 
камлайдиган барцарор жихат хисобланса-да, узгаришчарга хам 
учраб туради. Биринчидан, ташкилий маданият ташци мухитда 
руй берадиган узгаришлар таъсири остида табиий йул бшган ри- 
вожланиб боради. Оксфорд университети эллик йиллик фаол 
царшилик курсатшндан кешш бизнес 6yihi4a мутахассислар тай- 
ёрлайдиган булим очди. Американинг учиш мактаблари эса, уз 
курсантлари сафига хотин- цизларни хам цабул цила бошлади. 
11ккинчидан, ташкилий маданият рахбарият ёки ходи\шарнинг 
бошца нуфузли гурухи томонидан онгли равишда узгартирилиши 
мумкин. Бу жараён нихоятда муршхкаб ва сермсхиатки, у одам- 
ларни бошцараётгшшардан х.аддан ташцари рахбарлик фазилат- 
ларини, цатьият, сабр-тоцат, стратешк тафаккурни талаб Ц1шади.

3.3. Корхона ва ташкилот ташци мухит шароитида

Х,ар 1чднда11 корхона ва ташкилот муаллац холда мавжуд бул- 
майди ва ривожланмайди, балки узини цуршаб турган атроф шам 
ёки ташки мухит билан доимий узаро аюкдда булади. Корхона ва
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ташкилот учун ташки мухит айрим кишилардан, гурухлардан ва 
\*Hra ресурслар етказиб берувчи, ташкилот ичида карорлар кандай 
кабул килинишига таъсир курсатадиган ёки унинг фаолияти нати­
жалари (махсулот ва хизматлар)шшг истеъмолчилари булган му- 
ассасалар хисобланади. Мазкур конунда белгиланганидек, «Корхо- 
налар коиунларга мувофик ташки иктисодий фаолиятни мустакил 
равишда амалга ошириш хукущгга эгадир». Масалан, Андижондаги 
«УзДЭУавтх» АЖ учун талями мухит бутловчи деталлар, хом ашё, 
энергия оладиган купдан-куп корхоналар, <<УзДЭУавгго»га уз бити- 
рувчиларини ишга юборадиган касб-хунар каллежлари, инстилуг- 
лар, ташкилотии бошкаришга уз таъсирини ушазувчи республика ва 
махаллий органлар, автомобилларии улгуржи ва чакана харид килув- 
чилар, турли дуконлар (исгеъмолчилар)дир.

Хозирги замон корхона ва ташкилотлари учун ташки мухит- 
нинг куйидаги асосий элементларини ажратаб курсатиш мумкин:

- мижозлар — махсулотлар ва хизматларнинг истеъмол­
чилари;

- хом ашё ва бошка нарсалар етказиб берувчилар;
- ракобатчилар;
- техника ва технология;
- давлат;
- жамоат ташкилотлари ва гурухлар.
Мижозлар хар кандай ташкилот учун мухим булган гу­

рух, хисобланади, чунки ташкилот улар хисобига мавжуд була­
ди ва ривожланади. Кундалик хаётда “мижоз” тушунчаси ду- 
кон харидорлари ёки ресторан хуфандаларига тенглаиггирила- 
ди. Х,акикатда эса, бу тушунча анча кенгрок булиб, махсулот ва 
хизматларнинг истеъмолчиларини хам, шунингдек, бу хизмат- 
ларни ташкилотдан сотиб олувчиларни хам камраб олади.

Хом ашё етказиб берувчилар корхона ва ташкилотга унинг 
уз максадларига эришмоги учун ресурслар етказиб беради. Ре- 
сурсларнинг мавжудлиги ва нархи корхона ва ташкилотнинг 
фаолиятига кучли таъсир курсатади ва стратегик вазифаларни 
ишлаб чикишда хамда киска мудцатли режаларни тайёрлашда 
Хисобга олинади.

Ракобатчилар истсъмолчиларга мазкур корхона ва таш­
килот ишлаб чикарадиган товарларга ухшаш товарлар етка­
зиб беради ёки хизматлар курсатади, айнан уша етказиб берув- 
чилардан хом ашё ва материаллар сотиб олади, худди корхона

27



ва ташкилотда ишлаётган ишчи кучларига ухшаш ишчи кучини 
жалб килади. Рацобат корхона ва ташкилотларнинг эркинли- 
гини чеклаб, уларнинг максадлари, тузилиши ёки бошкарув усул- 
ларига таъсир курсатади.

Техника ва технология ташки мухитнинг алохида оми- 
лига ажратилади, чунки фан - техника тараккиёти инсоният 
жамияти ва унинг ташкилотларини харакатлантирувчи кучлар- 
дан бирига айланган.

Давлат «уйин кондалари»ни — конунларни белгилайди. 
Узбекистон Республикаси давлати таркнбидаги корхона ва таш­
килотлар фаолиятини «Корхоналар тугрисида» ги копун асоси- 
да бошкариб туради. Ташкилот ана шу каби конунлар асосида 
харакат килади. Давлат эса, уларга риоя этилишини кузатиб 
боради. Бу билан конунлар ташкилот фаолиятининг барча то- 
монларига таъсир курсатади. Кейинги пайтларда корхона ва 
ташкилотлар жамоат бирлашмалари ва гурухларнинг таъсири- 
ни тобора купрок хис кнлмокдалар. Улар ижтимоий ва иктисо- 
дий хаётнинг доимий омилига айланиб бормокдалар.

Шу нарса аникки, санаб утилган омиллардан х,ар бири- 
нинг корхона ва ташкилотга таъсири натижалари вакт утиши 
билан узгариб боради, бирок ташки мухит умуман, хаР бир кор­
хона ва ташкилотга доимий равишда к учли таъсир утказавера- 
ди. Бу таъсир натижасида ташкилий тузил иш узгариши, ишлаб 
чикариш стратегияси, корхона ва ташкилот олдида турган мак­
садлар кайта караб чикилиши мумкин.

Ташки мух,ит корхона ва ташкилотга таъсир курсатиши- 
нинг мухим омили — узгарувчанлик даражасидир. Баркарор 
мух,итда иш олиб борадиган корхона ва ташкилотлар анча узок 
муддатли режалаштиришни, бошкаришнинг погонавий ва рас- 
мий тизимларини, бандлик кафолатлари ва иш хакини ошириш- 
ни яхши курадилар. Кескин равишда узгариб турадиган шаро- 
итда ишлайдиган корхона ва ташкилотлар уз макеадларига тез
- тез узгаришлар, тузатишлар киритиб тлришга, стратегияси ва 
тузилишини узгартиришга мажбур буладилар. Ташки м^^хит- 
нинг узгарувчанлик даражаси фаолият турининг хусусиятла- 
рига, техника ва технологиянинг, сиёсий тизимнинг ривожла- 
ниш даражасига боглик- Бирок умумий тамойил ташки мух,ит 
узгарувчанлик даражасининг ошиши булиб, у ташкилий узга­
ришлар жараёнини тезлаштиради. 1Масалан, Оксфорд ^нивер-
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ситети утган бир аср мобайнида уз 1гчки тузилиши нуцтаи наза­
ридан амачда узгаргани йуц, бироц кейинги йигирма йил ичида 
унда жуда катта узгаришлар руй берди.

3.4. Ташкилий ресурслар.
Инсон ресурсларини бошкариш хусусиятлари

Корхона ва ташкилот уз олдига цуйилган мацсадларни ру- 
ёбга чикариш учун ресурслардан — профессорлар ва экспедитор- 
лар мехнатидан, лаборатория жихозлари ва мстачлга ишлов бе­
риш станокларидан, прокат станларидан, нефть ва пахта хом ашё- 
сидан, металл рудаси ва сувдан, пул воситачаридан фойдачанади. 
Фойдачаниладиган ресурслар канчачик хилма-хил булмасин, улар 
анъанавий равишда уч асосий гурухга булинади: натурач ёки та­
биий ресурслар (француз иктисодчиси Ж.Б. Эй таърифи буйича 
ер), моддий ресурслар (капитан) ва инсон ресурсларидан иборат 
булиб, буларни ишлаб чицариш омиллари, деб аташ мумкин.

Агар корхона ва ташкилот сарйфлаган капитачига квас 
ишлаб чицариш ва уни сотиш йули билан даромадни купайтир- 
мокчи булар экан, у тегишли технология асбоб-ускуначари, ачи- 
тци, жавдар, шакар каби хом ашёларни сотиб олиши, махсулот 
сотишни ташкил этиш и лозим. Агар ташкилот фойда олиш 
мацсадида маслахат хизмати курсатишни амачга оширмокчи 
экан, мачакачи маслахатчилар штатини ташкил этиши, мижоз- 
ларни цабул килиш учун хона сотиб олиши ёки ижарага олиши, 
ёрдамчи асбоб-ускуначар харид цилиши зарур.

Корхона ва ташкилот ресурслар харид цилар экан, таш­
килий мацсадларга эришмок учун улардан унумли фойдачанишга 
харакат кдлади: пахтани цайта ишлаб, газмолга айлантиради, 
станокларда деталь тайёрлайди, автобус хайдовчиларини уцитади 
ва йулга юборади. Мазкур жараён самарачи булмоги учун кор­
хона ва ташкилот фойдачаниладиган ресурсларнинг оптимач 
нисбатини (уларнинг микдори, усули, жойи, вацти, узаро хара- 
кат муддати нуцтаи назаридан) таъминлаши ёки боищача айт- 
ганда, ресурсларни бошкариши зарур. Бир уйни бир киши уч 
йил давомида, ун киши лик бригада эса кутарма кран ёрдамида 
бир ой ичида куриши мумкин. Бу иш уйнинг булажак эгасига, 
мацсад ва маблагларга бокчик- Ресурсларни бошцариш ташки- 
лотни бошкаришга асосланади.
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Моддий ва табиий ресурсларни бошкариш билан бир катор- 
да инсонларни бошкариш хар кандай корхона ва ташкилотни 
бошкаришнинг таркибий кисмидир (моддий ва табиий ресурс­
ларни бошкариш билан бир каторда). Бирок уз таърифига кура, 
одамлар ташкилотлар фойдаланадиган хар кандай ресурслар- 
дан жиддий равишда фарк килади, бинобарин, бу, бошкариш­
нинг алохида усулларини талаб этади.

Биринчидан, одамлар интеллектга (акл-идрокка) эга бу­
либ, уларнинг ташки мухитга (бошкаришга) реакцияси меха­
ник тарзда эмас, балки хиссий-уйланган, англаб етилган реак- 
циядир. Демак, ташкилот билан ходим уртасидаги узаро таъсир 
курсатиш жараёни икки томонламадир.

Иккинчидан , одамлар доимий равишда такомиллашиб ва 
ривожланиб боришга кодирдирлар. Инсон уз хаётининг илк 
даврида юришни, гаплашишни, укишни, ёзишни, компьютер би­
лан муомала кил ишни урганади. У ишга келар экан, касбий 
куникмаларга эга булади. Бу куникмалар унинг бутун иш фао­
лияти давомида такомиллашиб боради. Фан-техника тараккиё- 
тининг хозирги боскичида технология , шу билан бирга касбий 
куникмалар бир неча йил мобайнида эскириб колади. Шу бо- 
исдан хам ходимларнинг доимий равишда такомиллашиши ва 
ривожланиб боришга кодирлиги хар кандай корхона ва ташки­
лот фаолияти самарадорлигини оширишнинг энг мухим ва узок 
давом этадиган манбаидир.

Учинчидан, инсоннинг мехнат фаолияти хозирги жамият- 
да 30-50 йил давом этади. Шунга кура, инсон билан корхона ва 
ташкилотларнинг узаро муносабатлари хам узок давом этиш 
хусусиятига эгадир. Масалан, Францияда инсон урта хисобда 
бир корхона ёки ташкилотда 16 йил мехнат килади.

Туртинчидан, моддий ва табиий ресурсларидан фарк™ ула- 
рок, одамлар куп холларда корхона ва ташкилотга онгли ра­
вишда, муайян максадлар билан келадилар ва ташкилотдан ана 
шу максадларни амалга оширишда ёрдам кутадилар. Ходим­
нинг корхона ва ташкилот билан узаро хамкорликда ишлаш- 
дан каноат хосил килиши бу хамкорликни давом эттиришнинг 
мухим шарти хиеобланади. Шунингдек, корхона ва ташкилот 
хам бу хамкорликдан каноат хосил килади.

Ходимнинг корхона ва ташкилот билан хамкорликдан 
каноат хосил килиши инсон ресурсларининг охирги, лекин му-
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хим хусусиятларидан бири булиб, хар бир алохида олинган ки- 
шинииг узига хослигидан далолат беради.

Юцорида санаб угилган узига хос хусусиятларга кура, 
инсон ресурсларини бошкариш фаолиятнинг алохида бир тури- 
дир. У махсус вазифаларни бажариш ва мазкур фаолият би­
лан шугулланадиган кишиларда алохида сифатларнинг були- 
шини талаб килади. Одамларни бошкариш механик эмас, балки 
ижодий ёндашувни такозо этади. Шунинг учун хам барча карор- 
ларни кабул килишда узок муддатли истикболнинг узига хосли- 
гини хисобга олиш керак.

3.5. Персоналии бошкариш тизимлари

Хар кандай корхона ва ташкил огни ривожлантиришнинг стра­
тегии вазифалари ва киска муддатли режаларини амалга ошириш 
унинг персонал (ходимлари) томонидан, яъни жалб килинадиган 
инсон ресурслари томонидан купинча ишлаб чикариш функцияла- 
ри деб аталувчи муайян саъй-харакатлар бажарилишини назарда 
тутади. Ишлаб чикдршндаги “хулк-атвор” атамасшш шилатиш анча 
туфирок булади, чунки у узига факат техникавий куникмаларнп 
(станокда, компьютерда шилай олиш, шилаб чикарилаётлан махсу- 
лотни билишни) эмас, балки хулк-атворга дойр куникмаларни (ми- 
жозга муносабат, катта куч сарфи билан ишлай алиш ва шу каби- 
ларни) хам назарда тутади. Мазкур ишлаб чикаришдаги хулк-атвор 
ташкилот фойдаланадиган моддий ва табиий ресурсларга, унинг 
тузилиши ва маданиятга бовлик булади, лекин биринчи навбатда, 
ташкилий максадлар билан балгиланади. Масалан, итальян таомла- 
рига ихтисоалашиш хисобига даромад алишни 20% купайтиришга 
эришган ресторан ошпазлари итальян таомлари рецептларини яхши 
билшилари ва шундай таомлар тайёрлаш куникмаларига эга бу- 
лишлари лозим, официантлар эса италыш таомларининг хусусият- 
ларини хурандаларга зур ихлос билан тушунтира алишлари, таом­
лар ва виноларни тавсия кила билшилари даркор ва хоказо.

Корхона ва ташкилот ходимларининг ишлаб чикариш­
даги хулк-атвори корхона ва ташкилот максадларига эришиш- 
га канчалик якин булса, улар ишининг самарадорлиги, инсон 
ресураларидан фойдаланиш самарадорлиги шунчалик юкори 
булади. Демак, инсон ресураларини бошкариш вазифаси таш­
килий максадларга эришиш учун хар бир ходимнинг талаб
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дилинган хулд-атворини таъминлашдан иборат. Бундай ташд- 
ари, персоналии бошдаришнинг сифат хусусияти, шунингдек, 
миддор хусусияти хам мавжуд. Чунончи, корхона ва ташкилот 
уз мадсадларига эришиш учун зарур буладиган миддордаги хо­
димлар сонига эга булиши лозим. Умуман, инсон ресурсларини 
бошкариш корхона ва ташкилотни ишлаб чидариш вазифала- 
рини бажариш учун талаб дилинадиган зарур миддордаги хо­
димлар билан таъминлашдан иборат.

Алохида олинган хар бир ходимдан самарали фойдала- 
ниш унинг талаб дилинган ишни бажара олиш добилиятига 
боглид. Цобилият дейилганда, ходимнинг узига юкланган вази- 
фаларни бажариш учун касб малакасига, етарли даражадаги 
жисмоний куч-дувват ва чидамлилик, удувлилик, умумий мада­
ният ва шу кабиларга эгалиги тушунилади. Масалан, мактаб 
удитувчиси учун добилият — мактаб дастурини билиш, удувчи 
болалар рухиятини тушуниш, тингловчилар олдида сузлай олиш, 
дафтарларни текшириш, удувчиларга хар жихатдан урнак бу­
лиш ва уларга маслахатлар бера олишдир.

Корхона ва ташкилотнинг мадсадига эришмод учун касб- 
га дойр вазифаларни бажара олишнинг узи кифоя дилмайди, 
чунки ходим канчалик малакали булмасин, мехнат унумдорлиги 
унинг ишлаш истаги ва мехнат дилиш сабабига (мотиви) бог­
лид булади. Фадат мехнат дилиш сабаби ва касб махоратини 
бирга душиб бориш мадеадга эришишни таъминлайди.

Мехнат дилиш сабабига купгина омиллар — мукофот 
берилиши, касбий жихатдан усиш ва унинг истидболи, ходим­
нинг умумий маданият даражаси ва хоказолар таъсир дилади. 
Ходимнинг касбга оид вазифаларни бажариш кобилияти дуйи- 
дагилар билан белгиланади:

- ходим корхона ва ташкилотга келганда узи эга булган 
потенциал (салохият);

- у корхона ва ташкилотда оладиган касбга дойр таълим;
- унинг жисмоний ва маънавий ахволи (у бир датор омилларга, 

жумладан, моддий рарбатлантиршининг миддорига боглид булади);
- ходимшшг корхона ва ташкил отдан атган бахоси, бу хох 

расмий аттестация ёки рахбарнинг кундачик маслахатлари булегш.
Хуллас, инсон ресурсларини боищариш (тачаб дилинган 

мачака ва сабабини таъ>ошлаш) корхона ва ташкилотшшг тачаб 
KiLiran ходимини танлаб олиш ва уни садчаб дачишдан, унга касб
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таълими бериш ва билим хамда малакасини оширишдан, хар бир 
ходим фаолиятига ташкилотнинг мацеадларига эришиш нуктаи 
назаридан бахо беришдан иборат булиб, шу билан бирга ходим - 
нинг хулк-атворига тузатишлар киритиб бориш, уни еарфлаган 
куч-райратига караб рарбатлантириш имконини хам беради.

Х>озирги жамиятда мавжуд булган корхона ва ташкилот­
лар цанчалик хилма-хил, фаолиятлари хам турлича булмасин, 
улардан хар биринииг ишида юкорида санаб угилган фаолият 
т а л а р и  мавжуд. Инсон ресурслари билан ишлаганда хар бир 
корхона ва ташкилот уз фаолиятига хос хусусиятлардан катъи 
назар, мацсадга мос вазифаларни бажаради.

Биринчидан, хар бир корхона ва ташкилот уз мацсадла- 
рига эришиш учун зарур булган инсон ресурсларини, яъни хо- 
димларни жалб килади. Ходимларни танлаш усуллари ташки­
лотнинг фаолият хусусиятлари ва шарт-шароитларига борлик 
булади, масалан, армияга давлат чацирши, институтга танлов 
имтихонлари, сиёсий ташкилотлар аъзоларини жалб килиш ва 
хоказо. Бугунги кунда ходимни корхона ва ташкилот билан 
борлашнинг кенг тарцалган усули уни ишга ёллашдир, яъни кор­
хона ва ташкилот билан шахе ур таси д а  шартнома (битим) 
тузишдир. Шу шартномага мувофиц ташкилотга мос жисмо- 
ний ва интеллектуал салохиятларни моддий рарбатлантириш 
хисобига муайян муддатга айрибошлайди.

Иккинчидан, истисносиз барча корхона ва ташкилотлар 
уз ходимларига «таълим беради»лар. Бундан максад — уз олди- 
ларида турган вазифаларни тушунтириш хамда ходимлар ку- 
никмаси ва малакасини ана шу вазифаларга мослаштиришдир. 
Бу ерда «таълим бериш» сузларининг куштирнок ичига олини- 
шига сабаб шуки, ташкилотнинг ходимга курсатадиган таъсири 
турли шаклда, яъни ер казувчи учун ун да к и кал и йул-йурикдан 
булажак рахбарлар бизнес мактаби битирувчилари учун йил- 
лик интеграция дастуригача булиши мумкин.

Учинчидан, ташкилотлар уз максадларига эрншишда хо- 
димларидан хар бирининг иштирок этишига бахо беради. Кор­
хона ва ташкилот турлари куп булга ни дек, бахо бериш шакл- 
лари хам турличадир. Булар саф олдида миннатдорчилик бил- 
дириш, унвонини (мансабини) ошириш, навбатдаги разряд бе­
риш, хар йили аттестациядан утказиш ва хоказолардан иборат 
булиши мумкин.
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шиш

Нихоят, .\ар бир корхона ва ташкилот уз ходимларини 
маълум бир шаклда рарбатлантиради, яъни улар корхона ва таш­
килотнинг максадларига эришиш устида мехнат килиб, сарф- 
лаган вакт, куч-кувват ва акл-идроклари урнини тулдирадилар. 
Рагбатлантиришнинг энг куп таркалган ва одатдаги шакли, ал- 
батта, пул билан мукофотлаш ёки иш хаки тулашдир. Лекин 
ходимларга компенсация тулашнинг бошка каштана натура тар- 
зидаги турлари хам борки, булар корхона ишлаб чикарган мах- 
сулот билан мукофотлаш, каттарок маош туланадиган ишга 
Утказиш, шунингдек, хайрия ташкилотлари аъзоларининг турли 
фаолиятларда иштирок этишдан маънавий коникиш хосил 
килишлари ва шу кабилардир.

Юкорида санаб утилган вазифалар хар бир корхона ва 
ташкилотда мавжуд, лекин улар турли шаклларда, турлича да­
ражада булиши мумкин.

Шундай килиб, ташкилот мулшффш^иятли ривожланиши 
учун не1хюнални танлаш, улситиш, бахо бериш ва рагбатлантириш, 
бошкариш, яъни мазкур жараёнларш! ташкил этишнинг алохида 
усуллари, тадбирлари, дастурларини ишлаб чикиши амалда кул- 
лаши ва уларни такомиллаштириши зарур. Биргаликда олинган 
бу усуллар, тадбирлар, дастурлар инсон рссурсларини бошкариш 
тизилшаридан иборат. Аньанавий равишда бундай тизимлар тур- 
тта. Бу тизимлар персоналии танлаш, персоналии укитиш ва ри- 
вожлантириш, персонал га бахо бериш ва персоналии рагбатлан­
тириш. Улар инсон рссурсларини бопщаришнинг асосий вазифа- 
ларига туфи келади. Бал>зан сунгги икки тизим бир-бирига чам- 
барчас боглик булганлиги сабабли бирлаиггирилади.
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Цискача хулосалар
Корхона ва ташкилот — бу, муайян максадларга эришиш 

учун биргаликда ишлайдиган кишилар бирлашмасидир.
Ташкилий тузилиш — бу, аввало анъанавий равишда мех­

нат таксимоти асос килиб олинган тамойилдир.
Ташкилий маданият — бу, корхона ва ташкилотлар ходим­

ларининг амал циладиган кадриятлар, муносабатлар ва хулк- 
атвор нормаларидир.

Корхона ва ташкилотларнинг ташки мухит элементлари: 
мижозлар; хом ашё ва бошка нарсалар стказиб бсрувчилар; 
ракобатчилар; давлат; жамоат ташкилотлари ва гурухлар.

Корхона рссурслари — бу, ишлаб чикариш ёки хизмат кур- 
сатишда фойдаланиладиган ресурслар булиб, уларни уч гурухга 
ажратиш мумкин: натирал ёки табиий ресурслар; моддий ре­
сурслар ва инсон рссурслари.

Цобилият — бу, ходимда узига юкланган вазифаларни ба­
жариш учун касб малакаси мавжудлиги, етарли даражадаги 
жисмоний куч-кувват ва чидамлилик, укувлилик; умумий мада­
ният борлиги ва шу кабилардир.

Инсон ресурсларини бошкариш вазифалари — бу, корхона 
ва ташкилотларнинг муайян максадга эришиш йулида инсон 
рссурслари билан ишлагаида амалга ошириладиган асосий йу- 
налишларидир, яъни персоналии танлаш, персоналии тайёрлаш 
ва ривожлантириш, унга бахо бериш, рагбатлантиришдир.

Назорат ва мухокама учун саволлар
1. Корхона ва ташкилот деб нимага айтилади?
2. Узбскистон Республикасининг «Корхоналар тугриси»да- 

ги конуни качон кабул килинган?
3. Корхона ва ташкилотларга кандай омиллар таъсир кур- 

сатади?
4. Корхона ва ташкилотларнинг умумий белгилари нима- 

лардан иборат?
5. Корхона ва ташкилотларда ташкилий максадларнинг уз- 

гаришига тал»сир этувчи омилларни тушунтириб беринг.
6. Ташкилий тузилиш нима?
7. Бажариладиган вазифалар буйича ходимлар неча тои- 

фш а булинади?
8. Цобилият дейилганда нима тушунилади?
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9. Ходимнинг касбга дойр вазифаларини бажариш кобили- 
яти нималар билан белгиланади?

Асосий адабиётлар

1. Узбекистон Республикасининг «Корхоналар тугрисида»ги 
цонуни. - Т.: Адолат, 1992.

2. Д.Ш.Иванцевич, А.А.Лобанов. Человеческие ресурсы уп­
равления. - М.: Дело, 1993.

3. Ю.Г.Одегов, П.В.Журавлев. Управление персоналом. - М.: 
Финстатинформ, 1997.
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IV боб
КОРХОНА ВА ТАШКИЛОТЛАРДА ПЕРСОНАЛИИ 

БОШЦАРИШ СТРАТЕГИЯСИ
4 Л .«Персонал» тушунчасининг мазмуни, бошкариш 

субъектлари ва объектлари
Чет эл тажрибаеида персонал муаммоларини хат цилишга 

дойр иккита асосий ёндашув мавжуд. Биринчи ёндашув дощкат- 
эътиборни шунга царатадики, «инсон рссурсларини бошкариш» 
мазкур муаммони хал килишнинг стратегии жихатларшш, шу 
жумладан, ижтимоий ривожлантириш масалаларини камраб алади. 
«Персоналии боищариш» эса, купроц кадрлар билан оператив иш 
олиб боришга тааллуклидир. Иккинчи ёндашув шунга асослана- 
дики, «одам рссурсларини боищариш» аввало, мехнат ва бандлик 
сохасидаги муносабатларни давлат йули билан тартибга солиш 
масалаларига, «персоналии боищариш» эса, корхона даражасида- 
ги мехнат муносабатларига каратилган.

Атамалардаги фаркдарга фаолият хусусияти ва йуналшилари 
сабаб булиши мумкин. Масалан, «персонал» атамаси купинча унча- 
лик катга булмаган фирмалар (бу ерда 100 нафардан камрок хиз- 
матчи банд булади) томонидан ишлатилади. «Инсон ресурслари» 
атамасидан фойдаланувчилар орасида ходимларининг сони 2,5 мин г 
нафардан орпщ булган йирик ташкилотлар усгунлик килади.

Узбекистонда персоналии бошкариш утган асрнинг 90- 
йиллари бошларидан шакллана бошлади. Буига биринчи на- 
вбатда маъмурий - буйрукбозлик тизимининг инкирозга учра- 
ши, корхоналарнинг мустакиллиги, бозор муносабатларининг 
ривожланиши ва тадбиркорликнинг авж олиши хамда энг асо- 
сийси, иктисодиётнинг ривожланиш марказида инсон туриши- 
ни англаб етиш куртаклари сабаб булди.

Персоналии бошкариш (персонал менежменти) — корхо­
на, фирма даражасида ишчи кучи потенциалининг нормал ри­
вожланиши, амал килиши ва ундан самарали фойдаланиш юза- 
сидан узаро богланган ташкилий - иктисодий ва ижтимоий чора- 
тадбирлар тизимидир. Бу фикрни мисол билан тушунтирамиз 
(1-чизмага каранг).

Персоналии бошкариш узлуксиз жараён еифатида намоён 
булади. У ходимларнинг мехнат килиш сабабларини, ундан мак- 
симал даражада фойда олишини, демак, корхоналар фаолиятида 
пировард юксак натижалар кулга киритилганлипши билдиради.
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1 -чизма
Кадрларни бошдаришни ташкил этишнинг таркибий тузилиши

Функционал жихатдан персоналии боищариш дейилган- 
да, кадрлар сохасидаги ишлар билан богчид булган барча вази- 
фалар ва дарорлар, масалан, кадрларни танлаш, улардан фойда- 
ланиш, уларнинг малакасини ошириш, мехнатига хац тулаш, 
ишдан бушатиш ва хоказолар тушунилади.

Ташкилий жихатдан бу тушунча ордачи кадрлар билан 
ишлашга жавобгар булган барча шахслар ва институтлар, маса­
лан, рахбар шахслар, кадрлар булими, ишлаб чидариш кенгаш- 
лари, касаба ^чошмачари дамраб олинади.

Инсон рссурсларини бошдариш шундай иборатки, одам- 
лар корхонанинг радобат бойлиги хисобланади. Уларни жой- 
лаштириш, ривожлантириш, бошда ресурслар билан бирга асос- 
лаш керак. Бундан мадсад — корхонанинг страте гик мадсадла- 
рига эришишдир.

«Корхона персонали» тушунчаси анча умумий тарзда маз­
кур корхона ва ташкилотнинг барча ёлланган ходимларини 
дамраб олади, улар мутладо анид вазифачарни бажарадилар.

Амачий нудши назардан персонач корхонанинг энг мухим рс- 
сурси булиб, унинг имконшггларини самарачи амачга ошириш ёллан- 
ма ходимларишшг муайян гурухи ски айрим ходим томонидан хал 
эгиладиган аник ишлаб чидариш вазифатарининг узига хос хусуси- 
ятларига мувофид равишда юктимоий ечимларни чачаб дилади.

«Персоначнинг касбий-мачака тузилиши» деган тушунчанинг 
узи бир хил маънони англатмайди. У бир-бири билан богланган 
учта мустадил жихатни дамраб олади. Улар: иш кучишшг касбий 
тузилиши; унинг мачака тузилиши; мачаканинг мазмунидан ибо­
рат. Бунда иш кучининг касбий тузилиши дейилганда, касбий гу- 
рухларнинг турли касб вакиллари нисбати, мачака тузилиши дей­
илганда, турли мачака даражачарига эга булган ходимларнинг
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нисбати тушунилади. Турли касбларга дойр малака мазмуни муай- 
ян ишларни бажариш учун талаб килинадиган куникмалар, би- 
лимлар, тажриба ва боища таркибий кисмлар йигандиеини англа - 
тади. Ходимчарнинг малакасига булган талаблар татбик этил ад и- 
ган технологиялар хусусиятшш бевосига белгилаб беради.

Узбекистондаги ташкилот ва корхоналарнинг барча хо- 
димлари куйидаги малака белгиларига караб булинади:

- ишлаб чикариш жараёнида бажариладиган вазифалар - 
га кура категориялар буйича ингчилар (асосий ва ёрдамчи), му- 
хандис-техник ходимлар (МТХ), хизматчилар, кичик хизмат 
курсатувчи персонал (КХП), шогирдлар, сокчилар;

- хдкикий фаолият характерига (машрулотлар турига) 
караб. Бу уринда ходимни мухандис-техник ходимлар (МТХ) 
тоифасига киритиш учун асос булиб унинг маълумоти эмас, 
балки эгаллаб турган лавозими хизмат килади. Мач>лумотлар- 
ни таснифлашга асос килиб касбий ва тармок белгиларининг 
бирга кушилиши очинади;

- ишчиларнинг технология жараёнида иштирок этиш та- 
мойили буйича. Ишчилар махсулот ишлаб чикариш буйича 
асосий ва ёрдамчи ишчиларга булинади, МТХ — рахбарларга, 
мутахассисларга ва техник ижрочиларга булинади;

- иш муддати буйича: доимий, мавсумий ва муваккат (вак- 
тинча) ходимлар.

Моддий ишлаб чикариш сохдсининг барча ходимлари икки 
гурухга булинади: а) асосий фаолиятда банд булган персонал. 
Саноатда бу ходимлар еаноат ишлаб чикариш персоналини 
ташкил этади; б) асосий булмаган фаолиятда иш билан банд 
ёки бошка персонал. Бу категорияга корхона таркибига кира- 
диган носаноат ташкил отлари персонал и киради.

Корхонанинг ижтимоий тизими конуний равишда иккита 
асосий кичик тизимга: бопщарувчи ва бошкарилувчи тизимлар- 
га булинади. Шундай килиб, бошкарувчи персонал персоналии 
бошкариш субъекти, объекти эса ишлаб чикариш персонали 
сифатида майдонга чикади.

Маъмурий -хукукий тамойили ходимларни эгаллаб турган 
лавозимига караб фарклашни назарда тутади: завод директори, 
цех бошлига, бош режачи, бош бухгалтер ва хоказолар

Функционал тамойили бошкарув ходимларини касблар 
(мутахассисликлар) буйича гурухларга булишни назарда тутади.
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Афтидан, бозор ицтисодиёти шароитида корхона персона- 
ли дейилганда, фадат ёлланиб ишлаётганларнигина эмас, балки 
самарали хужалик фаолиятини таъминловчи мулкдорларни хам 
тушунмок лозим.

Замонавий корхонанинг тузилиши куйидагичадир:
1. Корхона ходимлари.
2. Бошцарувчилар (менежерлар).
3. Акциядорлар.
4. Директорлар кенгаши. У фирманинг фаолияти учун ва 

фирма стратегияси даражасида бопщарувга оид карорлар кабул 
килиниши учун тулик жавобгар булади(15-20 киши).

5. Фирманинг фаолият курсатишидан манфаатдор булган 
гурухлар ёки томонлар.

Халцаро Мехнат Ташкилотининг (ХМТ) Маъмурий кен­
гаши цабул килган таърифга мувофик «тажрибали мутахассис­
лар» (professional wozkezs) категориясига куйидагилар киради:

- юкори даражадаги маълумот ёки касб тайёргарлигига 
ёхуд илмий, техник ва маъмурий сохаларда эътироф килинган 
эквивалент тажрибага эга булган кишилар;

- ёлланиш асосида юкори даражада аклий фаолият, та- 
шаббус курсатишни, масъулият талаб киладиган вазифаларни 
бажарадиган кишилар.

Бу таъриф корхона ёки ташкилотнинг бир кисмини бош- 
карадиган ва у ерда персонал булиб ишлайдиган кишиларга 
Хам тааллуклидир.

«Мерседес-Бенц» ва «Фольксваген» корпорацияларида 
мутахассислар сони кейинги вактларда 20-25% камайтирилган.

Бу сиртдан Караганда, хамма жойда мутахассислар сони 
ортиб бориши тенденциясига зид келади; хакикатда эса, у сано- 
ати ривожланган мамлакатларга ва урта бугин ходимларига 
тааллуклидир.

Руй бераётган узгаришларнинг йуналиши режалаштириш, 
бошкариш ва назорат килиш вазифаларини бевосита махсулот 
ишлаб чикарувчиларнинг узларига топширишга каратилган.

«Ракобат кураш!шинг ортиши билан якин вактларда би- 
рорта хам корхона 10-15% дан ортик урта бутан мутахассисла- 
рини саклаб туролмайди. Бу мутахассислар анча катта иш хаки 
олади ва ишлаб чикаришда бевосита иштирок этмайди», - дейи- 
лади ёлланма мехнат кишилари, техник ходимлар ва мутахас-
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сислар Хачдаро Федерациясидаги маърузада. Бундан шундай 
хулоса келиб чидадики, ядин вадтлар ичида бевосита ишлаб чи- 
царувчилар ва юдори даража бошдарувчилари умуман урта бутан 
мутахассисларисиз кун кечиришлари мумкин. Бундай шароитда 
мазкур категориядаги мутахассислар фадат билим ва тажриба- 
ларидан ажрачиб долмасдан, шу билан бирга фирманинг радо- 
батбардошлиги билан унда хамкорлик дилиш рухини садчаб дачиш 
зарурлиги уртасида сезиларли ихтилоф келиб чидади.

Мутахассислар билан корхоналар уртасидаги ажралишга 
бархам бериш учун шартлашиб олиш зарур, токи мутахассислар 
жавобгарлигини ва корхонанинг вазифаларини анид белгилаб 
дуйиш лозим булсин.

Давлат хизматчилари билан хусусий сектор ходимлари урта­
сидаги мухим фард мазкур фаолият сохачаридаги вазифачарни ба­
жариш характеридадир. Давлат хизматчилари томонидан бажари- 
ладшан вазифачар улардан холисликни, тадбиркорликни, вазмин- 
ликни, талабчанлик ва сезгирликни тачаб дилади. Акс холда фуда- 
рачаршшг acocnii худудтари хавф осгида дачади. Буларнинг хам- 
маси шунга ачиб качадики, давлат хизматчиси давлат билан узвий 
равшцда богланган булади. Ана шунга мувофид мазкур ходимлар- 
ни танлаш тизими, уларнинг давлат иш берувчисига нисбатан маж- 
буриятлари, улар фюйдачанадиган худу^^ар качиб чидади.

Давлат хизматчилари билан хусусий сектор ходимлари 
уртасидаги асосий фард шундан иборатки, давлат хизматчила- 
рининг фаолияти устав ва бачгиланган тартиб доирасида кеча- 
ди, хусусий сектор ходимлари эса иш бсрувчилар билан фадат 
шартнома муносабатларида буладилар.

Бошдарув объекти — корхоначар, ташкмотлар ва муасса- 
сачар исрсоначидир. Объект сифатида айрим ходим эмас, бач­
ки фадат мехнат жамоаси дарачиши керак, чунки жамоагина 
тугач махсулот ишлаб чидаришга йуначтирилган ва умуман, 
тизимнинг хатти-харакатларини бачгилаб берадиган донун ва 
доидачар мажмуига буйсунади.

Шундан качиб чидиб, бошдарув обч>екти бригада, цех, уча­
стка, булиМ жамоаси була олади. Тизим объектлари бир-бирлари 
билан доимий ачодада булади. Натижада корхона ичида хам, 
ундан ташкарида хам кадрлар харакатининг турли жараёнлари 
содир булади. Бундай жараёнларга лавозимдан лавозимга, жа- 
моадан жамоага, булинмачан булинмага, корхонадан корхонага
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уташ, малаканинг ошиши, ходимларнинг мансабга кутарилиши 
киради. Шу билан бир каторда, ходимлар касб-малакасининг 
узгариши, ташкилий тузилманинг такомиллашуви, жамоада ру- 
хий вазиятнинг яхшиланиши ва бошка ижтимоий-иктисодий 
жараёнларни хам айтиб утиш керак.

Персоналии бошкариш субъектига биринчидан, харакат - 
даги рахбарлик давони — кадрларни тайёрлаш, кабул килиш, 
уларнинг ишга куникиши, бир жойдан бошкасига утказилиш 
жараёнининг бошкарилиши ва шу кабиларни, иккинчидан, буйсу- 
нувчи булимлар, жамоа ва мунтазам бошкарувчи персоналии, 
учинчидан, бошкарув субъектлари таркибига турли хил ишчи- 
лар, жамоани жипслаштириш, тарбиялаш, аъзоларнинг ижодий 
фаоллигини ошириш сохасидаги вазифаларни бажарувчи каса- 
ба уюшмалари ташкилоти ва бошка жамоат ташкилотлари (ма- 
салан, сифатни ошириш тугараклари) хам киради.

Шундай килиб, бутун бошкарув тизимининг асосий элсмен- 
ти персоналдир. У айни вактда бошк.арувнинг хам объекта, хам 
субъекта булиб майдонга чикиши мумкин. Корхона ходимлари 
объект сифатида фаолият курсатишига сабаб шуки, улар иш­
лаб чикарувчи куч, хар кандай ишлаб чикариш жараёнининг асосий 
ташкил этувчисидир. Шу боисдан ишлаб чикаришдаги инсон 
ресурсларини режалаштириш, шакллантириш, кайта таксимлаш 
ва окилона фойдаланиш персоналии бошкаришнинг асосий маз- 
мунидир. Ишлаб чикаришнинг моддий-буюм элементларшш бо­
шкариш хам худди шу нуктаи назардан караб чикилади.

Шу билан бирга, персонал, аввало, одамлардан иборат булиб, 
улар узига хос сифат ва хоссаларнинг мураккаб мажмуига эгали- 
ги билан ажралиб туради. Улар орасида ижтимоий-исихологик 
хусусиятлар асосий роль уйнайди. Персоналнинг бир вакгнинг узида 
боищарувнинг хам объекта, хам субъекта сифатида намоён були­
ши ишлаб чикаришда уни бошкаришнинг узига хос томонидир.

4.2. Персоналии бошкариш тамойиллари ва усуллари

Узига хос фаолият тури булган бошкаришнинг максади 
ижтимоий мехнатни тартибга солиш ва мувофиклаштиришдан 
иборат. Бу таъриф умуман, боищаришга хам, «умумий бопщари- 
ш»га хам тааллуклидир.

Бошкариш турт кичик сохага булинади. Улар бошкариш-
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нинг турли таркибий жидатлари — махсулотни боищариш, бо- 
зорни бошцариш, молиявий бопщариш ва персоналии бопща- 
ришни очиб беради.

Персоналии бошкаришнинг (ПБ) мохияти шундан ибо- 
ратки, одамлар компаниянинг рацобатчи бойлиги деб царалади. 
Уларни жойлапггириш, ривожлантириш, боища ресурслар билан 
бирга асослаш талаб килинади. Бундан мадсад ташкилотнинг 
стратегии мацсадларига эришишдан иборатдир.

Узбекистон ва чет эллардаги корхона ва ташкилотлар таж- 
рибасини умумлаштириш персоналии боищариш тизимининг асо­
сий мадсадлариии ифодалаш имконини беради. Бу мадсадлар кад­
рлар билан таъминлаш, улардан самарали фойдаланиш, касбий ва 
ижтимоий жихатдан ривожлантиришни ташкил эппидан иборат.

Корхона ва ташкилот, аввало, шиш кичик тизим: техник ва 
ижтимоий (ёки шахсий, инсоний)тизимларнинг йигиндисидан ибо­
рат. Бу кичик тизимлар бир-биридан бутунлай фарк килувчи фун- 
1щионал харакатларни амалга оширадилар. Бу эса уларни каттик 
ва юмшок тизимлар еифатида таърифлаш имконини беради.

Техник кичик тизим каттик хисобланади, чунки унинг ха- 
ракатлари (яъни бошкарув обл>ектининг бошкарув органидан 
оладиган максадни амалга оширишга дойр буйрукчар, дастур- 
ларга жавоби) олдиндан белгилаб куиилган ва юкори даража­
да назорат килинадиган булади. Одатда, бу тизим худди кибер­
нетика тизимига ухшаб кетади. Бунга конвейер мисол булиши 
мумкин. Бу каттик тизимнинг мохияти автомат линияларда 
анча якколрок намоён булади.

Одамларнинг олинаётган командаларга жавоби ва хатти- 
Харакати бир хилда булади ва аник натижалар беради, чунки 
кишиларнинг ишлаб чикариш вазифалари факат механика 
конунлари билан эмас, балки психика конунлари билан хам бел- 
гиланади. Бу конунлар таъсирини хисобга олмасдан туриб иж­
тимоий тизимларни бошкариш самарали булмайди. Шу сабаб- 
дан техник тизимларга карама-карши уларок, ижтимоий тизим­
лар, юмшок тизимлар, деб аталади.

Инсоний ёки ижтимоий тизим мазкур кориорацияда иш- 
ловчи, ишлаб чикариш участкалари ва функционал операция- 
лар буйича гурухларга булингаи барча кишиларни камраб ола­
ди. Бундай участка ва операцияларга маъмурий - коммуника- 
тив, фармойиш бериш - ижро этиш, иктисодий, юридик, уга шах-
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сий, ахлокий ва психологи к алоца шакллари киради. Хох. ачо- 
Хида олинган шахе булсин, хох хар кандай кишилар уюшмаси
— бригада, лаборатория, касаба уюшмаси, шунингдек, умуман, 
корпорация булсин, улар уз кизикишлари, биринчи навбатда, 
моддий иктисодий ва ижтимоил манфаатларига эга булади. Айрим 
кишилар манфаатлари билан корпорация манфаатларини бир- 
бирига боглаш, унинг стратегик мацеадлари билан мувофик- 
лаштириш менежментнинг энг мухим ва анча мураккаб вази- 
фаси хисобланади. Фирманинг муваффакиятли ишлаши ана шу 
вазифа яхши адо этилишига бокищ булади.

Корпорациянинг ташкилий тузилишида ижтимоий тизимга 
айрим маъмурий булинмачар (гурух, булим, департамент ) тугри 
келади. Бу ерда фгщат ном ва мицёсгина эмас, балки инсон ресур- 
сларини урганиш ва уларни боищариш сохасидаги бундай яхтисос- 
лашган гурух ажратиб курсатилиншнинг узи хам ахамиятга эга.

Корхона ва ташкилот социотехник тизим булганлиги са- 
бабли фш^ат бир элемент устида ишлаш билан яхши ут^^мий 
натижага келиб булмайди.

Ташкилий мухитнинг мураккаблашуви корхона ва таш­
килот аъзоларининг интилиши хилма-хил ва зиддиятли булиб 
боргани сари персоначни бошкаришга курсатиладиган тазйиц 
хам ортиб боради. Афсуски, купгина тажрибачи кишилар хо- 
зирга кадар узларини ташкилий муаммолардан узок тутиб, тех­
ник мутахассисларга ухшаб юрадилар. Улар техник дастурлар 
ва хусусий тадбирларнинг маъмуриятчилари булишни афзат 
курадилар. Бирок хозирги замон рахбари тор методологияга 
боглиц булиб кола олмайди.

Кащхтарни боищариш сохаси жамият манфаатлари, 1«асаба 
уюшмачари, хукумат карорлари тачаблари, шахе исгаклари хамда 
купгина ташкилий талаблар ва муаммолар билан бокчаниб кетади.

Кейинги ун йилликларда тадцицотчилар ва маъмуриятчи
- амачиётчилар персоначни бошкаришга ендашув цисца муд- 
датли самара бериши ха1̂ идаги фикрларнинг асоссизлигини ан- 
глаб етдилар, чунки барцарор персонач таркибига эга булмас- 
лик мехнат унумдорлигига сачбий таъсир этиб, фирма нуфузи- 
га зарар етказди ва бу билан узок истощболга мулжачланган 
ицтисодий иотенциач самарадорлигини пасайтириб юборди. 
Эндиликда кадрларни бошкариш сохасида асосий эътибор улар­
ни ривожлантиришга (биринчи навбатда, тутри танлаш, тайёр-
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лаш ва малакасини ошириш хисобига) царатилмокда. Бу эса 
мехнат унумдорлиги даражасини кутаради ва бу оркали бошк­
арув жараёнини иктисодий жихатдан самарали килади.

Корхона ва ташкилотда мавжуд булган хам жисмоний, хам 
инсон ресурслардан самарали фойдаланишга куйидаги йуллар 
билан эришилади:

- ташкилий чузилишни такомиллаштириш, бошкариш дара- 
жаларини камайтириш, бошкдрувнинг урта буганини кискартириш;

- карорлар кабул килиш жараёнини иложи борича куйи 
даражагача ихчамлаштириш;

- вазифаларнинг бир кисмини воситачилар, хом ашё етка- 
зиб берувчилар, маслахатчиларга топшириш;

- хар бир иш урнида мехнатнинг сермазмунлик даража­
сини ошириш;

- мехнат унумдорлигини ошириш максадида мехнат жа- 
раёнларини автоматлаштириш; ишлаб чикаришда ва ноишлаб 
чикариш сохасида иш кучини тежаш;

- юкори маъмурият ва корпорация тузилмаларида иш би­
лан банд булган персоналии бирмунча кискартириш;

- ходимларни тайёрлаш ва кайта тайёрлаш, махоратини 
ошириш дастурларини инвестициялаш ва хоказолар.

Персоналии бошкариш вазифалари у ёки бу бошкарув 
жараёни доирасида одамларни бошкариш тадбирларидан фарк 
килиб, бошкаришнинг муайян функционал мустакил жараён- 
ларидан иборат. Уларнинг максадли йуналиши ишлаб чикариш 
ташкилоти умумий стратегиясининг таркибий кисми булган 
ижтимоий стратегия билан белгилаб берилган.

Персоналии бошкариш тизимининг асосий вазифаларига 
куйидагилар киради:

- фирмага уз максадларига эришишида ёрдам бериш;
- фирмани мал акали ва манфаатдор ходимлар билан таъ­

минлаш;
- псрсоналнинг махорат ва кобилиятларидан самарали 

фойдаланиш;
- псрсоналнинг асослаш тизимларини такомиллаштириш;
- барча категориядаги псрсоналнинг мехнатдан коникиш 

даражасини ошириш;
- псрсоналнинг малакаси ва касбга дойр мач>лумотини 

ошириш тизимини ривожлантириш ва юкори даражада саклаш;

45



- кулай ахлоций вазиятни саклаш;
- мартабани — хизмат сохасида кутаришни режалаштириш;
- персоналнинг ижодий фаоллиги, фирманинг инновация 

[южаларини амалга оширишда ёрдам бериш;
- персоналнинг фаолиятига бахо бериш ва бошкариш хамда 

ишлаб чикариш сохасидаги персоналии аттестациядан утказиш 
усулларини такомиллаштириш, бошкариш персоналининг бар­
ча ходимлар билан алоцасини урнатиш;

- турмушиинг юкори сифат даражасини таъминлаш;
- унинг мазкур фирмада ишлаш жараёнининг марокли 

цилиш даражасини таъминлаш.
Юкорида айтилганлардан шундай хулосага келиш мум­

кин, корхоналар персоналини шакллантириш таъминот тизи- 
мини ишлаб чикишни талаб киладики, бу тизим айни вактда 
кечадиган бир цатор боскичларни камраб олиши керше

- тайёргарлик боскичи — касбга Гтуналтириш, касб танлаш, 
дастлабки касб тайергарлиги;

- тацеимлаш боскичи — кадрларни кабул килиш ва жой- 
жойига куйиш;

- мослашиш боскичи — ижтимоий-психологик тузил ишни 
шакллантириш - шахслараро алокаларни йулга куйиш - ижти­
моий-психолошк мослашиш, ижтимоий -иктисодий тузилишни 
шакллантириш - касбий жихатдан мослашиш.
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Ь^искача хулосачар
Функционал жихатдан персоналии бошкариш — бу, кадр­

лар сохасидаги ишлар билан боклик булган барча вазифа ва 
карорлар (масалан, кадрларни танлаш, малакасини ошириш, улар- 
дан фойдаланиш ва хоказолар) дан иборат.

Ташкилий жихатдан персоналии бошкариш — бу, кадрлар 
билан ишлашга жавобгар булган шахслар ва институглар (ма­
салан, рахбарлар, кадрлар булими, ишлаб чикариш кенгашлари, 
касаба уюшмалари ва хоказолар) фаолиятидан иборат.

«Корхона персонали» — умумий тарзда мазкур корхона ва 
ташкилотнинг барча ёлланган ходимларини камраб олади ва 
улар мутлако аник вазифаларни бажарадилар.

«Персоналнинг касбий тузилиши» тушунчаси бир-бири 
билан боклик булган куйидаги жихатлар, яъни иш кучининг 
касбий тузилиши; унинг малака тузилиши; малаканинг мазму- 
нидан иборат.

Бозор икгисодиёти шароитида корхона персонали факатги- 
на ёлланиб ишлаётганларнигина эмас, балки самарали хужалик 
фаолиятини таъминловчи мулкдорларни хам уз ичига олади.

Персоналии бошкариш субъекти — бу, бошкарувчи персо­
нал, объекта эса, ишлаб чикариш персоналидир.

Бошкарув тизимининг асосий элемента псрсоналдир. У 
айни вактда бошкарувнинг хам объекта, хам субъекти булиб 
майдонга чикиши мумкин.

Замонавий корхонанинг тузилиши куйидагича:
а) корхона ходимлари;
б) бошкарувчилар (менежерлар);
в) акциядорлар;
г) директорлар кенгаши;
д) фирманинг фаолият курсатишидан манфаатдор бул­

ган гурухлар ёки томонлар.
Бошкарувчилар орасида рахбарларшшг уч категорияси мав­

жуд булиб, бунда уларнинг бошкарув погонасида лугган урни хисоб­
га олинади: юкори даража (директорлар гу р у х и н и н г  раиси, прези­
дент, вице-президентлар ва х-к.), урта даража (булимлар, мустакил 
булинмалар ишига, айрим лойихаларига жавобгар мансабдор киши- 
лар гурухи), куйи даража — булар купрок бошкарув вазифасини 
бажарадиган, лекин кул остида боппса бошкарувчилар булмаган 
ходимлар (мастерлар, иш бошкарувчилар ва х-к.) дан иборат.
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Ривожланган мамлакатларда иш билан банд булганлар- 
нинг уч категорияси мавжуд: 1) касб ва малака даражаси юкори 
булган, олий ва урта махсус маълумотли кишилар; 2) уртача 
касб ва малака тайёргарлиги даражасига эга булган шахслар; 
3) энг кам касбий тайёргарликка эга булган кишилар киради.

Бошкариш турт кичик сохага булинади. Улар бошкариш- 
нинг турли таркибий жихатларини, яъни махсулотни бошкариш, 
бозорни бопщариш, молиявий боищарув ва персоналии боища- 
ришни очиб беради.

Назорат ва мухокама учун саволлар
1. Узбекистонда персоналии бошкариш качондан бошлаб 

шаклланди?
2. «Персонал менежменти» тушунчаси нимани англатади? 

Функционал жихатдан персоналии боищариш нима?
3. Ташкилий жихатдан персоналии бошкариш деганда 

нимани тушунасиз?
4. Инсон ресурсларини бошкаришнинг узига хос элемен- 

тлари цайсилар?
5. Инсон ресурсларини боищаришнинг устугвор йуналиш- 

лари деганда нимани тушунасиз?
6. Замонавий корхонанинг тузилиши цандай куринишда 

булиши лозим?
7. Персоналии боищариш субъекти ва объектларига ни­

ма л ар киради?
8. Персоналии боищариш тизимининг асосий вазифалари 

нималардан иборат?
9. «Персоналии бошкариш» билан «инсон ресурсларини 

бошкариш» тушунчалари уртасида кандай фарц ва ухшаш то- 
монлар бор?

Асосий адабиётлар
1. К.Х. Абдурахманов. Управление трудовым потенциалом 

региона. - Т.: Мехнат, 1994.
2. М.В.Грачеев. Суперкадры: Управление персоналом и 

международные корпорации. - М.: Дело ЛТД, 1993.
3. Ю.Г.Одегов, П.В.Журавлев. Управление персоналом. 

Учебник для вузов. - М.: Финстатинформ, 1997.
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V боб

КОРХОНА ВА ТАШКИЛОТЛАРДА ПЕРСОНАЛ БИЛАН 
ИШЛАШНИ БОШЦАРИШ

5.1. Кадрларни режалаштиришнинг мохдяти, максади ва
вазифалари

Туррунлик даврида республикамиз ицтисодиётидаги тулиц 
бандлик цушимча капитал маблашар сарфлаш, иш куни соатла- 
ри к,искартирилиши ва таътиллар купайтирилиши хисобига янш 
ишчи уринларининг вужудга калтирилиши мехнат бозорида ма- 
лакаш ишчиларга булган танцислик усишига сабаб булди. Фан- 
техника тараккиёти ва бозор иктисодиётига утиш билан боглик 
ташкилий янгиликларнинг жорий этилиши мехнат шароитини 
яхшилаш билан бир каторда инсоннинг билим даражаси ва ру- 
хий-физиологак имкониятларига янги талаблар куйди. Бу, уз 
навбатида, юкори малакали кадрларга ва ишлаб чикаришнинг 
рухий-физиолопш талабларига жавоб берадиган кадрларга булган 
танцисликни оширди. Рахбарликнинг маъмурий-бур^рукбозлик 
усуллари бонщариш сохасида иишид-пухта воситаларга эга булма- 
гани сабабли республикамизнинг баъзи вилоятларида ижтимоий 
кескинликка самарали бархам беришга ёки уни камайтиришга 
етарли даражада муваффак була олмади.

Мамлакатимизда бозор муносабатларини амалга ошириш 
узига хос хусусиятларда, яъни ижтимоий йуналтирилган химоя 
йули билан амалга оширилаётган булса-да, бизга цолдирилган 
иктисодий мерос мустакиллик даврининг бошлангич даврида 
маълум дарая^ада ижтимоий кескинлик яратди. Ижтимоий ксс- 
кинлик эса хаёт куришнинг, аввало, мехнат килиш билан бог­
лик хаёт сифатини устиришга булган эхтиёжлар окибатида 
калиб чикди. Бундай иайтда мехнат килиш билан боглик хаёт- 
нинг сифат даражаси инсонга муносиб булган мехнат шарои­
тини яратиб беришда ва хар бир ходимнинг ташкилот ишла- 
рини бошкаришда иштирок этиши мумкинлигида уз ифодасини 
тоиди. Хар кандай усуллардан фойдаланган холда махсулот 
ишлаб чикариш режасининг бажаршшшига эришишни таъмин- 
лай олмади, чунки ходимларда мехнатдан коникиш туйругси ош- 
мади, ходимлардан фойдаланиш яхшиланмади. Одамларга рах-

49



барлик кил ишга каратилган маъмурий усуллар инсонни сезмас, 
унинг тачаб-эхтиёжлари билан хисоблашмас Эди.

Узок муддатга мулжалланган, кадрлар сиёсатининг кела- 
жагига каратилган ва барча жихатларни хисобга оладиган бу 
концепцияни кадрларни рсжачаиггириш ёрдами билангина амач- 
га ошириш мумкин. Ходимларни бошкаришнинг бу усули иш 
бсрувчилар билан иш олувчилар манфаатларини келиштириш 
ва мувозанатлаштиришга кодирдир.

Кадрларни режачаштириш шундан иборатки, у одамларга 
зарур вактда ва керакли мивдордаги иш уринларини уларнинг 
кобилиятлари, майллари ва ишлаб чицариш тачабларига муво- 
фиц таъминлашни вазифа килиб куяди. Иш уринлари унум- 
дорлик ва асослаш нуцтаи назаридан ишловчиларга уз цобили- 
ятларини энг мадбул тарзда ривожлантириш, мехнат самара - 
дорлигини ошириш имконини бсриши, иисонга хос мехнат шарт- 
шароитларини яратиш ва мехнат билан бандликни таъминлаш 
тачабларига жавоб бериши лозим.

Кадрларни режачаштириш ташкилот манфаатлари нук- 
таи назаридан хам, унинг ходимлари манфаатларини кузлаб хам 
амачга оширилади. Ташкилот учун керакли вактда, керакли 
уринда, зарур микдорда хамда тегишли мачакага эга булган 
шундай ходимларга эга булиш мухимки, улар ишлаб чикариш 
вазифачарини хал килиш, унинг уз макеадларига эришиши учун 
зарур булади. Кадрларни режачаштириш анча юкори мехнат 
унумдорлигини кулга киритиш ва ишдан конициш хосил килиш 
учун шарт-шароитлар яратиб бериши лозим. Одамларни би­
ринчи навбатда, уз кобилиятларини ривожлантириш учун шарт- 
шароитлар яратиб берилган, юцори хамда доимий иш хаки олиб 
туриш кафолатланган иш уринлари жачб килади. Ташкилот- 
даги барча ходимларнинг манфаатларини хисобга олиш кадр­
ларни режачаштириш вазифачаридан бири хисобланади.

Шуни ёдда тутиш керакки, кадрларни режачаштириш таш- 
килотдаги умумий режачаштириш жараёнига куигалиб кетган 
тавдирдагина еамарачи булади.

Кадрларни режачаштириш ходимлар билан ишлашнинг 
тезкор режасида бирлаштирилган ва узаро бир-бири билан 6 of- 
ланган бутун бир тадбирлар мажмуини амачга ошириш оркачи 
руёбга чикарилади.
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5.2. Персонал билан ишлашнинг тезкор режаси
Персонал билан ишлашнинг тезкор режасини ишлаб чи­

киш учун махсус ишлаб чнкилган анкеталар ёрдамида куйида­
ги ахборотларни туплаш зарур:

- персоналнинг доимий таркиби тугрисидагн маълумотлар 
(исми, отасининг исмиv фамилиясн, тураржойи, ёши, ишга кир- 
ган вакти ва хоказолар).

- персоналнинг тузилиши тугрисидагн маълумотлар (ма- 
|лакаси, жинси, ёши, мнллати; ногиронлар, ишчилар, хизматчилар, 
малакали ишчилар ва шу кабиларнинг салмош);

- кадрлар кунимсизлиги;
- бекор туриб колишлар, касаллик натижасида вактнинг 

бекор сарф булиши;
- иш кунининг даво.м этиши хакидаги маълумотлар (т\’лик 

ёки кисман банд б5;лганлар, бир сменада, бир неча сменада ёхуд 
тунги сменада ишловчилар), мехнат таътилларининг канча да- 
вом этиши;

- ишчи ва хизматчиларнинг иш х,аки (унинг тузилиши, 
кушимча иш хаки, устамалар, тариф буйича ва тарифдан ташк- 
ари туловлар).

Персоналии жалб цилишни режалаштиришнинг вазифаси 
ички ва ташки манбалар хисобига келажакда кадрларга булган 
эхтиёжни кондиришдан иборат.

2 -чизма
Персонал тугрисидагн маълумотларнинг тузилиши
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Корхона ва ташкилотларда ходимлар билан ишлаш му- 
аммоларидан бири кадрларни жалб килиш пайтидаги мехнатга 
куникишни бошкаришдир. Персоналнинг ташкилот билан уза­
ро хамкорлиги жараёнида уларнинг узаро мослашуви вужудга 
келади, унинг асосини персонал томонидан секин-аста мехнат- 
нинг янги касбий ва ижтимоий-иктисодий шарт-шароитларига 
кириб бориши ташкил этади.

3-чизма
Персоналии жалб килиш манбалари

Куникишнинг икки йуналиши ажратиб курсатилади:
- бошлангич куникиш, яъни касб фаолияти тажрибасига 

эга булмаган ёш кадрларнинг мослашуви (одатда, мазкур хо- 
латда ran укув юртлари битирувчилари хдкида боради);

- иккиламчи куникиш, яъни касб фаолияти сохасида таж- 
рибага эга булган ходимларнинг мослашуви (одатда, булар фа­
олият объектини узгартирувчилар ёки масалан, рахбар лаво- 
зимига утганда касбий ролини узгартирганлар).

Мехнат бозори фаолият куфсатаётган шароитда икки­
ламчи куникишнинг ахамияти ортади. Бунда ёш ходимларнинг 
бирламчи куникишига катта эътибор бераётган хорижий фир- 
малар иш тажрибасини диккат билш! урганиш зарур. Персо­
налнинг мазкур тоифаси ташкилотлар маъму])ияти томонидан 
алохида гамх^флик курсатишга мухтож буладилар.
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Ташкилотларда таълим олишга эхтиёж мавжуд булиб, у 
ходимларни кайта тайёрлаш ва уларнинг малакасини ошириш- 
ни хам камраб олади. Персоначга таълим беришни режачашти­
риш корхона ичидаги, ундан ташкаридаги таълимни ва муста - 
кил тайёргарлик куришни уз ичига олади.

Персоначга таълим беришни режачаштириш шнловчилар- 
нинг уз ишлаб чикариш ресурсларидан фойдачаш1ш, танщи мех- 
нат бозоридан юкори мачакачи кадрлар изламаслик имконини 
беради. Бундан ташкари, бундай режачаштириш ходимнинг хара- 
катчанлиги ва узини-узи бошкарииш учун шарт-шароитлар яра­
тиб беради. У ходимнинг ишлаб чикаришдаги узгарган шароичта 
уша иш урнининг узида мослашуви жараёнини тезланггиради.

Амачиётда корхона ва ташкилот персоначини уцитиш 
(тач>лим бериш )нинг икки шакли мавжуд: иш урнида ва ундан 
ташкарида таълим бериш.

Иш урнида таълим бериш анча арзонга тушади ва тезкор- 
лиги билан ажрачиб туради. У кундачик иш билан бокшц булиб, 
ходимларнинг таълим жараёнига киришини осонланггиради, бу, 
айнидса, аудиторияларда таълим олишга урганмаган ходимлар 
учун кулайдир. f

Иш урнидаги таълимнинг мухим усуллари тоиширицчар- 
нинг мураккаблаштириб борилиши усули, иш урнини ачмаигги- 
риш, тажриба хосил 1̂ илиш, ишлаб чикариш йул-йуриклари бе­
риш, ходимларнинг ассистентлар сифатида ишланпши йулга цуйиш, 
бир кием вазифачари ва жавобгарликни боищачарга бери1дщф.

Иш жойидан ташкарида таълим бериш анча самарачи 
хисобланади, лекин у кушимча молиявий харажатлар ва ходим- 
ни хизмат вазифачарини бажаришдан чачгитиш билан харак- 
терлидир. Бунда мухит онгли равишда узгартирилади ва хо­
димлар кундачик ишдан узилиб колади.

Иш жойидан ташкарида таълим беришнинг мухим усул­
лари: маърузачар укилиши, ишбилармонлик уйинлари утказиш, 
аник ишлаб чикариш вазиятларини тахлил килиш, конферен­
ция ва семинарлар утказиш, тажриба алмашиш гурухлари хам­
да сифат тугаракларини ташкил килишдш! иборат.

Персоначга сарфланадиган харажатлар ташкилотнинг 
ишлаб чикариш ва ижтимоий курсаткичларини ишлаб чикиш 
учун асос булиб хизмат килади. Персоначга сарфланадиган 
харажатлар улуши махсулот таннархида ортиб боради, бу эса

53



куйидаги омиллар билан богликдир:
- мехнат унумдорлиги билан ходимларга сарфланадиган 

харажатлар уртасида бевосита борлицликнинг йуцлиги;
- персоналнинг малакасига тобора юкорирок талаблар куя- 

диган янги технолошяларнинг жорий кили ниши;
- мехнат хукуки сохасидаги цонунларнинг узгариши, янги 

тарифларнинг пайдо булиши, энг зарур товарлар (кундалик 
эхтиёж учун керак буладиган) нархларининг ортиши (ташки 
омиллар).

Бозор муносабатлари ривожланиб борган сари персонал­
нинг ташкилот фойдаси ва капиталида иштирок этиши билан 
боглик харажатлар янги турларини хисобга олиш зарурати пай­
до булади.
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Кискача хулосалар

Кадрларни режалаштириш — бу, одамларга зарур вактда ке- 
ракли микдордага иш уринларини уларшшг кобилиятлари, майл- 
лари ва ишлаб чикириш талабларига мувофик таъминлаб бериш.

Персонал билан ишлашшшг тезкор режаси махсус ишлаб чи- 
кдлган анкелалар ёрдамида ахбороглар туплаш асосида тузилади.

Персоналии жалб этиш — инки асосий манба, яъни персо­
налии жалб килишнинг ички ва ташки маибалари хисобига эх- 
тиёжни цондиришдир.

Мехнат куникмаси — бу, персоналнинг ташкилот билан 
узаро хамкорлиги жараёнида уларнинг узаро мослашуви.

Мехнатга куникиш 2 йуналишни, яъни бошлангач ва ик- 
киламчи куникишни уз ичига олади.

Персоналга таълим беришни режалаштириш ходимларни 
кайта тайёрлаш ва уларнинг малакасини оширишни назарда 
тутган холда, ишловчиларнинг уз ишлаб чикариш рес>фслари- 
дан фойдаланиш, ташки мехнат бозоридан юкори малакали 
кадрлар изламаслик имконини беради.

Иш жойида таълим бериш — бу, иш жойининг узида хо- 
димнинг бой тажрибага эга булган мураббий томонидан ишни 
тулик узлаштириб олгунга кадар уг^ипшиши (ургатилиши) би­
лан боглик булган холатдир.

Иш жойидан ташкарида таълим бериш эса ходимлар маъ- 
рузалар укиш, семинар ва амалий машгулотлар утказиш, тажри- 
ба алмашиш гурухларини ташкил этишни иш жойидан ташка­
рида ташкил этиш билан боглик булган холатдир.

Назорат ва мухокама учун саволлар

1. Кадрларни ривожлантиришнинг мохияти ва максади 
нима?

2. Кадрларни режалаштиришнинг асосий вазифалари ни- 
малардан иборат?

3. Бозор иктисодиёти шароитида кадрларни режалашти­
ришнинг зарурати нималарда намоён булади?

4. Кадрларни режалаштириш мехнат унумдорлигига кан­
дай таъсир курсатади?

5. Персонал билан ишлашнинг тезкор режаси нималарга
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асосан ишлаб чикилади?
6. Персонал тугрисидагн ахборот кандай талабларга жа- 

воб бериши лозим?
7. Кадрлар цунимсизлиги деганда нима тушунилади?
8. Корхона ва ташкилот персоналини укитишнинг кан­

дай шакллари мавжуд?
9. Персоналга сарфланадиган харажатларни режалашти- 

ришда кандай харажатлар назарда тутилади?

Асосий адабиётлар

1. К.Х. Абдурахманов. Управление трудовым потенциалом 
региона. - Т.: Мехдат, 1994.

2. А.П. Егоршин. Управление персоналом. Учебное посо­
бие. - Н.Новгород: Н ИМ Б,1996.

3. С.В. Шекшня. Управление персоналом современной 
организации. Уч. Прак.пос. - М., Бизнес -школа «Интел-Син- 
тез», 1997.

4. Шмидт Гсрберг. Кадровое планирование на предприя­
тии (опыт ФРГ).>^Человек и труд», 1993, №4.

56



VI боб

КОРХОНА ВА ТАШКИЛОТЛАРДАГИ ХИЗМАТ 
МАРТАБАСИНИ БОШЦАРИШ

6Л. «Мартаба» тушунчаси ва унинг босцичлари

Мартаба (мавце) — персоналнинг уз мехнат истицболи 
тутрисидаги су^бъектив равишда англаб етилган фикр-мулоха- 
залари, узини-узи намоён цилиш ва мехнатдан конициш хосил 
цилиш борасидаги к утилган йулларидир. У хизмат пиллапоя- 
сидан тадрижий равишда илгарилаб бориш, ходим куникмалари, 
кобилиятлари, малака имкониятлари ва фаолияти бидан борлиц 
булган иш хаци мицдорларининг узгаришидан ибораг.

Боищача цилиб айтганда, мартаба — инсоннинг хаёти мо- 
байнидаги иш тажрибаси ва фаолияти билан боглик, алохида 
англаб етилган мавцеи ва хул^-авторидир.

Мартабанинг икки тури — касб мартабаси ва ташкилот 
ичидаги мартаба мавжуд.

Касб мартабаси шу нарса билан ажралиб турадики, муайян 
бир ходим касбий фаолияти жараёнида ривожланишнинг турли- 
турман босцичларидан утади: таълим олиш, ишга кириш, касб- 
хунар сохасида усиш, узига хос касбий цобилиятларини цуллаб- 
кувватлаш, пенсияга чициш. Ходим бу босцичларни изчиллик билан 
турли ташкилотларда ишлаб утказган булиши мумкин.

Касб мартабаси билан бир каторда ташкилот ичидаги 
мартабани ажратиб курсатиш мумкин. У ходимнинг бир таш­
килот доирасида ривожланиш босцичлари изчиллик билан ал- 
машиниб боришини цамраб олади.

Хизмат мартабасини режалаштириш ва назорат цилиб 
бориш шундан иборатки, бунда ходимни ташкилотга ишга цабул 
цилишдан бошлаб то ишдан бушатиш тахмин килинган вакт- 
гача унинг лавозимлар тизими ёки иш уринлари буйича режали 
равишда горизонтал ва вертикал илгарилаб боришини йулга 
куйиш зарур. Ходим факат узининг киска муддатли эмас, балки 
утзоц мутщатли истикболини, шу7 билан бирга хизматда кутари- 
лиши учун кандай курсаткичларга эришмоги зарурлигини хам 
билиши даркор. Масалан, мартабани режалаштириш шакллари- 
дан бири Японияда тарцалган уччрбод ёллаш тизимидир. Ушбу
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тизим иккинчи жахон урушидан кейин иайдо булди хамда хаё- 
тийлиги ва самарадорлигини исботлади. Бу тизимнинг мохияти 
шундан иборатки, инсон маълумот олгандан сунг компанияга 
ишга киради ва у ерда пснсияга чиккунча ишлайди. Ана шу 
даврда ходим бир неча бор иш жойини алмаштириши, фаолият 
сохасини узгартириши, хизмат буйича кутарилиши мумкин, ле- 
кин буларнинг хаммаси битта компания доирасида руй беради.

Мартабани режалаштириш ва амалга оширишнинг асосий 
вазифаси касбий ва ташкилот ичидаги мартабаларнинг узаро 
таъсирини таъминлашдир. Бу таъсир бир катор вазифаларни 
Хал кил ишни назарда тутади, чунончи:

- ташкилот максадлари билан айрим ходим максадлари- 
нинг узаро богликлигига эришиш;

- мартабани режалаштиришнинг муайян ходимга карати- 
лишини таъминлаш, бундан максад узига хос эхтиёжлари ва 
вазифаларини хисобга олишдир;

- мартабани бошкариш жараёнининг ошкоралигини таъ­
минлаш;

- «мартабанинг боши берк кучалари»га бархам бериш, амал- 
да уларда ходимнинг ривожланиши учун имконият йук булади;

- мартабани режалаштириш жараёни сифатини ошириш;
- муайян хизмат сохасида усишнинг кургазмали ва идрок 

этиладиган мезонларини шакллантириш;
- персоналнинг мартабага булган лаёкатини урганиш;
- нореал умидларни кискартириш максадида ходимлар­

нинг мартабага интилишига асосли бахо беришни таъминлаш;
- хизмат сохасида усиш йулларини аниклаш; бу йуллар- 

дан фойдаланиш зарур вакт ва \ринда ходимларга булган мик- 
дор ва сифат эхтиёжларни кондиради.

Инсон мартабанинг турли боскичларида турли эхтиёжла- 
рини кондиради.

Дастлабки боскич — мактабда укишни, урта ва олий маъ­
лумот олишни уз ичига олади хамда 25 ёшгача давом этади. 
Ала шу давр мобайнида инсон фаолият турларини излаш мак­
садида бир нечта бор шпини алмаштириши мумкин. Бу ишлар 
унинг эхтиёжини кондириш ва имкониятларига жавоб бериш 
учун килинади. Агар у дархол ана шундай фаолият турини 
топса, унинг шахе сифатида уз-узини намоён килиш жараёни 
бошланади, узининг яшаш хавфеизлиги туррисида кдйгуради.
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Шундан кейин ривожланиш боскичи бошланади. У тахми- 
нан беш йил — 25 ёшдан 30 ёшгача давом этади. Бу даврда 
ходим танлаган касбини узлаиггириб атади, зарур куникмалар 
хосил килади, унинг малакаси шаклланади, уз-узини намоён килиши 
содир булади ва мустакиллик урнатишга эхтиёж пайдо булади. 
Ходимни яшаш хавфсизлиги, c o k u i f h  хакида гамхурлик килиш 
кизиктира бошлайди. Одатда, бу ёшда оилатар вужудга келади 
ва шаклланади, шунинг учун хам тирикчилик утказиш учун энг 
кам иш хацидан юкори иш хаки олиш истаги пайдо булади.

Кутарилиб бориш боскичи, одатда, 30 ёшдан 45 ёшгача 
давом этади. Ана шу даврда малаканииг ортиши, хизматда кута- 
рилиш жараёни юз беради. Амалий тажриба, малака хосил булади, 
уз-узини намоён килишга, тагин хам юкорирок мавкега, муста- 
килликка эга булишга эхтиёж ортади, шахе еифатида уз фикр- 
ларини билдириш кучаяди. Бу даврда хавфеизликка булган 
эхтиёжни кондиришга камрок эътибор берилади, ходимиииг 
диккат-эътибори мехнат хакининг купайишига ва соглига ха- 
кида бош котиришга каратилади.

Сакланиб колиш боскичи эришилган натижаларни мус- 
тахкамлаш харакатлари билан ажралиб туради ва 45 ёшдан 60 
ёшгача давом этади. Малаканинг юкори ч^кисига эришилади, 
фаол гайрат ва махсус таълим олиш туфайли малака янада 
такомиллашади, ходим уз билимларини ёшларга беришга кизи- 
киб колади. Бу давр ижодкорлик билан ажралиб туради, бу 
сохада янги хизмат погоналарига кутарилиш юз бериши мум­
кин. Одам мустакиллик ва узини намоён килиш чуккисига эри- 
шади. Х,акли равишда узига ва бошка кишиларга нисбатан хур- 
мат - эътибор берилишини хохлайдиган булиб колади. Гарчи, 
бу даврда ходимнинг купгина эхтиёжтари кондирилган булса 
хам, уни узига туланадиган мехнат хакининг даражаси кизик- 
тиради, лекин бошка даромад манбатарига катта кизикиш (ма- 
сатан, бошка ташкилотларнинг фойдасида, акциялари, облига- 
цияларида ипггирок этиш) пайдо булади.

Якунланиш боскичи 60 ёшдан 65 ёшгача давом килади. Бу 
даврда одам пенсия туррисида жиддийрок уйлай бошлайди, бу 
ердан кетишга тайёргарлик куради. Мана шу даврда бушаб кола- 
дигаи лавозимига муносиб уринбосар излаш ва номзодни уки- 
тиш ишлари олиб борилади. Гарчи, бу давр мартабаиинг инкиро- 
зи билан фарктаниб турса хам, бу ёшдаги кишилар ишдан тобора
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камроц коникиш хосил киладилар, рухий ва физиологик етиш- 
мовчилик хрлатини бошдан кечирадилар, уз-узини намоён килиш, 
узига ва боищаларга хурматталаб булиш бутун мартаба давоми- 
да юкори даражада булади. Улар иш хаки даражасининг сакла- 
ниб колишини истайдилар, лекин бошка даромад манбалариии 
купайтиришга интиладилар, пенсияга чш^цанда бу даромадлар 
оладиган даромадига яхши кушимча булиши мумкин.

Охирги, пенсия боскичида бу ташкилотдаги мартаба (фа­
олият тури сифатида) тугайди. Узини бошка фаолият турла- 
рида курсатишга интилиш имконияти пайдо булади, холбуки 
ташкилотда ишлаб юрган вактида бундай килишга имконияти 
чекланган эди. Узига ва пенсия оладиган бошка биродарларига 
нисбатан хурмат билан караш эхтиёжи баркарорлашади. Бирок, 
молиявий ахволи ва c o r i h f h  бу йилларда бошка даромад турла- 
рини кидиришга ва сомита хакида уйлашга мажбур килади.

6.2. Хизмат мартабасини бошкариш

Х>ар бир киши уз эхтиёжлари ва ижтимоий-иктисодий шарт- 
шароитларга асосланган холда келажагини режалаиггиради. У 
хизмат сохасида усиш истикбатлари ва мазку]) ташкилотда ма­
лакасини ошириш имкониятлари бор-йу^лигини билишни хохла- 
шида хеч кандай ажабланарли нарса йук. Шунингдек, у узи ба- 
жариши лозим булган шартларни хам билиши керак. Акс холда 
хулк-атворининг сабаблари заиф булиб колади, одам бор кучини 
сарфламасдан иншайди, малакасини оигаришга интилмайди ва 
ташкилотни янги, тагин хам истикболли ишга утиш олдидан бир- 
мунча вакт ишлаб туриш мумкин булган жой деб карайди.

Киши ишга кириш вактида уз олдига муайян максадлар 
куяди, лекин ташкилот хам уни ишга кабул кил ар экан, уз ол­
дига муайян максадлар куиган булади. Шунинг учун хам ишга 
кабул килинувчи узининг ишчанлик фазршатларини реал бахо- 
лай олиши даркор. Киши узининг ишчанлик фазилатларини 
ташкилот ва иш унинг олдига куядиган талабларга таккослай 
олиши керак. Унинг бутун мартабаси муваффакияти ана шунга 
боглик булади.

Мартабанинг максади сифатида фаолият сохасини, муай­
ян ишни, лавозимни, хизмат пиллапоясидаги уринни санамас- 
лик керак. У яна хам теранрок мазмунга эга булади. Мартаба
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максадлари бирор сабабда на моей булади, ходим ана шу сабабга 
кура, мазкур аник ишга эга булиш ни, лавозимларнинг иерархик 
зинапоясида муайян погонани эгаллашни истайди.

Мисол тарицасида мартабанинг айрим максадларини са- 
наб утамиз:

- уз-узига берилган бахога мос ксладиган ва шунинг учун 
хам маънавий конициш хосил циладиган фаолият турини эгал- 
лаш ёки лавозимга эга булиш;

- уз-узига бахо беришга, жойга, табиат шароитларига жа- 
воб берадиган иш ёки мансабга эга булиш; улар ходимнинг 
coR-iHFHra кулай таъсир курсатади ва яхши дам олишни ташкил 
этишига имкон беради;

- сизнинг имкониятларингизни кучайтирадиган ва ривож- 
лантирадиган лавозимни эгаллаш;

- ижодий хусусиятга эга булган ишга ёки лавозимга эга 
булиш; *'«■

- касб буйича ишлаш ёки муайян даражада мустациллик­
ни кулга киритиш имконини берадиган лавозимни эгаллаш;

- яхши х^к туланадиган ёки айни вацтда катта цушимча 
даромад олиш имконини берадиган ишга ёхуд лавозимга эга 
булиш;

- фаол таълим олишни давом эттириш имконини беради­
ган ишга ёки лавозимга эга булиш;

- бир вактнинг узида хам болалар тарбияси,*хдм уй-рузгор 
хужалиги билан шугулланиш имконини берадиган ишга ёки 
лавозимга эга булиш.

Мартабанинг мацеадлари ёш утиши билан алмашиниб 
боради, ходимнинг узи хам, малакаси ортиши билан узгариб бо- 
ради ва хоказолар. Мартаба максадларини шакллантириш дои- 
мий жараёндир.

Мартабани боищаришни ишга кабул килиш чогадан бош- 
лаш керак. Сизни ишга кабул килаётиб, иш берувчи ташкилот- 
нинг тачаблари баён килинган саволлар беради. Сиз эса уз мац- 
садларингизга жавоб берадиган, уз тачабларингизни шшишан- 
тирачиган саволларни беришингиз лозим.
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Цисцача хулосалар
Мартаба (мавке) — персоналнинг уз мехнат истикболн TyF- 

рисидагн субл>ектив равишда англаб етилган фикр-мулохазала- 
рп, уз-узини намоён килиш ва мехнатдан коникиш хосил килиш 
борасида кутилган йуллардир.

Мартаба икки турга — касб мартабаси ва ташкилот ичида 
мартабага булинади.

Мартабаии режалаштиришни асосий вазнфаси — касбий ва 
ташкилот ичидаги мартабанинг узаро таъсирини таъминлашдир.

Хизмат мартабасини режалаштириш ва назорат килиб 
бориш — бу, ходимни ташкилотга ишга кабул килишдан то ишдан 
бушатиш тахмин килинган вактгача, унинг лавозимлар тизими 
ёки иш уринлари буйича режали равишда горизонтал ва верти­
кал илгарилаб боришини йулга куйишдир.

Мартабани режалапггиришнннг Япониядаш «умрбод ёллаш 
тизими»нпнг мохияти шундаки, инсон маълумот олгач, компани- 
яга ишга киради ва у ерда пенсияга чуккунча ишлайди. Бу тизим 
кафолатланган иш билан бандлик шаклларидан биридир.

Назорат ва мухокама учун саволлар
1. Мартаба деганда нимани тушунасиз?
2. Мартаба турларининг бир-биридан кандай фарки бор?
3. Японнядап! «^фбод ёллаш тизимимшнг мохияти нимада?
4. Хизмат мартабасишг назорат цил1шшинг кандай турлари бор?
5. Инсон мартабасининг кандай босцичлари мавжуд?
6. Мартабанинг кандай максадларини биласиз?
7. Мартабаш1 бошкаришда канда!1 ковдаларга амал кгивпи лозим?

Асосий адабиётлар
1. К.Х. Абдурахманов. Управление трудовым потенциалом 

региона. - Т.: Мехнат, 1994.
2. А.П. Волгин, В.П.Матирко, А.А.Модин. Управление пер­

соналом в условиях рыночной экономики (опыт ФРГ). - М.: 1992.
3. Э.С. Сторобинский. Как управлять персоналом. - М.: АО 

«Бизнес-школа», Интел-синтез, 1995.
4. Б.Швальбе, Х.Швальбе. Личность, карьера, успех. Пси­

хология бизнеса, (пер.с нем), - М.: Прогресс, 1993.
5. Ли.Яккока. Карьера менеджера. Пер.с.англ. - Минск, Па­

радокс, 1996.
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VII боб

КОРХОНА ВА ТАШКИЛОТЛАРДА ХОДИМЛАРНИНГ 
ХИЗМАТ-КАСБ ЖИХДТИДАН КУТАРИЛИШИНИ 

БОШЦАРИШ

7.1. Хизмат-касб жихатидан кутарилиш тизими

«Хизмат-касб жихатидан кутарилиш» ва «мартаба» тушунча- 
лари бир-бирига якин булса хам, лекин айни бир хил тушунча эмас. 
«Хизмат-касб жихатидан кутарилиш» атамаси биз учун урганиш 
булиб калган тушунчадир, лекин «мартаба» тушунчаси махсус ада- 
биётларда ва амаща деярли ишлатилмасди.

Хизмат-касб жихатидан кутарилиш дейилганда ташкилот 
томонидан турли даражалар (лавозимлар, иш уринлари, жамоадаги 
мавке-мартабаларни таклиф килиш) изчиллиги лушунилади, ходим 
бу боскичларш! лаёкатига караб уташи мумкин.

Мартаба дейилганда, хакикатда эгалланадиган боскичлар (ла­
возимлар, иш уринлари ва жамоадаги мавкалар) изчиллиги тушуни- 
лади.

Бизда карор топтан ташкилотлар мунтазам рахбарлари мисо- 
лида хизмат-касб жихатидан кутарилиш тизимини караб чикамиз. 
Бу тизим мунтазам рах^барлар тайёрлашшшг беигга асосий боскичи- 
ни назарда тутади.

Биринчи боецрч — базавий институтлар юкори куралари тала- 
балари ёки бошка алий укув юртларидан амалиётга юборилган та- 
лабалар билан ишлаш боскичидир. Ходимларни бошкариш булин- 
маларининг мутахассиалари талабалар амалиёт утайдиган тегишли 
булинмаларнинг рахбарлари билан биргаликда рахбарлик ишига 
мойил энг кобилиятли талабаларни танлайдилар ва уларни ташки­
лотнинг булинмаларида муайян фаалиялта тайёрлайдилар. Тайёр- 
гарликни ва амалиётни муваффакиятли утаган талабаларга мазкур 
ташкилотнинг тегишли булинмасида ишлаш учун юборилишга тав- 
сия берилади. Мазкур ташкилотда амалистда булмаган ёш мугахас- 
сиаларни ишга кабул килиш вактида улар билан тест синовлари 
утказилади ва маалахат ёрдами курсатилади.

Иккинчи босцич — ташкилотга ишга кабул щишнган ёш му- 
тахассиалар билан ininain боскичидир. Ёш мутахассиаларга синов 
муддати (бир йилдан икКи йилгача) белгиланади, улар шу муддат 
ичида бошлангич таълим курсини (ташкилот билан батафеил та-
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нишишни) утишлари зарур. Таълимдан ташкари ёш мутахассислар 
учун бир йил давомида ташкилот булинмаларида стажировка уташ 
хам назарда лугилади.

Ёш мутахассисларшшг бир йил ичидаги ишлари, уларшшг 
утказилшн тадбирларда иштирокиш! тахлил килиш, стажировка 
{шх^ари томошдан берилган тавсифиома асосида сгажировкага якун 
ясалади ва рахбар лавозимларга кутариш захирасига киритши учун 
мутахассисларшшг биринчи танлови утказилади. Хизмат-касб жи- 
хатидан кутарилиш тизимида мутахассиснинг иштирок этиши тугри- 
сидаги бутун ахборот унинг шахеий хужжатлари тупламида цайд 
цилинади хамда ташкилотнинг кадрлар тутрисидаш маълумотлар 
ахборот базасига киритилади.

Учинчи бюскпч — бошкаришнинг куйи бутни мунтазам рах- 
барлари билан ишлаш босцичидир. Ана шу босцичда танлаб алин- 
ган куйи бутан рахбарларига (масгерлар, участкаларнинг бошлик- 
лари) кечки ва сиртци олий укув юртларини тамомлаган, уз жамоа- 
ларида муваффакиятли ишлаб калаётган ва тест синовларидан 
муваффакиятли утган ходимларнинг бир кисми хам цушилади. 
Мазкур гурух билан бутун давр мобайнида (2—3 йил) аник мак- 
садга кар^гилран муайян ишлар олиб борилади. Бу ходимлар вад- 
тинча 11ук.рЁ^арларнинг вазифасини бажариб турадилар, уларшшг 
дублёрлари хисобланадилар, малака ошириш курсларида таълим 
оладилар. Тайёргарлик босцичи тамом булгандан сунг, хар бир рах- 
баршшг шилаб чикариш фаолиятини тахлил килиш асосида икки- 
ламчи танлаб олиш ва тесглаштириш утказилади. Иккиламчи тан- 
лашдан муваффа1̂ иятли ултан рахбарлар цех бошлицларининг, цех 
бошлита уринбосарларшшнг бушаб калган уринларини эгаллашга 
лаклиф этилади, лекин бундан олдин ана шу лавозимларда стажи- 
1ювкадан утадилар ёки захирага киритиладилар ва буш уринлар 
пайдо булиши билан лавозимга тайинланадилар. Тайёргарликдан 
ултан бошка ходимлар уз вазифаларида ишлашни давом эттиради- 
лар, шунинщек, улар шризонтал урин алмашишлари хам мумкин.

Турпшчи босщгч — бошкарувшшг урла бугани мунтазам рах- 
барлари билан ишлаш босцичидир. Мазкур босцичда ёш рахбарлар- 
шшг карор топтан гурухида шилаб лурган иепщбалли цех бошлик- 
лари ва уларшшг уринбосарлари хам кушилади. Ишлар якка тар- 
тибдаги режалар асосида ташкил этилади. Урта бутаннинг тайин- 
ланган хар бир рахбарига у билан якка тартибда иш олиб бориш 
учун юкори бутан ра^ари мураббий кдлиб тайинланади. Мураббгш 
1>ахбар ходимларнп бошкариш булинмаларининг мутахассиалари 
б!иан биргаликда дал»вогарнинг шахеий сифатлари ва касб сохаси-
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даги бшшмлари, малакаларини тахлил дилиш асосида унинг учун 
якка тартибда тайёргарлик режасшш тузиб чидадилар.

Бешинчи боауп — бошдарувнинг олий бугини мунтазам }тх- 
барлари билан ишлаш босдичидир. Юкори лавозимларга рахбар- 
ларни тайинлаш мураккаб жараёндир. Бунда асосий дийинчилик- 
лардан бири купгина талабларга жавоб берадиган номзодни тан- 
лашди]). Бошкаришдаги алий бугин {шхбари тармодни, шунинщек, 
ташкилоши яхши билиши ксрак. У ишлаб чикариш, молиявий, кад- 
[хлар масалаларида амал гагапи учун асосий функционал кичик 
тизимларда ишлаш тажрибасига эга булиши, фавдулодда ижтимо- 
ий-идгисодий ва сиёсий вазиятларда малакали харакат дила олиши 
зарур. Ташкилотнинг бир булиимасидан бошдасига утиш анча ол- 
Д1И, яыш рах^барлар бошдаришнинг дуйи ва урта буганларида булган 
вадгларида бошланиши лозим. Олий буппщаги буш вазифаларни 
эгаллашга одам танлаш ва дуйиш радобат асосида амалга ошири- 
лиши зарур.

Уни юкори бурин рахбарлари (корхона, филиаллар директор- 
лари, бош мутахассислар ва шу кабилар) дан иборат махсус комис- 
сия бошдаринпшнг тсггашш булинмалари мутахассислари иигпфо- 
кида ва зарурат тугалганда мустадил эксиертларни жалб дилган 
холда амалга оширишлари даркор.

7.2. Кадрлар захртраси билан ишлаш

Кадрлар за\1фасини режалаштириш ходимларнинг лавозим­
ларга кутарилиб боришини мадсад килиб дуяди. У муайян ходим­
лар лавозимларга кутарилиши, алмашиниши, бушатилишининг бу- 
тун бир занжнрини ишлаб чидшпни талаб килади.

I кадрлар зах^фаси режалари лавозимларни эгаллаш схемалари 
тарзида тузилиши мумкин. Улар турли ташкилотларнинг узига хос 
хусусиятлари ва анъаналарига караб хилма-хил шаклларга эга була­
ди. Шуни айтиш керакки, вазифашр ташкилий тузилмалар учун 
ривожлантириш схемалари вариантидан иборат. Улар турли мавд- 
сга эга булган муайян шахсларга мулжалланади. Якка тартибда 
тузиб чидилган лавозимларни эгаллаш схемалари намунавий схсма- 
ларга асосланади. Улар ходимларни бошдарши хизматлари томони­
дан ташкилий структураларга мулжаллаб тузилади ва ишчи урин- 
ларини эгаллашнинг андозаси вариантидан иборат булади.

Б из даги ташкилотларда кадрлар захи})аси билан ишлаш соха­
сида катта тажриба тупланган. Энди бу иш кандай амалга оширила- 
ётганлигини караб чидамиз.
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Кадрлар захирасини шакллантириш жараёнининг асосий бос- 
кичлари куйидагилардир:

- рахбар кадрлар таркибида мулжалланаётган узгаришлар 
рюжасини тузиб чикиш;

- захирага номзодларни олдиндан танлаш;
- номзодларшшг шичанлик, касбий ва шахсий фазилатларига 

дойр ахборотларга эга булиш;
- кадрлар зах1фаси таркибини шакллантириш.
Захирага номзодларни танлашда асосий мезонлар куйидаги- 

лардир:
- тегишли маълумот ва касбий тайёргарлик даражаси;
- одамлар билан амалий ишлаш тажрибаси;
- ташкилотчилик кобилиятлари;
- шахсий фазилатлари;
- саломатлигининг ахволи, ёши.
Кадрлар захирасини шакллантириш манбалари куйидагалар- 

дир: малакали мутахассислар; булинмалар рахбарларининг уринбо- 
сарлари; купи бутан рахбарлари; ишлаб чикаришда ишчи сифатида 
ишлаб келаётган дипломли мутахассислар.

Ташкилотларда кадрлар захираси гурухига танлаб олиш ва 
кириппининг муайян тартиби вужудга келган. Булар куйидагалар- 
дан иборат:

- номзодларни танлаб олиш 35 ёшгача булган мутахассислар 
орасида радобат асосида утказилади. Бунда номзодлар амалий ишда 
узларини ижобий жихалдан намоён килишган ва алий маълумотли 
булишлари керак;

- ходимларни захира гурухларига киритиш туррисидага кдрорни 
махсус комиссия кабул килади ва бу карор ташкилот буйича буй- 
рук билан тасдикланади;

- хар бир ходим (стажер) учун стаяшровка рахбари (асосий) 
ва стажировканинг хар бир босцичи рахбари тасдикланади- Улар 
Хар бир босцичдаги сгажировканинг якка тартибдаги режасини ту­
зиб чикадилар;

- кадрлар захирасига киритнлган стажёрларнинг рахбарлари 
стажёршшг хизмат-касб жихатидан кутарилиш тизими боскичла- 
рини муваффакиятли утганлиги учун моддий жихатдан рарбатлан- 
тириладилар;

- стажёрга унинг эгаллаб турган янги лавозимига мос калади- 
ган лавозим маоши белгиланади, лекин бу маош алдиншеидан юкори 
булади. Шу билан бирга унга мазкур лавозим учун кузда тушлган 
моддий рагбатлантиршаларнинг барча турлари татбик этилади.
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И^исцача хулосалар

Хизмат - касб жихатидан кутарилиш — бу, ташкилот 
томонидан турли даражалар (лавозимлар, иш уринлари, жамоа- 
даги мавде-мартабаларни таклиф килиш) изчиллигидир. Ходим 
бу боскичларни лаёкатига караб утайди.

Мартаба — хакикатдан эгалланадиган боскичлар (лаво­
зимлар, иш уринлари ва жамоадаги мавделар) изчиллигидир.

Хизмат касб-жихатдан кутарилиш тизими — мунтазам 
рахбарлар тайёрлашнинг бешта асосий боекичидан иборат: олий 
ва урта махсус таълим ва укув юртлари юкори курс та лабала- 
ри; ёш мутахассислар; бошкаруънинг купи бугани мунтазам 
рахбарлари; урта бугани мунтазам рахбарлари ва юкори бугани 
мунтазам рахбарлари билан ишлаш.

Рахбарлик вазифаларига бахо беришда номзодларнинг 
ижтимоий-фударолик етуклиги, мех,натга муносабати, билим 
даражаси, ташкилотчилик добилияти, бошкариш тизимига ра^- 
барлик килиш ва илгор нарсаларни куллаб - кув ватл а ш добили- 
ятлари хамда фет>л-атворидаги маънавий-ахлодий сифатлари 
хисобга олинади.

Кадрлар зах.ирасини режалаштириш — ходимларнинг ла- 
возимларга кутарилиб боришини мадсад дилиб дуяди. У му айян 
ходимларнинг лавозимларга кутарилиши, алмашиниши, бутнати- 
лишининг бутун бир занжирини ишлаб чидишни талаб дилади.

Кадрлар зах.ирасини шакллантириш босдичлари дуйида- 
гилардир:

- рахбар кадрлар таркибидаги узгариш режасини тузиш;
- захирага номзодларни олдиндан танлаш;
- номзодларнинг ишчанлик, касбий ва шахеий фазилатла- 

рн буйича ахборотларга эга булиш;
- кадрлар за^ираси таркибини шакллантириш.
Захирага номзодларни танлашнинг асосий мезонлари

дууидагилардир:
- тегишли маълутиот ва касбий тайёргарлик даражаси;
- одамлар билан амалий ишлаш тажрибаси;
- шахеий фазилатлар;
- саломатлигининг ахволи, ёши.
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Кадрлар захирасини шакллантириш манбаларига куйида- 
гилар киради:

- малакали мутахассислар; булинмалар рахбарларининг 
уринбосарлари; куйи б\тин рахбарлари; ишлаб чикаришда ишчи 
еифатида ишлаётган дипломли мутахассислар.

Назорат ва мухокама учун саволлар

1. «Хизмат-касб жихатдан кутарилиш» ва «мартаба» ту- 
шунчаларининг бир-биридан фарци нимада?

2. Мунтазам рахбарлар тайёрлашнинг асосий босцичлари- 
ни санаб утинг.

3. Рахбарлик лавозимларига номзодларни танлаш ва ба- 
холашда уларнинг кандай фазилатлари хисобга олинади?

4. Хорижий давлатларнинг хизмат-касб жихатдан кута- 
рилишини бошкариш сохасидаги тажрибалар нималардан ибо­
рат?

5. Кадрлар захирасини шакллантириш манбалари деганда 
нимани тушинасиз?

6. Кадрлар захирасини шакллантириш жараёнининг кан­
дай асосий боскичлари бор?

Асосий адабиётлар

1. А.П.Волгин, В.П.Матирко, А.А.Модин. Управление пер­
соналом в условиях рыночной экономики, опыт ФРГ - М.: 1992.

2. Шмидт Герберт. Кадровое планирование на предприя­
тии. (опыт ФРГ) «Человек и труд», 1993, 14.

3. Б.Швальбе, Х.Швальбе. Личность, карьера, успех. Пси­
хология бизнеса» Пер. с нем. - М.: Прогресс, 1993.

4. Ли.Яккока Карьера менеджера (пер.с англ). - Минск: 
Парадокс, 1996.
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VIII боб

КОРХОНА ВА ТАШКИЛОТНИНГ ИЖТИМОИЙ 
РИВОЖЛАНИШИ -  ПЕРСОНАЛ БОШЦАРУВИНИНГ

АСОСИ

8.1. Боищариш объекти булган корхона ва ташкилотнинг 
ижтимоий ривожланиши

Персоналии бошкаришнинг зарур объекти — корхона ва 
ташкилотнинг ижтимоий мухитини ривожчантиришдир. Бу 
мухитни турли демографик ва касб-малака белгиларига эга 
булган персоналнинг узи, корхона ва ташкилотнинг ижтимоий 
инфратузилмаси ва ходимлар мехнат хаёти сифатини маълум 
даражада белгилаб берадиган нарсаларнинг хаммаси, яъни улар­
нинг шахсий эхтиёжларини мазкур корхона ва ташкилотдаги 
мехнат воситаси оркали кондириш даражаси хосил килади.

Корхона ва ташкилотнинг ижтимоий ривожланиши унинг 
ижтимоий мухитидаги ижобий томонга булган узгаришларни 
англатади. Бу мухитга корхона ва ташкилот ходимлари мех­
нат киладиган, оила аъзолари билан биргаликда яшайдиган 
моддий, ижтимоий ва маънавий-ахлокий шарт-шароитлар кира­
ди. Бу мухитда жамоа томонидан ишлаб чикарилган махсулот- 
лар таксимланади ва истеъмол килинади, кишилар уртасида 
объектив алокалар вужудга келади, улар уртасида узбек халки- 
га мос келадиган маънавий-ахлокий кадриятлар намоён була­
ди. Шунга мувофик корхона ва ташкилотларда ижтимоий ри- 
вожланиш биринчи навбатда куйидагиларга каратилиши керак:

- персоналнинг ижтимоий тузилишини такомиллаштириш, 
унинг демографик ва касб-малака таркибини яхшилаш, жумла- 
дан, ходимлар сонини тартибга солиш, уларнинг умумтаълим ва 
маданий-техник савиясини ошириш;ишлаб чикариш жараёни­
да эргономик, санитария-гигиена ва бошка шарт-шароитлари- 
ни, ходимлар мехиатини мухофаза килиш ва уларнинг хавф­
сизлигини таъминлаш;

- самарали мехнатни, ишга булган ташаббускорлик — ижо- 
дий муносабатни, хамкорликдаги гурухий ва якка тартибдаги 
мехнат натижалари учун булган жавобгарликни моддий ва маъ- 
навий рарбатлантиришни ташкил этиш;
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- жамоада согсюм ижтимоий-психологии вазиятни, шахс- 
лараро ва гурухлараро энг макбул алокаларни вужудга келти- 
риш ва иуллаб - кувватлаш;

- ходимларнинг батартиб ва дустона ишлашига, хар бир 
шахснинг аклий ва ахлокий потенциалини (салохиятини) очиб 
беришга, биргаликда амалга ошириладиган мехнатда цоникиш 
Хосил цилиш мухитини я рати I и;

- ходимларнинг ижтимоий сугурталанишини, уларнинг 
ижтимоий кафолатлари ва фукаролик хукукларига риоя кили- 
нишини таъминлаш;

- хар бир ходим ва уларнинг оилаларида турмуш даража­
сини таъминлаш, уй-жой ва маиший шинамликка, озик-овкат 
махсулотларига, саноат моллари ва хилма-хил хизматларга 
булган эхтиёжларини кондириш, дам олиш вактидан унумли 
фойдаланиш имконини яратиш ва хоказолар.

Ижтимоий ривожланишни бошкариш корхона ва ташки­
лотнинг нормал ишлаб туришига ва унинг потенциал имкони- 
ятларидан ок.илона фойдаланишга, асосий максадларига эри- 
шишга буйсундирилишини такозо этади. Ижтимоий ривожла­
нишни бошкариш менежментнинг узига хос тури еифатида уз 
объектига, усулларига, бошкарувга дойр карорларни ишлаб чи- 
киш ва амалга ошириш шаклларига эгадир.

Ижтимоий бошкариш уз вазифасига кура, факат инсон ва 
унинг камолотига каратилади. Унинг асосий вазифаси корхона 
ва ташкилот ходимлари учун зарур булган мехнат ва турмуш 
шароитларини яратиб бериш, уларнинг доимий равишда яхшила- 
ниб боришига эришишдан иборат булиб, у мамлакатимизда олиб 
борилаётган иктисодий ислохотлар билан богликдир.

Корхона ва ташкилотнинг ижтимоий ривожланишини бо­
шкариш ижтимоий муаммоларни илмий ёндашув, ижтимоий жа- 
раёнларнинг содир булиш конуниятларини билиш, аник анали­
тик хисоб-китоб ва текшириб курилган ижтимоий нормативлар 
асосида хал килиш имконини берадиган усуллар, йуллар, тадбир- 
лар йигандисидан иборатдир. У олдиндан уйлаб куйилган, мулжал- 
ланган куп томонлама, яъни ижтимоий мухитга хар томонлама 
режали таъсир курсатиш, бу мухитга таъсир этувчи хилма-хил 
омиллардан фойдаланишнинг ташкилий механизмидир.
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8.2. Корхона ва ташкилот ижтимоий мухити ривожла- 
нишининг асосий омиллари

Ижтимоий омиллар корхона ва ташкилот шароитида иж­
тимоий мухитни ташкил этиш билан бор.чиц шарт-шароитларда- 
ги узгаршиларни ва бу узгаришларнинг оцибатларини ифодалаб 
беради. Ижтимоий омилларнинг асосий йуналишини мехнат 
жараёни амалга ошириладиган корхона ва ташкилотнинг узида 
ишлайдиган ходимларга, уларнинг оилачари истицомат цилади- 
ган мухитга хамда уларнинг якин атрофидаги ходимларга таъ­
сир курсатиш шаклларига караб фарклаш мумкин.

Корхона ва ташкил отнинг бевосита ижтимоий мухити асо­
сий омилларига цуйидагилар киради:

- корхона ва ташкил отнинг потенциали, унинг ижтимоий 
инфратузилмаси;

- иш шароитлари ва мехнатни мухофаза килиш;
- ходимларнинг ижтимоий химояланганлиги;
- жамоадаги ижтимоий-рухий вазият;
- мехнатни моддий рагбатлантириш ва оила бюджетлари;
- ишдан танщари вадт ва дам олишдан самарачи фойда- 

ланиш ва бонщалар.
Ижтимоий инфратузилма, одатда, корхона ва ташкилот 

ходимлари ва улар оилаларининг турмушини таъминлаш, ижти- 
моий-маиший, маданий ва ацлий эхтиёжларини цондириш учун 
мулжачланган объектлар мажмуидан иборат. Узбекистон Рес- 
публикаси шароитида бундай объектларга цуйидагилар киради:

- умумлашган уй-жой фонди (уйлар, ётодхоначар) ва ком- 
мунал хужалик объсктлари (мехмонхоналар, хаммомлар, кор- 
хоначар ва шу кабил ар), уларнинг энергия, газ ва иссшушк 
таъминоти, каначизация, водопровод, тслефонлаштиршн тармоц- 
лари ва хоказолар;

- тиббиёт ва даволаш-профилактика муассасачари (касач- 
хоначар, поликлиникачар, амбулаториялар, тиббиёт пунктлари, 
дорихоначар, санаторийлар, проф11лакторийлар ва хоказолар);

- таълим ва маданият объсктлари (мактаблар, мактабгача 
болачар ва мактабдан ташкари муассасачар, маданият уйлари, 
клублар, кутубхоначар, кургазма зачлари ва шу кабилар);

- савдо ва умумий овкатланиш объсктлари (дуконлар, ош- 
хоначар, чойхона ва кахвахоначар, рссторанлар, янги махсулот- 
лар етказиб бериш учун ёрдамчи хужачиклар);
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- маиший хизмат курсатиш объектлари (комбинатлар, уста- 
хоналар, ательелар, салонлар, прокат ва гаровга бериш пунктлари);

- спорт иншоотлари (уйингохлар, сузиш хдвзалари, спорт 
майдончалари, жисмоний-тарбия ва согломлаштириш тадбирла- 
рини утказишга мослапггирилган оммавий дам олиш базалари);

- жамоа ва дала ховли хужаликлари хамда бощорчилик- 
мевачилик ширкатлари ва бопщалар.

Мехнат шароитлари ва мехнатни мухофаза килиш шун- 
дай омилларни уз ичига оладики, улар биргаликдаги ишнинг 
мазмуни, ишлаб чикаришнинг техникавий даражаси, мехнат 
жараёнининг ташкилий шакллари ва мазкур ташкилотда банд 
булган ишчи кучининг сифатига боглик булади. Шунингдек, 
мехнат шароитлари ва мехнатни мухофаза килиш ходимлар­
нинг психофизиологик кайфиятига, ишларнинг хавфсиз олиб 
борилишини таъминлашга, ишлаб чикаришда шикастланиш ва 
касб касалликларининг олдини олишга маълум даражада таъ- 
сир курсатувчи омилларни хам камраб олади. Бу омиллар куй- 
идагалардан иборат:

- корхона ва ташкилотнинг замонавий техника ва техно­
логия билан таъминланиш даражаси, мехнатнинг механизация 
ва автоматлашуви даражаси, самарали материалларнинг ишла- 
тилиши;

- замонавий фан-техника ютукларининг ишлаб чикариш- 
га жорий этилишини хисобга олган холда мехнатни ташкил этиш, 
ишчилар гурухларининг алохидалигини, мехнат интизоми би­
лан бир каторда ишлаб чикариш ва технология интизомини 
мустахкамлаш, ходимларнинг мустакиллиги, тадбиркорлиги, 
шахсий ва гурухий масъулиятини кучайтириш;

- инсон сомита учун зарарли ва отар мехнат талаб килувчи 
ишларни кискартириш, зарур булганда махсус кийим-бош ва 
якка тартибда химояланиш воситаларини бериш;

- сашггария-гигиена нормаларига, шу жумладан, ишлаб чи­
кариш бинолари ва асбоб-ускуналарнинг холати, хавонинг тозали- 
ги, иш уринларишшг ёритилиши, шовщш ва тебраниш даражаси 
буйича белгиланган нормаларга риоя килиниши ва хоказолар.

Ижтимоий-рухий вазият корхона ва ташкилот ходимла- 
рига таъсир килувчи купгина омилларнинг таъсиридан келади- 
ган жамлама самарадир. У мехнат килиш жараёнида, ходим­
ларнинг муомаласида, уларнинг шахслараро ва гурухий алока-
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ларида уз ис}>одасини топади. Бу муносабатларнинг нормал ва- 
зияти хар бир ходимга узини жамоанинг бир зарраси деб хис 
цилиш имконини беради, унинг ишга булган кизидиши ва зарур 
рухий кайфиятини таъминлайди, ютуцлар ва йул цуйилган кам- 
чиликларга адолатли бахо беришга ундайди.

Жамоанинг ижтимоий-рухий вазияти учта асосий тарки­
бий цисмдан иборат: ходимларнинг рухан мос кслиши; улар­
нинг ижтимоий интилишлари; ахлокий тарбияланганлиш каби 
боглиц кучлар узаро таъсирда булади.

Корхона ва ташкилотнинг ижтимоий ривожланишига бе­
восита ижтимоий мухит шарт-шароитлари билан бир цаторда 
умумий омиллар хам таъсир курсатади. Персоналнинг хулк- 
атвори ва мехнат килиш кайфияти, биргаликда ишлаш самара- 
дорлиги куп жихатдан, баъзан эса хал цилувчи тарзда бовдиц 
булади. Аввало, ицтисодиётнинг айрим тармогугарига ёки мин- 
тацаларга, мамлакатдаги ишларнинг ахволига таъсир курсатув- 
чи омиллар назарда тутилади. Бунда мазкур вактда мамлакат 
юксалишдами, куч-куввати ортиб бормовдами ёки аксинча, та- 
наззул, танглик, ижтимоий танглик кескин кучайганми ёки йуцми
— ана шулар назарда тутилади.

Ижтимоий ривожланишнинг умумий омилларига жами- 
ятнинг ижтимоий-ицтисодий ва маънавий-ахлокий холати хам 
киради. Улар билан инсоннинг шахсий хуцуклари ва эркинлик- 
ларини амалга ошириш, мамлакатда яшаб турган халкдар тари- 
хий таращшётининг узига хослиги, царор топтан анл>аналар ва 
ахлоций кадриятлар чамбарчас богливдир. Бу ерда ran, хусусан, 
мехнат одоби, шахсий ва ижтимоий хулц-атвор этикаси, фука- 
ролар саховатининг мезонлари хадида боради.

Жахондаги купгина мамлакатлар, жумладан, Узбекистон- 
нинг кулга киритган тажрибаси шуидан далолат берадики, иж­
тимоий муаммоларни хал цилишнинг ицтисодий ва сиёсий ахвол- 
га объектив равишда боЕпицпигидан келиб чициб, ижтимоий си- 
ёсат мустацил ахамиятга хам эга булиб, ахолининг фаровонлик 
даражасшш оширшпга ёрдам бершии, ижтимоий таракдиётга 
интилишни хар томонлама цуллаб-цувватлаши билан ажралиб 
туради. Хрзирп! шароитда ижтимоий сиёсат хар цандай давлат­
нинг хокимият тузилмалари фаалиятида устувор булиши керак.

Узбекистон Республикаси дунёвий давлат булиб, унинг 
сиёсати инсонга муносиб турмуш ксчириш ва эркин ривожла-
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ниш имкониятини таъминлашга каратилган. Давлатнинг энг 
му^им вазифаларидан бири инсон ва фударонинг ХУДУД ва эр- 
кинликларини эътироф дилиш, уларга риоя этиш ва химоя 
килишдан иборат.

8.3. Корхона ва ташкилотнинг ижтимоий 
хизмат курсатиши

Фан-техника ва ижтимоий тараддиёт туфайли жамият 
хаётида руй берадиган у з г а р и ш л а р  мехнат фаолиятида инсон 
омили ва ходимлар шахеий фазилатларининг ортишига олиб ке­
лади. Бундай холат барча сохаларда, жумладан, корхона ва таш­
килотларда хам ижтимоий жараёнларни тартибга солишга, ижти­
моий тараддиётни саводхонлик билан хадидаган хам илмий ра­
вишда олиб боришга булган талабни кучайтиради. Хрзирги вад- 
тда катта-кичик хар бир корхонада боищариш хизматлари мав­
жуд булиб, улар кадрлар шли (инсон ресурси) билан, ижтимоий 
шериклик ва касаба уюшмалари билан алокаларни таъминлаш, 
ходимларга ижтимоий хизмат курсатиш, хайрия мадсадларида 
сарф-харажатлар дилиш билан шугулланади.

Х>озирги кунда Узбекистондаги ижтимоий хизмат курса­
тиш идоралари советлар даврида мавжуд булган хаддан таища- 
ри режали марказлашган хужалик юритиш тизимидан ижтимо­
ий йуналтирилган бозор идтисодиётига утиб фаолият курсат- 
мокдалар. Уларнинг тузилиши, бир томондан, корхона ва таш­
килотнинг катта-кичиклиги ва хусусиятларига дараб ташкил 
этилса, иккинчи томондан, ишлаб чидариш-идтисодий вазифа- 
ларни, шунингдек, ижтимоий вазифаларни хал дилишнинг му- 
раккаблиги билан белгиланади.

Ижтимоий хизмат сохаси бажарадиган вазифалар узига 
хос хусусиятларга эга. Бу хизмат мутахассислари одамларга ва 
уларнинг талаб-эхтиёжларига нихоятда диддат-эътибор билан 
дарашлари, узларига ишониб топшириб дуйилган воситалар би­
лан ходимларнинг фаровон турмуши ва жамоадаги ижтимоий- 
рухий шинамликни дуллаб-дувватлашлари, мехнатни мухофаза 
дилиш ва мехнат режими доидаларига риоя дилишлари, ишга 
булган дизидишни рагбатлантиришлари керак. Бунинг учун за­
рур миддордаги гуманитар билимларга, рухий ва педагогик одоб, 
ахлодий куникмани эгатлаган булишлари мухимдир.

74



Ижтимоий муаммоларни хал килишнинг хорижий тажри- 
басини билиб олиш, айникса, фойдалидир. Хусусан, у шунга урга- 
тадики, бозор иктисодиёти — бу, товарлар ва хизматларни олиш- 
сотиш буйича факат бир хил муносабатлар эмас, балки бу яна 

-мазку]) жамиятда эътироф килинган кадриятларга асосланган 
ана шундай узаро муносабатлар маданияти, ижтимоий норма - 
л ар ва ахлокий талаблар хамдир.

Жахон тажрибаси шу жихати билан хам ахамиятлики, у 
ижтимоий ривожчанишнинг мамлакатимиз тажрибасини, унинг 
сабокларини танкидий бахолаш имконини беради. Бу Узбекис- 
тоннинг хозирги шароитида, айникса, мухимдир, чунки бозор 
муносабатларига утиб борган сари илгариги режаланггирилган 
иктисодиётда синаб курилган нарсаларнинг хаммасини инкор 
килиш керак эмас, балки аввалги тажрибадан чшдарилган окилона 
хулосаларни татбик этиш хам зарур. Бу ерда Узбекистон Прс- 
зиденти И.Каримовнинг «янгисини 1̂ урмай, эскйсини бузманг» 
деган куреатмасидан кенг фойдаланиш жоиздир, v •

Ижтимоий хизмат курсатишнинг вазифаси ■белгиланган 
ижтимоий тадбирларнинг амалда бажарилишини назорат килиш, 
ташкилотнинг ижтимоий мухитида руй бераётган узгаришлар- 
дан жамоани хабардор килишдир. Бу вазифаларнинг амалга 
оширилиши ижтимоий ривожчантиришга тааллукли маълумот- 
ларни олиш, тахлил килиш ва умумлаштириш, ходимларнинг 
мехнат ва турмуш шароитини экспертизадан утказиш, якунлар 
чикариш, ташкилотнинг ижтимоий мухитида эришилган ижо- 
бий узгаришларнинг иктисодий ва ижтимоий самарадорлигига 
бахо бериш билан богливдир.
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Цискача хулосалар

Иерсоначни бошкаришнинг зарур объекти — корхона ва 
ташкилотнинг ижтимоий мухитини ривожлантиришдир.

Ижтимоий мухит корхона ва ташкилот фаолияти ва икти- 
содий томонлари билан узвий равишда узаро ботик булиб, улар 
биргаликда бир бутунликни ташкил этади.

Корхонанинг ижтимоий ривожчаншни — персоначнинг иж­
тимоий тузилишини такомиллаштириш, ишлаб чикариш жараёни­
да мехнат шароитларини яхшилаш, самарали мехнатни, жамоада 
соклом вазиятни я|>атиш, ходимларнинг ижтимоий сугуртачаншии- 
ни таъминлаш, хар бир ходим ва уларнинг оиласида турмуш дара- 
жасини таъминлаш ривожчанишни боцщариш-корхона ва ташки­
лотнинг имкониятларидан окичона фойдачанишга, унинг асосий 
максаддарига эриншшга буйсундиршшшни такозо этади.

Корхона ва ташкилотларнинг ижтимоий мухити асосий 
омилларига корхона потенциачи, унинг инфратузилмаси; иш 
ша]юитлари ва мехнатни мухофаза килиш; ходимларнинг иж­
тимоий химояланганлиги; жамоадаги ижтимоий-рухий вазият; 
мехнатни моддий рарбатлантириш ва оила бюджетлари; дам 
олишдан самарачи фойдачаниш ва шу кабилар киради.

Ижтимоий инфратузилмачар ва уларнхшг обч>е1гглари умум- 
лашган уй-жой фонди, тиббиёт ва даволаш профилактика му- 
ассасачари; таълим ва маданият объектлари; савдо ва умумий 
овкатланиш; маиший хизмат курсатиш; спорт иншоотлари; 
жамоа, дача ховли хамда богдорчилик- мевачилик ширкатлари 
ва бошкачар хиеобланади.

Ижтимоий рухий вазият — корхона ва ташкилот ходим- 
ларига гаъсир килувчи купгина омилларнинг тач>сиридан кела- 
диган жамлама самарадир. У мехнат килиш жараёнида, хо­
димларнинг муомачасида, уларнинг шахслараро ва гурухий ачо- 
качарида уз ифодасини топади.

Жамоанинг ижтимоий -рухий вазияти уч асосий таркибий 
киемдан — ходимларнинг рухан мос келиши, уларнинг ижтимо­
ий интилиши, ахлокий тарбияланганлигидан иборат. Корхона 
ва ташкилотнинг ижтимоий ривожчанишига бевосита ижтимо­
ий мухит шарт-шароитлари билан бир каторда умумий омил­
лар хам тач>сир курсатади.

Ижтимоий ривожчанишнинг умумий омилларига жами-
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ятнинг ижтимоий - иктисодий ва маънавий-ахлокий холати хам 
киради.

Корхона ва ташкилотларда, анид шарт-шароитлардан ке­
либ чицкан холда, ижтимоий ривожланишни бошкариш ё таш­
килот рахбарияти ёки ишга махсус вакил килиб тайинланган 
шахсларга ёхуд муайян вазифаларни бажарувчи алохида бу- 
линмаларга юклатилади. Улар хам персоналии бошкариш тизи- 
мининг бир цисми хисобланади.

Назорат ва мухокама учун саволлар

1. Персоналии бошцаришнинг зарур объекта нима?
2. Корхона ва ташкилотларнинг ижтимоий мухита деган- 

да нимани тушунасиз?
3. Корхона ва ташкилотларнинг ижтимоий инфратузил- 

масига нималар киради?
4. Корхона ва ташкилотларда ижтимоий ривожланишнинг 

устувор йуналишлари кайсилар?
5. Ижтимоий ривожланишни бошкариш деганда нимани 

тушунасиз?
6. Корхона ва ташкилотлардаги ижтимоий омилларни са- 

наб утинг?
7. Ижтимоий - рухий вазият нима?
8. Ижтимоий хизмат курсатиш сохасига нималар киради?

Асосий адабиётлар

1. Узбекистон Ресиубликасининг «Корхоналар туррисида»ги 
Цонуни. - Т.: Адолат, 1992.

2. Е.В.Маслов. Управление персоналом предприятия. Учеб­
ное пособие. - М.: Новосибирск, 1998.

3. Ю.Г.Одегов, П.В.Журавлев. Управление персоналом. 
Учебник, - М., 1997.

4. А.В.Филлипов. Работа с кадрами. - М.: Экономика, 1990.
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IX боб

КОРХОНА ВА ТАШКИЛОТЛАРДА ПЕРСОНАЛ 
ХУЛЦ- АТВОРИНИ БОИЩАРИШ
9Л. Шахе хулц-атвори назарияси

Файласуфлар кадим замонлардан буён шахе хулк-атвори- 
нинг у ёки бу шакллари конучшятларини аниклашга, нима сабаб- 
дан бир киши билан умумий тил топишиш осон-у, бошка киши 
билан бунинг иложи йуцлигини, айрим кишининг хулк-атвори ман- 
thfh нима билан белгиланишини аниклашга уриниб келганлар.

Хулк-атвор шахенинг атроф-мухит билан узаро таъсирга 
киришиш шаклларидан иборат булиб, улар бир катор омиллар- 
га боглик булади. Шахсни ва унинг хулк-атворини тавсифлаб 
берадиган асосий омилларга кунидагилар киради:

- шахенинг табиий хусусиятлари, унинг узига хос психо- 
логик хусусиятлари;

- эхтиёжлари, сабаблари, кизикишлари тизими;
- шахсни бошкариш тизими, унинг «мен-образи».
Шахенинг табиий хусусиятлари унда тутилган вактидан бош-

лаб мавжуд булган нареалардир. Одатда, у лар фаоллик ва таъсир- 
чанлик еингари динамик тавсифларнинг мачкчу̂ м даражада ифода- 
ланиши билан ажралиб туради. Шахенинг фаоллиги турли хил 
фаолиятларга интилишвда, узишт намоён кил ишида, психик жара- 
ёнларнинг, харакат реакциясининг кечиш ку̂ чи ва тезлигида и(|зо- 
даланади, яъни шахенинг фаолиятига хос булган хусусият сифа- 
тида намоён булади. Фаолликнинг энг охирги ифодаси, бир томон­
дан, катта ку^ч-райратеарфлаш, харакатдага, фаолиятдаш. нутдда- 
ги шиддаткорлик булса, иккинчи томондан, психик фаолият, нутк, 
имо-ишоранинг заифлиги, паесивлигида акс этади. Таъсирчанлик 
шахенинг асаби дузралувчанлигининг турли даражасида, унинг 
атрофимиздаги оламга булган мучюсабатипи курсатиб берувчи хис- 
туч1ру7ларининг шиддаткорлигида намоён булади. XX аср 20-йил- 
ларининг бошларида швейцариялик ру хшучюс К.Г.Юнг шахенинг 
психологик хутсусиятларини «экстраверсия» ва «1Н1троверсия» туг- 
шучшалари оркали таъри(])лаб беришни таклиф этди.

Экстраверсия — (extra - ташкари) шахенинг шундай иеи- 
хологик хусусиятлариии курсатиб берадики, бучща шахе узи- 
нинг кнзикишларини ташки омилга, ташки объектларга карата- 
ди, баъзан буни узининг кизикишлари, шахеий ахамиятини па-
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сайтириш хисобига амалга оширади.
Экстравертларга хулк — атворининг таъсирчанлиги, имо- 

ишоралардаги фаоллик, самимийлик, ташаббус курсатиш (баъ- 
заи ортиц даражада), ижтимоий куникувчанлик, ички оламиииг 
очиклиги хос булади.

Иитроверсия — (intro - ички) шахснинг уз шахсий манфа- 
атларига, ички оламига дицкат-эътибори цайд килиниши билан 
ажралиб туради.

Интровертлар узларининг манфаатларини энг мухим деб 
хисоблаб, уларни юкори даражада цадрлайдилар. Улар учун ода- 
мовилик, бицшушк, ижтимоий пассивлик, мустацил тахлил щшиш- 
га мойиллик, етарли даражада мураккаб ижтимоий адаптация 
(куникувчанлик) хосдир.

Интроверсия-экстраверсиянинг хиссий тавсифлар билан 
бирга цушилиб келиши шахе темпераментини белгилаб беради.

«Темперамент» тушунчаси лотинча temperamentum - цисмлар- 
нинг тегишли нисбати, мутаносиблик, деган маъно англатади.

Темпераментнинг энг машхур турлари (сангвинник, ме­
ланхолик, флегматик ва холерик) милоддан аввалги аердаёц 
Гиппократ томонидан жорий цилинган булиб, уларнинг номла- 
ри хаиузгача сацланиб колган, лекин мазмуни узгарган.

Темперамент — шахснинг узига хос хусусиятлари маж- 
муидан иборат булиб, фаолиятининг динамик ва хиссий томон- 
ларини, шунингдек, хулц-атворини акс эттиради ва:

- холерикларда — шиддатли реакциялар, очицлик, кайфи- 
ятнинг кескин алмашинуви, бекдрорлик ва умумий харакатчан- 
лик билан намоён булади;

- рационаллик — (хатти-харакатларнинг т\трилиги) би­
лан ифодаланади;

- флегматикларда — сусткашлик, барцарорлик, бицшушк, 
хиссий холатини ташкарига унчалик намоён цилмаслик, муло- 
хазаларининг мантицийлиги;

- меланхоликларда — бецарорлик, осонгина таъсирланиш, 
одамшаванда эмаслик, хатто арзимас нарса ва воцеалардан хам 
чукур куйиниши;

- сангвинникларда — харакатчанлик, таассуротларни ал- 
маштириб туришга мойиллик, таъсирчанлик, одамшавандалик 
билан ажралиб туради.

Темпераментнинг санаб утилган бу хиллари нисбатан ба- 
ркарор булиб, мухит ва тарбия таъсирида узгаришларга кам
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буйсунади. lily билан бирга улар шахснинг мазмун томонини, 
кддриятлари ва эхтиёжчарини ифодаламайди.

Инсоннинг эхтиёжларидан келиб чикиб, унинг хулц-атвори- 
ни тушунтириб берадиган назариялар купрок ривож топди. Бун­
дай назарияларнинг энг машхур муаллифлари А. Маслов, Э. Кант, 
Д.Maii Клелланд, Ф.Герцбург ва бошка бир катор олимлардир.

Шахснинг эхтиёжи — инсонда харакатга интилишни ву­
жудга келтирувчи бирор-бир нарсанинг йуклигини англашдир. 
Унинг нормал хает кечириши учун озука, уй-жой, об-хаво зарур 
булса, хотин-кизларга эса уларнинг кузга ташланиб туриши учун 
чиройли безаклар даркор.

Инсон эхтиёжчарининг микдори ва хилма-хиллиги нихо- 
ятда катта булиб, бошланпгч эхтиёжчар ажратиб курсатилади. 
Булар инсон физиологияси томонидан вужудга келтириладиган 
озик-овкатга, хаво, уйку, хирсий эхтиёжчар булиб, улар инсон­
нинг биологик тур сифатида мавжуд булишини таъминлайди.

Иккиламчи эхтиёжчар хаётий тажрибани ривожчантириш 
ва хосил килиш жараёнида пайдо булади. Улар бирламчи эхти- 
ёжчардан анчагнна хилма-хилрок булиб, шахснинг психологик 
ривожчанишига, турмуш шароитига, жамиятда, гурухда кабул 
килинган ижтимоий нормаларга богликдир.

Шахе эхтиёжчарининг бутун хилма-хиллиги унинг фаоли­
яти манбаини, сабабини ташкил этади. Сабаб - инсоннинг нима 
учун харакат килишини курсачувчи, фаачиятга ички ундовчи нарса 
булиб, у муайян эхтиёжчарни кондириш билан богливдир.

Кизикиш - шахснинг у ёки бу нарсага каратилган билиш 
эхтиёжининг намоён булиш шакли булиб, бу ижобий хис-туйгу 
уйготиши мумкин.

4-чизма
«Эхтиёж - сабаб - кизикиш» тушунчаларининг узаро 

богликлиги
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Ижтимоийлаигув — шахенинг муомала ёрдамида мазкур 
жамоага, гурухга, жамиятга хос булган нормаларни, дадрият- 
ларни, йул-йуридларни узлаштириш асосида унинг шаклланиш 
жараёнидир.

Шахенинг ижтимоийлашуви бошка шахслар билан узаро 
муомалада бул ишида, яъни гурухда, жамоада содир булади.

«Жамоа» тушунчаси бошдаришнинг купгина булимларида 
марказий уринлардан бирини эгаллайди.

Жамоа деганда нима тушунилади ва нима сабабдан бу 
тушунча бошкариш тизимида шунчалик мухим урин тутади?

Жамоа — ижтимоий ташкилот булиб, унинг учун бирга- 
ликдаги ижтимоий ахамиятли фаолият хосдир.

Бирламчи жамоалар — булар булимлар, хизматлар, участка- 
лар, бригадалар, жамоалар булиб, улар ходимларни айрим техно­
логия жарасни асосида бирлаштириб, бу жараённи амалга оши­
риш билан ходимлар бевосита муносабатларга киришадилар.

Иккиламчи жамоалар булим, цех мидёсида харакат дила- 
ди; бундай жамоа барча аъзоларининг бевосита таъсир курсатиш 
даражаси анча пастрок булади (масалан, фирма аъзоларининг 
сони 10 минг киши булса, айрим ходимлар бир-бирларини мут- 
ладо танимасликлари, билмасликлари мумкин), лекин фирмага 
мансублик хар бир шахе учун катта ахамиятга эга булади.

Норасмий жамоалар (гурухлар) баъзан адабиётларда жа- 
моанинг норасмий тузилмалари деб аталади, улар ишловчилар- 
нинг узаро самимияти, дустона муносабатлари асосида бирорта 
муайян мадеадга эришиш учун уларнинг истаги буйича ташкил 
этилади. Айрим холларда бундай гурухлар рахбардан норози 
кишилар томонидан ташкил этилиши мумкин.

Янга жамоашшг шаклланиш жараёни ривожчанишшшг бир 
нечта изчил босдичиш! утишдан иборат. Рахбаршшг жамоаш! бо- 
шдарнш жараёшт ва санъати унинг ривожчанишнинг бир 6ociyi- 
чидан иккинчи — янада юдорирод босдичига одилона кучиришдан 
ибо{шт (5-чизма).Бундай босдичларга кушщапшар киради:

- найдо булиш;
- шаклланиш;
- бардарорлашиш;
- такомиллашув ёки инди1юз (бу, табиийки, олдинги босд­

ичларга дарама-дарши булиб, уларни инкор дштади).
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5-чизма
Жамоанинг шаклланиш боскичлари

11айдо булиш босцичи янги ташкилотнинг ташкил этилиш 
боскичи ёки янги бошликнинг келиши билан борликдир. Бу бо- 
скичда мацсадли йул-йурикдар (танщи ташкилотники) берила- 
ди, мехнат жамоасининг расмий тузилиши, бошцарув органла- 
ри, хисобот бериш тизимлари лойихалаштирилади.

Шаклланиш боскичи — норасмий кичик гурухларнинг 
вужудга келишини назарда тутади. Бунда танщи таъсир ички 
ту]Угкилар билан алмашади, шунингдек, жамоанинг ижтимоий 
фикри шаклланади.

Мазкур боскич жамоани бошкариш учун, айшщса, мурак- 
кабдир. Бир томондан, кичик гурухларнинг ташкил этилиши 
объектив жараён булиб, рахбар бунга халакит бера олмайди.

Баркарорлашув боскичида жамоанинг етуклик холатига 
эришилади. Бунда жамоанинг норасмий тузилмаси ташкил этил- 
ган ва ишлаётган булади, мувозанат шартлари белгиланган, 
жамоанинг ижтимоий нормалари ташкил топган, жамоатчилик 
фикри карор топган булади. Бундай жамоа етарли даражада 
баркарор, ташки таъсирларга каршилик курсатиши мумкин.

Ташки ва ички омилларнинг таъсир курсатиши натижаси- 
да (иктисодий вазиятда, ташки мухитда) жамоа баркарорлашув 
(такомиллашув) ёки инкироз боскичига утиши мумкин.

9.2 .  Шахснинг гурухлардаги хулк-атвори

Персоналии бошкариш сохасидага уза|ю 6o f . i h k  харакат- 
лар занжирида ходимни ишга олишдан тортиб, унинг ташки- 
лотдан кетишига кадар менежерлар вактининг 50-80%и ryj^vx- 
лардага фаолият турларига сарфланади. ^ар кандай рахбар 
ишининг самарадорлиги гу1>ухлардаги ишнинг узига хос хусу- 
сиятларини т>тн\тшш ва менежерлар гурухининг аъзоси сифа-
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тида тлтри харакат килиш ва узининг гурухдаги ишиии бошка­
риш билан чамбарчас богликдир. Кейинги йиллардаги тадки- 
котлар гурухларда амал циладиган ва иш курсаткичларига таъ­
сир курсатадиган айрим кучларга аниклик киритди.

Менежерлик гурухларининг самарали ишлашига таъсир 
килувчи омилларни караб чикишга утшцдан олдин, умуман, таш- 
килотларда муайян муаммоларни хал килиш учун тузиладиган 
гурухдарга тааллукли купчилик гоялар, коидаларни санаб уппнга 
харакат цилиб курамиз. Бунга аникдик киритиш учун М.Ше- 
рифнинг классик эксисримснллши эслатиб утамиз. М. Шериф гу- 
рухш! 6inra коронш хонага жойлаитфиб, хамманинг эътибориш1 
тушиб турган ёруглик догага каратади. Cyfarpa, гурухнинг хар бир 
аъзосидан ёруглик кайси йуиалишда тушаётганлиги ва кандай ма- 
софада келаётганлиги суралган. Гарчи, ёругликнинг урни алмаш- 
тирилмаган булса хам бу савалга якка тартибдаги жавобларда 
муайян фарклар булган. Бирок, хар ким уз жавобини айрим холда 
айтганда, гурух ёрутликнинг йуналиши ва масофаси хакида жуда 
тез бир фикрга калган ва гурухий карорга эришилган, лекин бунда 
куп холларда бу фикрлар алдингисидан бирмунча фарк килган.

Шундай килиб, юкоридагилардаи калиб чиккан холда ай- 
тиш мумкинки:

- кишилар гурухларда доимий равишда бир-бирлари би­
лан боглик равишда яшайдилар;

- бир гурухнинг одамлари умумий нормаларга эга булади- 
л ар ва умумий максадларни куллайдилар;

- гурухлар бир хил вазифаларни бажармаашклари мум­
кин. Уларнинг хаммаси маълум даражада ихтисоалашган. Ха- 
кикатда уларнинг ихтисоалашуви одамларнинг эхтиёжларига 
боглик булади;

- шахалар купгина гурухларда ииггирок этади л ар. Гурух 
инсон хаётининг табиий ва мукаррар бир кисми хисобланади. 
Гурухлар доимий муваккат ва тасодифий булади;

- айрим гурухлар эркин булади. Уларга одамлар уз хо- 
Хишлари буйича киралилар. Бошкалар мажбурий характерда 
булади (масалан, биз дунёга калиб оила, этник гурух ёки мил- 
лат танламаймиз);

- гурухлар уртасида ва гурух ичида калишмовчиликлар 
булиши табиий. Калишмовчиликлар шахсий, шахалараро, гурух- 
лараро, ижтимоий булиши мумкин. Калишмовчиликлар окиба-
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тида кичик гурухлар пайдо булади, бошкача фикрловчилар iy- 
рухдан чициб кетади, «хамма балога гирифтор одам» танланади, 
гурухда ташкилий узгаришлар содир булади, лиги рахбар келади 
ёки алмаштирилади, гурух таркалиб кетади.

Гурухларни (уларни шакллантирувчи ва таъсир курсатув- 
чи кучлар) тушуниш самарали бошкарувни йулга куйиш учун 
жуда мухимдир.

9.2.1. Гурухнинг умумий максадлари

Маълумки, шахенинг хулц-атвори унинг уз эхтиёжчарини 
цондириш мацеадида вазиятни узгартиришга каратилган харака- 
тидир. Хулц-атворнинг максади вазиятни узгартиришдир. Мак- 
еадга эр1шшлмаеа ва вазиятни узгартиришга муваффак булинма- 
еа, янги хачти-харакатларга олиб келувчи янги холат бошланади.

1Лундай килиб, узаро боглицлик ва узаро ёрдам гурух ри- 
вожининг бошлашич нуктаеи булади. Бу жараён куйидагилар- 
ни изохлаб беради:

- шахеининг гурухга мансублиги, гурухнинг жозибадорли- 
ги ва гурухга аъзолик;

- норасмий гурухларнинг пайдо булиши;
- гурухда ролларнинг вужудга келиши (айрим шахслар 

ryj)yx эхтиёжларига бошкаларга нисбатан купроц мое келади- 
лар ва гурухда вазиятнинг яхшиланишига имкон берадилар. 
Масалан, гурухда хушчакчад киши, команданинг жону дили, 
гоялар ташувчи киши ва хк.лар булса шундай булади).

Шундай килиб, айтиш мумкинки, iypyx — кишиларнинг уза- 
[ю харакати натижасида вужудга келадиган мажмуидир. Бу ки- 
шилар узаро хар кимнинг кескин х.олатини камайтириб, хар кимга 
уз мадсадларига эришиш имконини берадилар. Аммо булар кор- 
хонада му айян вазифаларни хал килишда ташкил этиладиган рас- 
мий гурухларнинг ишида самарага эришиш учун етарли булмайди.

Чамаси, цуйидаги таъриф анча фойдалироц булиши мумкин: 
гурух — айрим умумий мацеаддарга эга булган, узларини гуруз̂  деб 
кабул кдладиган кишиларшшг хар кандай йикиндисидир.

Гурухнинг максади — узаро харакатлар индукторидир. 
Кузатишлар ва экспериментларнинг куйидаги натижаси мухим: 
гурухда бир кишининг таклиф килган максади бошкаларга таъ­
сир этади. Ана шу максад мавжуд бул ганда бонщалар талаб
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килинган йуналишда харакат кил ишга мажбур булишидир. 
Таклиф этилган максаднинг индуктив кучи гурухнинг уз аъзо- 
ларига скиш - ёкмаслигига ботик- Шахе мазкур гурухга уз 
эхтиёжларини ёки муддаоларини кондириш учун киради.

Ташкилотдаги гурухларга хизмат циладиган максадлар 
хилма- хил булиши мумкин: ишни таксимлаш, бошкарувни амал­
га ошириш, муаммоларни хал килиш ва карорлар кабул килиш; 
ишни назорат килиш масъулиятини ошириш. Айрим гурухлар 
унчалик расмий булмаган бошка вазифаларни бажариш учун 
хам вужудга келиши мумкин.

9.2.2. Гурухнинг самарадорлиги

Энди «гурухнинг самарадорлиги» деган тушунчани изох- 
лаб бериш мумкин.

Гурухнинг самарадорлиги дейилганда, гурухнинг умумий 
максадларини амалга ошириш даражаси тушунилади. Айрим 
тадкикотчилар бунга гурух аъзоларининг бу ерда булишдан 
каноат xocim килишини хам кушадилар. Бу билан шахснинг 
алохида эхтиёжчари гурух фаолиятининг ижтимоий ахамияти 
билан купшлиб кетади.

1. Маълумотларшшг биринчи кисми киши дшщатини гу{)ух 
ишлаётган мухитга каратади. Одатда, бу менежерлар гурухлари 
тузршадиган ташкилотдир. Ун да гурух фаолиятининг эркинлиги 
бирм^ича чекланган булади, чунки хар кандай тшншиютиинг иш 
юритиш усуллари, йирилишлар уп^азшн, коммуникация алокалари 
ва шу каби муайян нормалари булади. Гурух стад^чисининг таш- 
китот доирасида тутган урни булиб, у гурухнинг самарадорлиги, 
унумдорлиги, маънавий ва жисмоний холатига та ыл1р курсатади.

2. Вазифанинг тури гурухнинг талаб килинадиган хажми 
ва таркибини белгилаб беради. Масалан, ахборот таркатиш 
кунрок микдордаги иштирокчштарни талаб килади. Уларнинг 
сони узига хос муаммоларни хал килишдагига нисбатан ортик- 
jx)K булади. Топш ирикларнинг таксимланиши таркибий ёнда- 
шувдан фойдаланиш имконини беради, гояларни ифодалаш эса 
зарур даражадаги нухталикни талаб килади.

Вазифанинг мухимлиги хам катта ахамият касб этади: 
вазифа канчалик мухим булса, гурух уни бажариш учун шунча- 
лик кун масъулият хис килади.
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Пировард натижада хар кандай вазифанинг барча жихат- 
ларини белгилаб олиш зарур, бу гурухнинг энг мацбул таркиби 
ва хажмини аниклаш, вазифани бажариш максадида вакт бел- 
гилаш учун керак булади.

3. Гурухнинг сони Knyiyiap ва камчиликлар уртасидаги «урта- 
миёналик»ни акс эттириш ифодасидир. Бир том он дан, глрух канча 
катта булса, шунча хилма-хил билим ва малака талаб щшинади. 
Иккинчидан, катга гурух хар би]) аъзосининг ииггирок этиши ва 
таъсир курсатишини чеклаб куйиши мумкин.

4. Бопщарувчи омиллар:
1) Гурухга рахбарлик килиш мухим омиллардан бири хи­

собланади. Лекин биз бу булимда рахбарликнгаг энг яхши ва 
универсал усулини аницлашни мацсад килиб куймаймиз. Менеж- 
мент назариясида бу масалага куигина ишлар багишланган. Биз 
бонщарувнинг турли усулларини караб чикамиз. Бунда уларнинг 
гурух билан ишлашдаги самарадорлигига эътибор берамиз. Тур­
ли усулларнинг хар хил натижа беришини курамиз, улардан хар 
бирининг самарадорлигини аницлашга харакат циламиз.

Директив модель. Бунда бир киши, рахбарнинг узи (рас- 
мий етакчи) боищаради. Айнан у карорлар ишлаб чикдди, гу- 
рух фаолиятини мувофиклаыггиради ва назорат килади.

Бу моделдан фойдаланиш натижалари: царорнинг сифа- 
ти рахбар эга булган ахборотга ва карор кабул килиш учун бу 
ахборотдан тугри фойдалана олиш кобилиятига боглик булади.

2) Царор ходимларга аник, киска шаклда етказилиши ке­
рак. Царор кабул килиш рахбарнинг обрусига, унинг ишонти- 
риш кобилиятига ва у эга булган санкцияларга боглик булади. 
Карорнинг кабул килиниши, унинг албатта маъкулланишини 
билдирмайди. Ходимларнинг куплари узларига мажбуран ти- 
киштирилган нарсаларни ёктиришмайди. Шу сабабли карор- 
ларнинг маълум кисми бажарилмай колади.

Демократик модель. Бу модслнинг узига хос хусусияти, гурух- 
ни ташкил этган ходимлар билан рахбар ургасида фаол фикр алма- 
шувидир. Бунда карорлар гурух йигилишида кабул килинади.

Бу моделдан фойдаланиш натижалари: '
Боищарувнинг бу хилида ахборот хажми купаяди ва карор 

кабул килиш осонлашади. Бирок карор директив моделдаги 
карорга нисбатан секинрок амалга оширилади. Бошкарувнинг 
бу хили амалда катта кийинчиликлар тутдиради ва шу сабабли
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рахбарда алохида хусусиятлар (уз хавфсизлигини хис килган, 
боищаларни тушуниш кобилияти, йишлишлар утказиш амалиё- 
тини эгаллаш ва хоказолар) булишини талаб килади. Рахбар 
билан гурух узаро муомалани урганишлари керак. Бу эса би­
ринчи карашда туюлганидек унчалик осон эмас.

9.3. Персонал мехнат фаолиятининг 
асослаб берилиши

И ктисодиётдаги танглик холатининг таркибий кисмлари- 
дан бири мехнат танглиги булиб, унинг куйидаги барча белги- 
лари кузга ташланиб туради:

- мехнат цадриятлари тулиц девальвация цилинди;
- мехнат узининг маъно хосил килувчи функциясини 

йукотди;
- мехнат турмуш тарзи асосидан омон колиш воситасига 

айланди.
Мехнат танглиги муаммосини хал килиш вактида ижти­

моий гурухлар тукнашади, улардан хар бири уз манфаатларини 
янада туларок руёбга чикаришга интилади.

Айнан жамият давлат оркали юкори унумли мехнат са- 
бабларини ривожлантиришга ёрдам бсриши лозим. Давлатнинг 
бу сохасидаги бошкарувчилик ва тартибга солиб турувчилик 
борасидаги иштирокисиз танглик холатидан кутулиб булмайди.

Мехнат танглигини бархам топтириш сохасидаги давлат 
сиёсати (дастури) куйидагилардан иборат булиши лозим:

- юкори самара билан ишлашни истайдиган ва бунга кодир 
булган ходимларни химоя килиш ва уларнинг хукукларини руёбга 
чикаришни таъминлаш, уларнинг мехнат потенциалини сама­
рали руёбга чикариш ва такрор хосил килиш учун етарли була- 
диган мехнат хаётининг сифат даражасини кафолатлаш;*

- гайриконуний равишда даромад олиш ва ижтимоий те- 
кинхурликнинг хар кандай шаклига каршилик курсатиш, мех­
нат конунларини бошкаришнинг маъмурий-хукукий усуллари- 
ни ва уларга риоя этилишини назорат килишни кучайтириш.

Рарбатлантириш ходимнинг эхтиёжлари, манфаатЛари ва 
кобилиятларига мувофик келиши лозим, яъни рарбатлантириш 
омили ходимнинг асослаш механизмига мос булиши керак.

Шуни хам аник тасаввур килиш керакки, асослаш инсон-
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нинг ташди ва ички омиллар таъсири билан белгиланадиган у 
ёки бу хулц-атвор хилини онгли равишда танлаш жараёнидир. 
Бунда ташки омилларга ракбатлантириш омиллари кирса, ички 
омилларга сабаблар (асослар) киради.

Мехнатни асослашга турли рагбатлантирувчи омиллар: 
иктисодий нормативлар ва имтиёзлар тизими, иш хаки даража­
си ва даромадларни адолатли таксимлаш, мехнат шароити ва 
унинг мазмундорлиги, оила ва жамоадаги муносабатлар, атроф- 
дагиларнинг эътироф килиши, мансаб, мулохазалар, ижодий та- 
шаббус ва кизикарли иш, узини курсатиш истаги ва доимий ра­
вишда таваккал килиш, каттид ташки буйрудлар ва ички мада­
ният хамда бошкалар таъсир курсатади.

Рагбатлантиришнинг асосий шаклларидан бири иш хаки 
Хисобланади. Мехнатга хад тулашни ташкил этиш ва уни тар­
тибга солиш усуллари мураккаб ижтимоий-иктисодий масала 
булиб, у мамлакатда олиб борилаётган ислохотларнинг ажрал- 
мас кисмидир.

Хрзирги шароитда давлатни тартибга солиш функцияла- 
ридан махрум килиш мумкин эмас экан, у холда, унинг даро- 
мадлар ва иш хадига кандай таъсир курсатиши мумкинлигини 
хал этиш зарур. Бировлар истеъмол жамгармалари микдорини 
тартибга солиш керак, деб хисобласа, бошдалар якка тартибда- 
ги солиц солиш тизимидан фойдаланиш керак, деган фикрни 
билдирадилар. Назарий жихатдан иккинчи вариант мадбулга 
\Ьсшайди. • Лекин бизда хозирги вактда давлат бюджета даро- 
мадлар цисмининг фадат 7-10%и фукароларнинг даромадлари 
Хисобидан, гарбдага мамлакатларда эса 50%и фукароларнинг 
даромадлари хисобидан шаклланмокда. Солид хизмати фаоли- 
ятини кайта 1̂ уриш, мулкчиликка солиц солишни жорий этиш 
учун хали бироз вакт талаб цилинади.

' Х,озирга пайтда амалга оширилаётган мехнатга хад тулашни 
давлат йули билан тартибга солиш куйидапшарни уз ичига олади:

- мехнатга хак тулашнинг энг кам миддорини донун би­
лан белгилаш ва узгартириш;

- корхона ва ташкилотлар томонидан мехнатга хад тулашга 
аж[>ат1шадиган маблагларни, шунингдек, жисмоний шахсларнинг 
даромадларини солид билан тартибга солиш;

- район коэффициентларини ва фоиз устамаларини бел­
гилаш;
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- мехдатга хак тулаш буйича давлат кафолатларини бел­
гилаш.

Мехнатга хак тулашни рарбатлантириш, бундан таыщари, 
бош, тармок, худудий, жамоа ва якка тартибдаги шартномачар 
хамда битимлар асосида амачга оширилади.

Тариф ссткачарн (ски уларга ухшаш норматив хужжат- 
лар) мехнатнинг мураккаб.чиги буйича иш хаки ни табакачаш- 
тириш воситаси хиеобланади.

Бюджет ташкилотларида иш хакини тартибга солиш яго- 
на тариф ееткаеи — ЯТС асосда амачга оширилади.

Тариф ееткаеи нормативлар йириндиеидан иборат булиб, 
улар ёрдамида иш хакининг даражаси тартибга солиб турилади. 
Булар тариф ееткаеи ва тариф-мачака мач»лумотномачаридир.

Тариф ееткаеи биринчи разрядли тариф ееткаеи, тариф 
сеткасининг диапозони, тариф разрядчари, тариф коэффицент- 
ларининг мутлак ва ниебий ортиб бориши каби мезонлар билан 
тавеифланади.

Х>озирги пайтда Узбекистонда ЯТС диапозони 1:8,328 
булган 22 разрядчи тариф ееткаеидан иборат.
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1\искача хулосалар

Шахснинг э^тиёжи — инсонда х;аракатга интилишни ву­
жудга келтирувчи бирон нарсанинг йуцлигини англашдир (уй- 
жой, озик-овкат ва ^ .к .).

Сабаб — инсоннинг нима учун харакат цилишини курса- 
тадиган, фаолиятга ички ундовчи нарса булиб, у муайян эхтиёж- 
ларни цондириш билан богливдир.

Цизициш — шахснинг у ёки бу нарсага каратилган билиш 
эхтиёжининг намоён булиш шакли булиб, бу нарса ижобий хис- 
туйгу уйготиши мумкин (мусикага, тсхникага ва х к - )

Жамоа — бу биргаликда мехнат циладиган шахслар гу- 
рухи булиб, унда кишилар бир-бирлари билан шундай узаро ха­
ракат киладиларки, >;ар ким бонща шахсга мурожаат цилади, 
айни вадтда унинг таъсирини хам х,ис этади.

Жамоанинг функциялари — инсоннинг жамоага мансуб- 
лигини хис килиши; шахе учун унинг яшашига зарур ижтимо­
ий мухцт яратишдир.

Жамоанинг шаклланиш босцичлари — пайдо булиш; шак- 
лланиши; баркарорлашиши; такомиллашув ёки инкироз.

Гурухнинг максади — бу, шахсий максадларнинг бир-би- 
рига мос келиши ва узаро харакатлар индукторидир.

Гурух; самарадорлиги — бу, гурухнинг умумий максадлари - 
ни амалга ошириш даражасидир.

Гурух самарадорлигининг асосий омиллари — гурух хдж- 
ми таркиби; маълумотлар топшириги, ташки му^ит; рахбарлик 
услуби; жараёнлар ва тадбирлар; узаро таъсир усуллари; са­
баб; максадни амалга ошириш; гурухнинг цизищппи.

Рагбатлантиршннинг асосий шаклларидан бири ши хадидир.
Иш хаки — бу, маълум вакт давомида кишиларнинг ярат- 

ган махсулотлари микдори курсатилган хизматлар ва шу каби- 
ларга асосан туланадиган мехнат хацидир.

Тариф ссткаси — мех,натнинг мураккаблиги буйича иш 
Хакини табакалаиггириш воситасидир.

Ягона тариф ссткаси (ЯТС ) — бу, куй и даражадаги ишчи- 
лардан тортиб ташкилот рахбарларигача булган барча ходим­
лар мехнатининг тарификацияси ва унга х,ак тулашдир. Хрзир- 
ги пайтда ЯТС диапазони 1:8,328 булган 22 разрядли тариф 
сеткасидан иборат.

90



Имтиёзлар ва компенсациялар: мехнат натижаларига 
6оелид булмаган, яъни уй-жой, кучмас мулк сотиб олиш ва хо- 
казолар билан боклид булган чидимлар, пенсияга чидиш ва бу- 
шаш билан боклид мукофотлар ва бошка имтиёзлардан иборат.

Назорат ва мухокама учун саволлар

1. Шахенинг хулд-атворини тавсифлайдиган асосий омил­
лар кайсилар?

2. «Экстраверсия» ва «интроверсия» тушунчаларининг 
мазмуни нима?

3. «Темперамент» тушунчаси шахенинг кандай хусусият- 
ларини назарда тутади?

4. А.Масловнинг эхтиёжлар тизими нималардан иборат?
5. «Эхтиёж», «сабаб», «донидиш» тушунчаларининг узаро 

боглидлиги дандай?
6. Жамоа ва унинг функциялари, белгиловчи аломатлари 

нималардан иборат?
7. Жамоанинг шаклланиш босдичлари нималарни уз ичи­

да олади?
8. Гурухнинг умумий мадсадлари деганда нимани тушунасиз?
9. Гурух самарадорлигининг асосий омилларига нималар 

киради?
10. Мехнат фаолиятининг асосланган жараёни нималар­

ни назарда тутади?
11. Рагбатлантириш ва унинг шакллари нималардан иборат?

Асосий адабиётлар

1. П.В.Журавлев, С.А.Карташов, Н.К.Маусов, Ю.Г.Одегов. 
Персонал. Словарь понятий и определений. - М.: Экзамен, 1999.

2. П.М.Дизель, Мак-Кинли У.Раньян Поведение человека 
в организации. Пер.с англ. - М.: Фонд «За экономическую 
грамотность», 1993.

3. А.К.Маркова. Психология профессионализма. - М., 1996.
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X боб

1иДРЛАР ТИЗИМИДАГИ ЯНГИЛИКЛАРНИ 
Б011ЩАРИШ

10.1. Кадрлар тизимидаги инноватиканинг 
асосий тушунчалари

Персонал сохасидаги «инноватика», «базис» тушунчалари 
жумласига куйидагиларни киритиш мумкин:

Кадрлар тизими (КТ) — ижтимоий-иктисодий тизим (биз- 
нинг мисолимизда ташкилот )нинг марказий ва анча мураккаб 
ташкил этилган кичик тизими (узаги)дир. У мазкур тизимнинг 
мехнат потенциалини (унинг мивдор, сифат ва таркибий ме- 
зонларини), унинг турли таркибий цисмлари булган кадрлар, 
уларнинг максадлари, фаолият курсатиш ва ривожланиш нор- 
малари ^амда механизмларини цамраб олади.

Кадрлар ва кадрлар тизимининг ривожланиши — бу, улар­
нинг микдор ва сифат жихатидан мукаррар илгарилаб боради- 
ган узгариши (даражасининг ортиши, янгиланиши), янги мак­
садлар, вазифалар, касб-малака ва коммуникация мезонлари 
билан тузилиши, узаро алокалари, бошкарув субъекти ва усул­
лари билан янги холатга утишидир.

Кадрлар тизимининг ривожланиши — мазкур тизимнинг 
анча такомиллашган ва самарали шаклларига, максадлар, тузи- 
лиш ва усулларга утишдан иборатдир. Бунга доимий изланиш, 
кадрлар сохасидаги янгиликларни ишлаб чикиш ва амалга оши­
риш негизида эришилади.

1{адрлар тизимининг оркага кетиши — илгари эришилган да- 
ражанинг туррунлиги, пасайиши, фаолиятнинг янги вазифаларини 
таъминлаш кобилиятининг камайиши, кадрларнинг таназзули, уз 
умрини яшаб булган кадрларга ва кадрлар билан ишлаш усуллари- 
га кайтишдир. «1{адрлар тизимининг оркага кетиши» тушунчаси 
билан «кадрлар тизимининг танглиги» тушунчаси боклшчдир.

Кадрлар тизимининг танглиги — унинг энг мухим максад­
лари, вазифалари, тузилиши, фаолият курсатиш ва ривожла­
ниш шакллари хамда усулларининг чукур бузилиши ва издан 
чикиши булиб, бунинг натижасида мухим кадрлардан ажралиб 
колиш ёки бунинг хавфи тугилади.
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Кадрлар тизимининг секинлашуви — унинг фаолияти ва 
ривожланиши секинлашуви, мазкур вадт мобайиида тизим мак- 
садлари ва эхтиёжларига мос келмай ко лиши.

Кадрлар тизимининг баркарорлашуви — кадрлар тизими 
мадсадларини, вазифаларини, тузилипш, шакллари ва усуллари­
ни доимий баркарор холатга келтиришдир. У куйидагиларни 
таъминлайди:

Кадрлар тизимининг фаолият курсатиши — царор тоиган 
микдор ва тузилишдаги кадрлар фаолиятининг баркарор так- 
рорланиб туришидир. У муайян (узгармас) нормалар ва кои да- 
ларга асосланади хамда кадрлар таркибининг оддий такрор ишлаб 
чидарилипш, аввалги сифатдаги персоналии боищариш мацсад- 
лари ва усуллари билан ажралиб туради.

Кадрлар ва кадрлар тизимининг эволюцион ривожлани- 
ши — бу, уларнинг секин-аста узгариб бориши, кадрларга оид 
эволюцион тиидаги махаллий ва стандарт янгиликларни кири- 
тиш йули билан янгиланишдир. Бу ерда мисол тарикасида пен­
сия ёшидаги куп микдордаги ходимларни оз|юк микдордаги янги, 
анча ишчан ва мал акали ходимлар билан секин-аста алмашти- 
риб боришни келтириб утиш мумкин.

Кадрлар ва кадрлар тизимининг радикал-интенсив ривож­
ланиши ва янгиланиши — кадрларга оид радикал янгиликларни 
жорий килиш йули билан нисбатан жуда киска вакт ичида 
уларни тубдан узгартириш (янгилаш, малакасини ошириш)дир, 
шу жумладан кадрлар ислохотини утказишдир. Бу жараёилар 
кадрлар тизимининг даражаси, ижодий потенциали, касб-мала- 
ка, тузилиши, мацсадлари, вазифалари ва усулларида чу1̂ ур си- 
фат узгаришларини амалга оширишдан иборатдир.

10.2. Кадрларга оид янгиликларнинг мохияти 
ва уларни таснифлаш

Кадрларга оид янгилшслар жамиятда ишлаб чициладиган 
Хамда амалга ошириладиган янпипншарнинг хилма-хил турла- 
ридан бири хисобланади.

Кадрларга оид янгиликлар (КЯ) — бу, кадрларга оид ян­
гиликларни жорий килиш сохасидаги аник максадли фаолият 
булиб, у товарлар, ишчи кучи ва таълимий (касб-малака) хиз- 
матлар бозорларида ракобат мавжуд булган шароитда кадрлар
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(кадрлар тизими)нинг малакасини оширишга ва ижтимоий- 
иктисодий тузилмалар, ташкилотлар ва уларнинг булинмалари 
самарали ишлаши ва ривожланиши билан боглик вазифалари - 
ни хал килиш кобилиятини оширишга каратилгандир.

Кадрларга оид янгиликларни таснифлашда эътибор бе­
риш лозим булган асосий белгилар куйидагалардир:

1. Ходимларнинг касбий таълим-мехнат жараёнида (тур- 
кумида) ипггирок этиш боскичлари буйича куйидагиларга эъти­
бор бериш лозим:

1.1. Касб-таълим сохасидаги янгиликлар, яъни олий укув 
юртларида, коллежларда, бошка укув юртларида кадрларни кас­
бий жихатдан тайёрлаш сохасидаги янгиликлар. Мазкур кичик 
гурухга касб-таълим тузилмаларига абитурентлар ва кадрларни 
танлаб олиш чогидаги янгиликлар, умумий ва касб тайёргарли- 
ги жараёнидаги янгиликлар (янги укув курслари, мутахассис- 
ликлар, таълим усуллари ва воситалари, укитувчилар таркибини 
янгилаш), касб тайёргарлигининг пировард натижаларига бахо 
бериш пайтидаги янгиликлар; таълимнинг янш стандартлари 
ва мутахассислар моделларини ишлаб чикиш, янги укув юртла- 
рнни ташкил этиш ва ишлаб турган укув юртларини янгилаш 
киради. Янгиликларнинг бу сохаси билан инновация-таълим 
менежменти шчтулланади.

1.2. Кадрларни излаш ва танлаш, яъни янги ва самарали 
кадрлар потенциалини яратиш. Мазкур кичик гурухга мехнат 
бозорида ва ташкилот ичида кадрларни излашнинг янги усул­
лари киради. Мехнат бозорида кадрлар излашга инновация- 
кадрлар маркетингининг янги усуллари (шу жумладан, кадр­
ларга булган янга эхтиёжлар ва таклифлар тутрисидаги маълу- 
мотлар банкини шакллантириш), ишчи уринларини реклама 
килиш, мехнат биржалари, фирмалар, кадрларни танлаш буйи­
ча бюролар билан ишлаш, кадрларга бахо бериш ва уларни кабул 
килишнинг янги усуллари ва шу кабилар киради. Кадрларни 
ташкилот ичида кидиришга уз кадрларини излаш, кадрлар за­
хирасини шакллантириш, бу захцра билан ишлашшшг янга усул­
лари ва хоказолар киради. Бу янгиликлар — инновация-кадр­
лар маркетинга шутулланадиган сохадир.

1.3. Мехнат жараёнида кадрларга оид янгаликлар. Ушбу 
кичик гурухга янп1 техникани ва мехнат турларини узлаштириш, 
кадрларни аттестация k i l i i i i i i  даврида кадрлар билан ишлашнинг
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янги усуллари; карор топган кадрлар тузилмасидан мехнат фун- 
кцияларини ва ваколатларини яншча таксимлаш; ходимларни янги 
вазифаларга кутариш ва уларнинг жойини узгартириш усуллари; 
янги лавозим тавсифномалари ва йурикномаларини ишлаб чикиш; 
элита кадрлари билан ишлашдаги янгиликлар киради.

1.4. Кадрларни цайта тайёрлаш ва малакасини ошириш 
билан ботик янгиликлар. Бу гурухга персоналии цайта тайёр­
лаш ва малакасини ошириш шакллари хамда усулларидаги ян­
гиликлар, мазкур сохддаги эхтиёжларни аниклаш усулларини 
такомиллаштириш, кайта тайёрлаш ва малакасини оширгандан 
кейинги мехнат жараёнида кадрларнинг ишга жалб килини- 
шига дойр янги усуллар, бу ерда янги тузилмаларни ташкил 
этиш ва шу кабилар киради.

Бу борада Узбекистан Республикасининг «Кадрлар тайёр­
лаш миллий дастури»да куйидаги асосий тадбирларни бажариш 
белгиланган;

- кадрлар малакасини ошириш ва уларни кайта тайёрлаш 
тизими фаолиятида янгича таркиб, мазмун хамда бу тизимни 
боищаришни шакллантириш;

- юкори мал акали укитувчи - мутахассис кадрлар тайёр­
лаш ва сохани улар билан тулдириб боришни таъминлаш;

- кадрлар малакасини ошириш ва уларни кайта тайёрлаш 
тизимининг бу сохада ракобатга асосланган мухитни шакллан- 
тиришни ва самарали фаолият олиб боришни таъминловчи 
норматив базасини яратиш;

- кадрлар малакасини ошириш ва уларни кайта тайёрлаш 
таълим муассасаларшш давлат атгсстатцияси ва аккредитацияси- 
дан утказиш тизимини ишлаб чикиш ва амалиётга татбик этиш.

1.5.Кадрларни кнскартириш ва фойда бсрмайдигаи кадр- 
ларни тугатиш. Бунга кадрларнинг зарур даражага мос келмас- 
лигини аниклаш, фойда бермайдиган кадрлар тугрисида маълу- 
мотларни шакллантириш, фойда бермайдиган кадрлар билан 
ишлаш, кадрларни кнскартириш ва бушатиш усулларини тако­
миллаштириш киради. Бу ерда фойда бермайдиган кадрлар дей­
илганда, мехнат сохасидаги кадрлар потенциалининг энг кам ши 
берадиган ва истикболи йук кисми тушунилади. Бу кадрлар узла- 
рининг касб-малака сифатлари билан илмий, ишлаб чикариш, 
маъмурий ва бошка фаолиятни ривожланллфиш (узгарпфиш) 
эхтиёжларидан оркада колган булади. Н1\лшнгдск, бу сох.ага кор-
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хона ва ташкилотда мазкур босцичда эхтиёжга нисбатан кадр­
лар ортицчалиги аникланиб, уларни цискартириш хам киради.

2. Янгиликлар ва инновацион-кадрлар мснежмснти объск­
тлари сохасида куйидагиларни фарцлаш лозим:

2.1. Айрим ходимларга нисбатан кадрларга оид янгилик­
лар (масалан, элита мутахассислари ва новаторлари - элита 
мснежмснти билан ишлаш).

2.2. Илмий, илмий-таълимий ва инновацион тузилмалар 
ва уларнинг булинмалари кадрлар тизимидаги янгиликлар (бу 
бамисоли квадратдаги кадрларга оид янгиликлар - инновацион 
тузилмалардаги янгиликлар).

2.3. Аник максадли илмий ва илмий-техникавий дастурлар 
хамда лойихаларни кадрлар билан таъминлашга боглиц булган, 
кадрларга оид янгиликлар (дастур ёки лойихани ишлаб чик.иш 
хамда руёбга чикариш учун кадрлар танлаш ва тайёрлаш).

2.4. Ишлаб турган ташкилотларда кадрларга оид янги­
ликлар.

2.5. Янги ташкил этилган ва кайта тузилган ташкилот­
ларда кадрлар фаолияти.

2.6. Тармоц, минтаца, мамлакат мицёсида кадрларга оид 
янгиликлар.

2.7. Кадрларга хизмат курсатиш ишидаги янгиликлар.
3. Цатъийлик, микёслилик даражаси ва амалга ошириш 

суръатлари буйича куйидагиларни фарцпаш керак:
3.1. Кадрлар тизимини секин-аста ва кисман янгилаш 

билан боклиц булган кадрларга оид эволюцион ва узгартирувчи 
янгиликлар.

3.2. Кадрлар тизимини туб дан ва кснг мицёсда янгилашга 
каратилган цатъий (ислохчилик) характсридаги кадрларга оид 
янгиликлар.

3.3. Кадрлар сохасидаги мунтазам ва кенг мицёсли янги- 
ликлар (кадрларга оид ислохотлар). Кадрларга оид ислохотлар
— бу, кадрларга оид кснг микссли янгиликлар булиб, улар ижти- 
моий-иктисодий тизимлар ва тузилмаларни ривожлантиришнинг 
янги максадлари хамда вазифаларига мувофик кадрлар нотен- 
циалини (кадрлар тизимини) тубдан узгартириш (янгилаш)га 
царатил гандир.

3.4. Кадрларга оид махаллий шароитдан келиб чикиб, 
миллий характерга эга булган жузъий янгиликлар;
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3.5. Кадрлар тизимида киска муддатларда амалга ошири- 
ладиган тсзкор янгиликлар (одатда, улар кадрлар тизимидаги 
фавкулодда вазиятлар билан богливдир).

4. Кадрлар тизимшшнг таркибий кртсми булган персоналии 
бошкаришни механизациялаш элементларига муносабат сохасида:

4.1. Персоналнинг ривожланишига бахо бериш сохасида- 
ги янгиликлар.

4.2. Персоналии ривожлантиришни башорат цилиш ва 
дастурлаштириш сохасидаги янгиликлар.

4.3. Персоналии ривожлантиришни молиявий ресурслар 
билан таъминлаш сохасидаги янгиликлар.

4.4. Персоналии ривожлантиришни асослаш сохасидаги 
янгиликлар ва бопщалар.

10.3. «Инновацион-кадрлар менежменти» тушунчаси 
ва унинг асосий мацсадлари

Ижтимоий-иктисодий ислохотлар, хозирги замон фан-тех­
ника тараккиёти, товарлар, хизматлар ва ишчи кучи бозорлари- 
да ракобат булиб турган шароитда кадрларга оид янгиликлар 
мехнат жараёнининг ажралмас кисмига айланади ва улар таш- 
кил этишни хамда боищаришни талаб килади. Мана шу фаоли- 
ят сохасини персонал боищарувида инновацион-кадрлар ме­
нежменти (ИКМ) деб атаймиз.

И КМ — бу, бопщарув фани билан тегишли укув курслари: 
инновацион менежмент ва персоналии бошцариш сохалари урта- 
сидаги чегара сохаси булиб, кадрларга оид ижтимоий-иктисодий 
тизимлар — ИИТ (мамлакат, минтада, ташкилотлар) ни янгилаш 
ва ривожлантириш шакллари ва усулларига бархам беради. ИКМ 
объекти — ташкилот ва бопща ижтамоий-идгисодий тузилма- 
ларнинг кадрлари ва кадрлар тизимларини янгилаш ва ривож­
лантириш жараёнлари, инновацион хоссалари, эхтиёжлари ва 
мезонларидир. ИКМ субъекта — ташкилотлар ва боища тузил- 
маларнинг кадрлар ва мехнат хизматларини ташкил этувчи булим- 
лар, секторлар, гурухлар, мутахассислардир.

ИКМ ни вацт жихатидан анча умумий позицияларидан, 
шунингдек, иктисодиётнинг утиш халата шароита нуцтаи наза- 
ридан цараб чикиб, стратегии ва тактик мадсадларни ажратаб 
курсаташ мумкин.

97



Стратегии мадсад — Узбекистонни ижтимоий-ицтисодий 
ривожлантиришнинг мухим тамойилларидан бири булган бозор 
ицтисодиётини боскичма-боскич ривожлантириш асосида хам- 
да «Кадрлар тайёрлаш миллий дастури»дан келиб чикиб, мех- 
нат бозори ва таълимий-касбий хизматлар бозорининг иннова- 
цион потснциалини, давлат, минтаца, корхона ва ташкилот до- 
ираларида кадрларни инновацион бошкаришнинг самарали куп 
тармокди тизимини яратишдир. Бундан кузда тутилган мацсад
— сифат жихатидан янги инновацион-фаол кадрлар потснциа­
лини шакллантириш х,амда ишлаб чикаришда самарали ишла- 
шини таъминлашдир.

Тактик мацсад — мамлакатнинг утиш даври билан богсшц 
булиб, у мамлакат, минтака ва ташкилотнинг кадрлар потенци- 
али инновацион-фаол цисмини тсгишли шароитда инновацион 
кадрларга оид тадбирларни, шу жумладан, кадрларнинг касб- 
малака тузилмасини цайта куриш, шунингдск, фойда бермайди- 
ган кадрларни бошца ишларга утказиш, янги касбларга укитиш 
ва бошца йуллар билан садлаб цолишдир.

Кадрларга дойр янгиликларни (КЯ) ташкил этиш — бу, 
И КМ тизимига кирадиган таркибий элементлар (булинмалар, 
гуруздлар ва шахслар)нинг, шунингдск, КЯ ни ишлаб чикиш ва 
амалга ошириш вш^тидаги узаро таъсир курсатиш кобилияти ва 
нормалари мажмуидир.

И КМ ни тузилмали тахлил цилишни хар томонлама, ту])ли 
ну1̂ таи назарлардан ски турли йуналишлардан туриб амалга 
ошириш керак булади. Ана шу нуцтаи назардан у цуйидаги 
йуналишчарни уз ичига олади:

Биринчи ва асосий йуналишни умумий функционал ёки 
функционал-предмстли тузилма тарзида тасаввур килиш мум- 
кин, чунки бу уринда предмет ва объект кадрларга оид янги- 
ликларнинг узи хиеобланади, улар тахлил килиш, бахо бериш, 
башорат цилиш, рссурслар билан таъминлаш ва х>оказоларни 
талаб этади.

Иккинчи йуналиш — бу, функционал мадсадли тузилма 
булиб, ИКМнинг барча мацеад ва йуналишларини цамраб олади 
(кадрларнинг узлуксиз таълимини ташкил этишдан тортиб, кад­
рларга хизмат курсатишгача).

Учинчи йуналиш — бу, ИКМнинг функционал-субъект 
тузилмаси булиб, у И КМ нинг асосий субъект даражаларини
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(федерал, минтацавий, тармок, кориоратив даражаларини) бел- 
гилаб беради.

Туртинчи йуналиш — бу, ИКМнинг хоссалари жамидан 
иборат булиб, улар ИКМнинг тузилмасн билан таъмин этили- 
ши ва у билан узвий боклиц булиши л озим.

10.4. Кадрлар ишида янгиликларни сабаб 
жи^атидан таъминлаш

Маълумки, инсон ва жамоа узларини хавф-хатарсиз сез- 
масалар, натижаларнинг ва узгаришлар окибатларининг узлари 
учун самарали булишига ишонмасалар, булаётган узгаришларга 
каршилик курсатадилар. Бундан ходимларнинг янгиликларга 
каршилик курсатиш сабабларини ифодалаш мумкин:

1) улар таваккал цилишга мажбур буладилар, бу эса улар- 
нинг табиатига зид келади;

2) улар узгаришлар натижасида ортицча булиб цолишла- 
ри мумкинлигини хис циладилар;

3) улар узгаришлар натижасида узларига аясратилган ва- 
зифани бая^аришга цобилиятсиз эканликларини хис циладилар;

4) улар 1>ахбарият куз унгида “циёфа”ларини йукотаёт- 
ганлигини хис циладилар;

5) улар янги ишни урганишга ва хулц-атворнинг янга ус- 
лубини узлшптиришга цобилиятсиз булиб, yiqmmn истамайдилар.

Янпшикларга царшилик курсатиш омилларига куйидаги- 
лар киради:

1) хокимият тузилмаларининг келгусидаги узгаришчарга 
мос келмаслин даражаси;

2) янгиликларни жорий цилишнинг узоцца чузилиши;
3) юкори бонп^арувчилар учун нуфуз ва хокимиятни 1̂ улдан 

бой бериш хавфининг иайдо булиши;
4) корхона ва ташкилот жамоаси учун узгаришларнинг 

салбий оцибатлари;
5) корхона ва ташкилотнинг омой цолиш ва ривожланиш 

мацеадларига ходимларнинг бефарк цараши;
6) сиёсий куч марказларида инновация йуналишига карши 

кураш.
Новаторликка тусик булувчи омшиарга маъмурий рахбар- 

лик ва илмий-мухандис ходимларнинг кескин чекланиши (аж-
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ралиши); рахбариятнинг илмий-инновация жараёнида суст 
иштирок этиши (ёки иштирок этмаслиги) ва бундан рахбари- 
ятнинг янги гояларга ишонмаслиги келиб чикади; мунтазам 
ишнинг йуцлиги ва янги гоялар буйича купгина кслишувлар- 
нинг зарурлиги, янгиликларни жорий цилишнинг боришида йул 
куйилган камчиликлар туфайли новаторларни ордаворотдан х,ал 
цилиш ва бонщалар.

Кадрларга оид янгиликларни (КЯ) жорий килиш жараё- 
нида рагбатлантиришнинг куйидаги аниц шаклларидан фойда- 
ланиш мумкин:

1) жорий мукофотлар — жорий иш натижалари ва КЯни 
амалга оширганлик учун;

2) старт мукофотлари — КЯнинг йирик босдичини таш- 
кил этувчи вазифалар мажмуини муваффадиятли хал килган- 
лик учун;

3) босцичма-босцич мукофотлар — КЯнинг йирик босци- 
чини ташкил этувчи вазифалар мажмуини муваффакиятли ^ал 
цилганлик учун;

4) финиш мукофотлари — ишнинг пировард муваффаки­
ятли натижалари, КЯнинг лойих,а иараметрларига эришилган- 
лик учун; }

5) экспррсс мукофотлар — кадрлар сохасидаги янги ил- 
мий гоялар ва карорлар учун, шу жумладан, кадрлар билан иш- 
лаш жараёнида вужудга келадиган гоялар ва карорлар учун.
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Цисдача хулосалар

Кадрларга оид янгиликларн (КЯ) — кадрларга оид янги- 
ликларни жорий дилиш сохасидаги анид мадсадли фаолиятдир.

Касб-таълим сохасидаги янгиликлар — олий удув юртла- 
рида, коллсжларда ва бошда удув юртларида кадрларш! касбий 
жихатдан тайёрлаш сохасидаги янгиликлар.

Кадрларни излаш ва танлаш — янга самарали кадрлар 
потенциалини яратишдир.

Мехнат жараёнида кадрларга оид янгиликлар — бу, янги 
техника ва мехнат турларини узлаштириш; кадрлар билан 
ишлашнинг янги усуллари; ходимларни янги вазифаларга кута- 
риш ва уларнинг урнини узлаштириш усуллари янги лавозим 
тавсифномалари ва йуридномаларни ишлаб чидиш ва шу каби- 
ларни назарда тутишдир.

Кадрларни дайта тайёрлаш ва малакасини ошириш билан 
боглид янгиликлар — бу, мазкур сохадаги янгиликлар, эхтиёжчар- 
ни анидлаш усулларини такомиллаштиршн ва шу кабилардир.

Кадрларни дисдартириш ва фойда бермайдиган кадрлар­
ни тугатиш — ортидча кадрларни дисдартириш хамда энг кам 
иш берадиган ва истидболи йуд кадрлар потенциали дисмини 
ва иш уринларини корхона мидёсида тугатишдир.

Инновацион кадрлар менежмснти (ИКМ) — бозор ni^nico- 
диёти ва радобатнинг кучайиши шароитида кадрларга оид янги­
ликлар мехнат жараёнининг ажралмас дисмига айланиши ва 
улар ташкю этишни хамда бошдаришни талаб дилишидир.

Кадрларга оид янгиликларни (КЯ) ташкил этиш — ИКМ 
тизимига кирадигаи таркибий элементлар (булинмалар, гурух- 
лар, шахслар), шунингдск, КЯни ишлаб чидиш ва амалга оши­
риш вадтидаги узаро таъсир курсатиш добюияти ва нормалари 
мажмуидир.
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Назорат ва мухокама учун саволлар

1. Кадрлар тизими деганда нима тушунилади?
2. Кадрлар тизимининг ривожланиши т\трисида нима- 

ларни биласиз?
3. Кадрлар инноватикаси тугрисида кандай тушунчага 

эгасиз?
4. Кадрларга оид янгиликларнинг мохияти нималардан 

иборат?
5. Ходимларнинг касбий таълим мехнат жараёнида 

иштирок этиш босцичларини санаб утинг.
6. Инновацион-кадрлар мснежменти тутрисида ва унинг 

асосий мацсадлари ^ацида нималарни биласиз?
7. Кадрлар ишида янгиликларни сабаб жихдтидан таъ- 

минлаш нималарни назарда тутади?
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XI боб

ПЕРСОНАЛ БОШЦАРУВИДА MEXJ1AT 
МУНОСАБАТЛАРИ ЭТИКАСИ

ПЛ. Мсхнат муносабатларини ташкил этишда шахслараро 
муносабатлар ва унинг умумий цонуниятлари

Корхона ва ташкилотдаги хар 1̂ андай ходимнинг касбий ва- 
зифаси ушшг ахлокий нормаларни, хулк-атвор коидаларини бажа- 
риши ва атрофидаги тапщи мухдг (хамкасблари, ходимлар, ми- 
жозлар ва шериклари) билан узаро муносабатларига чамбарчас 
боглиц булади. Мехнат муносабатларида ахлоц нормаларига риоя 
килиш хам айрим ходим, хам умуман, ташкилот омилкорлип1га 
бахо бсришнинг асосий мезонларидан бири хисобланади.

Этика (ахлоц) дейилганда, ижтимоий хает жараёнида руёбга 
чикариладиган универсал ва узига хос ахлокий талаблар ва хулк- 
атвор нормалари тизими назарда тутилади. Тегишли равишда 
ишга дойр муносабатлар этикаси жамият хаётининг сохалари- 
дан бирини ажратиб курсатади. Illy нарса тушунарлики, хизмат- 
га дойр муносабатларнинг ахлокий нормалари умуминеоний нор- 
маларга ва хулц-атвор цоидаларига асосланади, лекин узининг 
айрим фарк цилувчи хусусиятларига хам эга булади.

Мехнат фаолияти жараёнида инсон узаро шахслараро 
муносабатларнинг узига хос хусусиятларини белгилаб берувчи 
цонуниятларни хисобга олиши керак. Улар орасида энг асосий - 
ларидан бири жавобнинг ноанюушги цонунияти ёки боыщача 
айтганда, кишилар ташки таъсирларни идрок цилишининг улар- 
даги шахеий хусусиятлар фарцига, муайян вазиятга богсшклик 
конунияти хисобланади.

Юцорида санаб утилган шахслараро муносабатлар цону- 
ниятидан таищари уларга одамнинг одам томонидан нотугри тас- 
вирланиши ва уз-узига берилган бах;онинг ухшамаслиги цонуни- 
ни киритиш мумкин. Унинг мохияти шундан иборатки, бирорта 
Хам киши бошка кишини худци узини-узи билган даражада била 
олмайди. Бу даража мазкур киши хакида ва узи тугрисида жид- 
дий карорлар кабул килиш учун етарли асос булиши мумкин эди.

Шахслараро муносабатларда ахборот маъносини бузиб 
курсатиш конунияти мухим ахамиятга эгадир. У объектив ра-
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вишда харакат цилади ва хар кандай жараённинг бошланиши 
ва охирида цанчалик куп одам кандайдир ахборотлар мажмуи- 
дан фойдаланса, у шунчалик кучлироц булади.

Шахслараро муносабатларда купинча эсдан чщариб куйи- 
ладиган яна бир цонуният — психологик уз-узини химоя дилиш 
цонуншггидир. Биз бошца шахсларга муносабат сохасида бирин- 
чи уринга, одатда, уларнинг тапп^и жпсмоний хавфсизлигини куя- 
миз, уларнинг психологик хавфсизлигини эса назар-писанд цил- 
маймиз. Иккинчи томондан, одамнинг узи узининг психологик хав- 
фсизлигига ва унта хужум щшишдан caiyiamninira катта ахамият 
бсради. Ижтимоий хулц-атворнинг стакчи сабабларидан бири ин- 
соннинг шахсий мацомини, уз цадр-цимматини садчашдир.

11.2. Саломлашиш, такдим к,илиш ва ишбилармон кишининг
ташки диёфаси

Узаро саломлашиш (сурашиш) ва тащим цилиш цоидалари 
биз — узбек халди учун оддий туюлишига карамасдан улар муайян 
билимлар ва етарли даражада диццдт - эътиборни талаб цилади. 
«Ассалому алайкум» билан бошланувчи саломлашипшинг биринчи 
цоидаси шундан иборатки, у хар цандай вазиятда сизнинг илти- 
фотли ва хайрихохлигиигизни курсатиши л озим. Саломлашиш 
цандай булишша сизнинг кайфиятингиз ёки бопгка кишига нисба- 
тан салбий муносабатингиз таъсир цилмаслиги лозим.

Саломлашув мусулмон дунёсида инсон учун энг юцори 
цадрият бслгисидир. Оллохиинг суюкли хабиби булмиш Му­
хаммад Мустафо саллаллоху алайхи вассаллам жаноблари ахлоц- 
одобга оид хадисларида: «Учрашганда цайси бирингиз биринчи 
булиб салом берсангиз, уша одам Тангрига хам итоатлировдир», 
деб уцтирган эдилар. Дсмак, салом-ал ик муносабатлари инсон- 
нинг буюк бурчи булиб, уни уринли бажариш шахслараро муно- 
сабатда катга урин эгаллайди.

Узаро муносабатлар жараёнида саломлашиш, бир-бирига 
тацдим килиш ёки цул беришиш, цучоц очиш жараёни турли ва- 
зиятларда юз бериши мумкин. Бу узига хослик асосан курсатиб 
утилган мазкур холатларда ким биринчи булиб харакат кдлиши 
лозимлиги ёки шундай хукукка эга эканлигида ифодаланади.

Хизмат вазияти ишбилармон кишининг ташки киёфаси- 
га муайян талаблар куяди. Модалар оламида узок даврлардан
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6-чизма. Ишга дойр су^батни тайёрлаш ва ^казишнинг 
схематик тасвири
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буен “ишчанлик костюми” деган муайян тушунча вужудга кел- 
ган. У, албатта, кийимни моделлаштиришдаги энг сунгги янги- 
ликларни хисобга олади, лекин маълум даражада катъий ва зе­
ки лик тарафдори булиб кол ад и. Сузнинг том маъносида костюм 
танлашни амалга оширишда ишбилармон киши цуйидаги уму- 
мий цоидаларга амал цилиши лозим:

- услуб бирлиги;
- услубнинг муайян вазиятга мувофицлиги;
- ранглар гаммасининг окилона камайиб бориши (уч хил 

ранг коидаси);
- ранглар гаммасида рангларни циёслай билиш;
- кийимнинг турли таркибий цисмларида раем характери- 

ни циёслай олиш.
Ишга дойр сухбат утказиш малакалари касб фаолияти 

жараснида хам, маиший шароитда хам ишлаб борилади. Сух- 
бат утказиш зарурлиги билан ботик; хар кандай вазиятни му- 
локот олиб бориш коидаларини ишлаб чициш буйича тренинг 
имконияти еифатида караш керак булади. Бу цоидаларнинг 
схематик тарзда муайян изчилликда ва узаро боглшушкда ут- 
казилишини зару]) булган асосий харакатлар еифатида тасав- 
вур цилиш мумкин (6-чизма).

11.3. Ишга дойр сухбат юритиш ва телефонда 
гаплашиш одоби

Ишга дойр сухбатларнинг катнашчилари купинча цуйида- 
ги хатоларга йул цуядилар:

- булажак сухбатнинг мумкин булган элементларига асос 
яратиладиган тайёргарлик босцичини назар - писанд цилмаслик;

- айрим катнашчиларнинг баъзи бир, унчалик мухим бу­
либ туюлмаган жойни танлашга старли эътиборсизлик билан 
караши. Масалан, сухбат утказиладиган жойни танлашга стар­
ли эътибор бермаслик шунга олиб келиши мумкинки, хатто ва­
зиятга мувофиц келмайдиган шароит ва катнашчиларнинг узаро 
муносабатлари ишга дойр сухбатнинг муваффациятли чициши- 
га халацит бериши мумкин. Табиийки, ишга дойр сухбатни ут­
казиш малакалари цуруц едлаб олиш билан вужудга келмайди. 
Сухбат утказиш махоратини эгаллаш куп марта амалда синаб 
куриш билан богливдир.
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Телефонда гаплашишларни ишга дойр сухбат утказишнинг 
узига хос бир тури сифатида караш мумкин. Ала шундан келиб 
чициб, иккита хулоса чицариш муМкин. Биринчидан, ишга дойр 
сухбатга тайёргарлик куриш ва утказиш коидалари куп жихат- 
дан телефонда сухбатлар олиб боришда хам уз ахамиятини сак- 
лаб колади. Иккинчидан, телефон оркали сухбат юзма-юз сух- 
бат утказишга нисбатан бир катор фарк килувчи хусусиятларга 
эга. Бу узига хос хусусиятлар шу билан белгиланадики, сухбат- 
дошлар бир-бирларини курмайдилар, купинча телефондаги сух- 
бат томонлардан бири учун кутилмаган вазиятда, вокеаларнинг 
олдинги боришини бузган холда олиб борилади: абонентлардан 
бирининг очик сухбати, унинг кандайдир бир мухим ёки шоши- 
линч ишни адо этиши орцага кетиши мумкин ва хоказолар. Биз- 
нинг узимиз хам бошка бировга телефон цилганимизда хамиша 
шундай булиши мумкинлигини назарда тутишимиз ксрак. Бу хол 
хулк-атворимизга муайян таъсир курсатиши турган гаи. Иккин- 
чи томондан, бирор киши билан очик сухбат олиб борувчи киши 
тачефонда гаплашишдан олдин сухбатга устуворлик бериши ло- 
зим. Шуни эсда тутиш, албатта, зарурки, куп холларда телефон 
оркали килинган алока бирор нарса тугрисида (булажак учра- 
шув хакида) олдиндан келишиб олиш воситаси булади. Шунинг 
учун хам халкимизда «бу телефонда айтадиган ran эмас», деган 
ибора мавжуд. Телефонда килинадиган сухбатнинг мавзусини 
белгилашдан олдин, унинг учун ажратиладиган вакгни режалаш- 
тиришни эсдан чикармаслик керак. Бундан ташкари, сухбатдо- 
шингизнинг хамкасблари, ташриф буюрувчилар ва бошка бегона 
кишилар даврасида булиши мумкинлигини хам эсдан чикармас­
лик лозим, бу ^ам ошкора сухбатлашиш имконини бермайди.

11.4.Танкид килиш ва танкидни кабул 
килиш коидалари

Мехнат фаолияти жараёнида купгина ходимлар уз хиз- 
матдошлари шаънига, ишга дойр сухбат катнашчиларига, музо- 
кара буйича шериклари номига танцидий мулохазалар билдириш 
заруратини, айрим холларда эса унга нисбатан уз истагини бил- 
диришни хохлаб коладилар. Бирон-бир булинма рахбарининг 
вазифаси узига буйсунадиган ходимлар фаолиятига, хатти-хара- 
катларига, хулк-атворига танкидий бахо бериш билан, албатта,
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6 o fjih k ; булади. Купгина мутахассислар, хатто расман рахбарлик 
лавозимида булмаганлар хам бир цатор ташкилий, назорат килиш 
функцияларини бажариш билан боглиц буладилар, бу эса ходим- 
ларнинг бажарадиган вазифаларини танцидий бахолашни назар- 
да тутади. Шунингдек, биргаликда ишлаш жараснида кенгашлар, 
музокаралар вацтида томонлардан бирида бошка томонга, ташки 
мухитга нисбатан танцидий фикрлар пайдо булади. Кимнингдир 
номига танцидий мулохаза билдиришдан иборат объектив ёки 
субъектов заруратга дуч келинганда ута хушмуомалалик ва эх- 
тиёткорлик курсатиш керак. Кишиларнинг бир-бирлари билан 
муомала цилишлари тажрибаси асосида танкид кюиш цоидалари 
ишлаб чицилганки, уларга риоя цилмаслик вазиятни таицидий 
тахлил цилишга царатилган куч-гайратни йуцка чикариши хам 
мумкин. Узбек халцининг миллий хусусиятларидан бири — танц- 
ид цилиш цоидаларини етарли даражада билмаслик ёки уни ин- 
кор этиш купинча шунта олиб келадики, танкид килинадиган 
томонда “химоя т у ш т ”, аразлаш, хафа булиш, кадр-киммашинг 
ерга урилиши каби туйрулар сезилади. Натижада хатто фойдали, 
халисона танкид хам ижобий кабул килинмайди.

Амалда хар бир киши бутун хаёти мобайнида уз шаънига 
бир неча марта танцидий мулохазалар эшитишига турри кела- 
ди. Хатто, танцид цилувчи киши теплили одоб цоидаларини билса 
ва унга амал цилса хам, танкид барибир маълум маънода офи- 
ниб кабул цилинади. Бу хол инсон психологиясининг объектив 
хусусиятлари билан олдиндан белгилаб берилган. Шунинг учун 
Хам танкидни кабул цилишнинг айрим коидаларини тавсия килиш 
(уларни уз онгидан утказиб, цараб чицилаётган муаммонинг 
кескинлигини бирмунча пасайтириш) мумкин. Х^миша куйи- 
дагиларни эсда тутиш лозим:

- фойдасиз танкид булмайди, у вужудга келадиган вазият- 
ларни хал цилишда ёрдам курсатиш шакли хисобланади;

- ким ташчдд цилшцдан ва цандай шаклда тандид килиши- 
дан катъий назар танкидни амалий жихатдан цабул цилиш зарур;

- танкидни идрок этишнинг марказий тамойили — “цилган 
нарсаларимнинг хаммасини хам бошца вазиятда бундан хам 
яхширок цилишим мумкин эди”мазмунида булиши лозим;

- энг кимматли танкид нормал хисобланган нарсанинг хали 
мукаммал эмаслигига каратилган булади;

- танциднинг йуклиги — уни нормал кабул килиш кобили-
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ятини менсимаслик ёки унга ишонмаслик курсаткичидир;
- танкид танк^Д цилувчининг бошка томонга муносабати- 

ни аницлаб олиш имконини беради;
- агар танкид цилувчи хато килганда хам унинг ишни ба- 

тафсил караб чикишга интилишини куллаб-кувватлаш керак.
Шу билан бир каторда, танкид уз доирасидан чикиб, хако- 

рат даражасига кутарилмаслиги лозим. Х>акорат — кишининг 
нафсониятига тегадиган сузлар билан кадр ва эътиборни туши- 
риш ниятида ёмон муомала килшцдир. Хадисларга асосланган 
х;олда шуни айтиш керакки, ^ацорат — бу, ахлоксизлик булиб, 
тахдир килинган кишининг дилига урнашиб, шундай ёмон жаро- 
хатлар очадики, пайт топиб, уч ва интиком олмагунча тузалмай- 
ди. Пайгамбаримиз Мухаммад Мустафо жаноблари : «Икки одам 
бир-бирини сукса, гунохкор бошловчи булур. Магар карши булган 
киши ортик кетса, хар иккаласи х;ам гунохда урток булурлар», деб 
уктирганлар. Шундай экан, хар кандай танкид уз чегарасида, фак- 
тлар билан тасдикланган булиши зарур. Акс холда, хар кандай 
танкид уз доирасидан чикиб, хакоратга айланиши мумкин.

11.5. Нотиклик санъати асослари

Х1озирги замон мутахассисининг касб фаолияти унинг но- 
тиклик санъати куникмаларини, яъни турли шакллардаги нущ- 
нинг (у хо^ хизмат кенгашидаги ахборот бсриш булсин, хох 
конференциялар ва семинарлардаги маъруза, мунозаралардаги, 
тацдимотлардаги чицишлар ва шу кабилар булсин) тузилиши, 
уни тайёрлаш малакаларини ва турли шакллардаги нущларни 
тингловчиларга етказиш куникмаларини эгаллаш лозимлигини 
талаб килади. Купинча одамлар орасида нутк сузлаш куникма- 
лари тарбия, маълумотнинг умумий даражаси, инсоннинг муай­
ян шахсий сифатлари билан боклик булади. Шунга царамасдан, 
нотиклик санъати куникмалари нотиклик санл>атининг асосий 
коидаларини билган ^олда тупланган касб тажрибаси жараёни­
да хосил булади. Бу коидаларни билиш инсонга уз нущини 
анча кулайрок шаклда — тингловчиларнинг самарали кабул 
Килиши нуктаи назаридан хам, шунингдск, тингловчиларнинг 
нутк сузлаётган кишининг касбий сифатларига ижобий бадо 
бериш нуктаи назаридан хам тавдим этишига имкон ту гд и ради.

Нотиклик санъатининг куйида баён этиладиган асосий
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коидалари универсал хисобланади, яъни улар омма орасида нутк 
сузлашнинг имкони тугалган кун вазиятларда татбик этилади.

Нотиклик санъатинннг барча коидаларини хронологик 
тамойили буйича бир неча шартли гурухларга булиш мумкин:

- ногшушк санъати куникмаларини атдиндан 1пилаб чшрш;
- нутк сузлашга бевосита тайёргарлик к^фиш;
- нутк сузлаш вактида узини тутиш.
Нопщлик санъати куникмаларини олдиндан ишлаб чи­

киш тингловчилар билан ишлашга умумий хозирликни куллаб- 
кувватлаш имконини берадиган бир неча сунъий усулларни на- 
зарда тутиши мумкин:

- хаёл цилинган тингловчилар олдида олдиндан берилган 
мавзулар ва тингловчилар таркиби билан сузга чикиш;

- касб фаолиятида иишатиладиган муайян атамалар ва 
тушунчалар таърифини ишлаб чикиш;

- уз чикишларининг аудио ёки видео ёзувларидан фойда- 
ланиш ва хоказолар.

Нутк сузлашга бевосита тайёргарлик куриш нотиклик 
санъати куникмалари ва коидаларини ишлаб чицишнинг анча 
мухим боскичи хисобланади.

Купинча мазкур боскич вакт етишмаслиги ёки уз кучига 
ортикча ишониш туфайли унчалик эътиборга олинмайди. Би- 
нобарин, шуларни хам эсда тутиш керакки, купинча мутахассис- 
нинг касбий сифатлари хакида унинг сузларига караб хулоса 
чицарилади, у уз навбатида уз-узини намоён килиш воситаси 
булиб хизмат килади, узини курсатиш имконияти хисобланади.

Нутк сузлаш вактида узини тутиш нутк мадсадларига эри- 
шишни тайёрлаган нутк режасини амалга оширишни таъмин- 
лаши (зарур булганда унга тузатиш киритиши), огзаки нутк- 
нинг аввалдан уйлаб куйилган афзаллшшаридан фойдаланиш- 
га имкон бериши лозим. Айни вадтда нотицнинг хулк-атвори 
(узини тутиши) ахборотни яхлит идрок этишга халакит бер- 
маслига керш;. Маърузачининг хулц-атвори табиий булиши, нущ 
муаммосига ва тингловчилар таркибига мос келиши зарур. Ана 
игуидагина нутк сузлаш марокли булади.
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Цисцача хулосалар
Этика(ахлоц) — ижтимоий хдёт жараёнида руёбга чица- 

риладиган универсал ва узига хос ахлоций талабалар ва хулц- 
атвор нормалари тизимидир.

Мехнат муносабатларини ташкил этишда шахслараро 
муносабатлар ва унинг умумий конуниятлари: жавобнинг ноа- 
никлиги цонунияти; одамнинг одам томонидан нолутри тасвир- 
ланиши ва уз-узига берилган бах;онинг ухшамаслиги; исихоло- 
гик уз-узини химоя цилиш конуниятидир.

Узаро саломлашиш ва тавдим этиш — инсонларнинг энг 
олийжаноб, хулц-атвор ва ахлоций хусусиятидир. Саломлашиш 
ва тавдим этишнинг турли вазиятлардаги коидалари мавжуд.

Ишбилармон кинпшинг ташки киёфасига хизмат вазияти 
муайян талаблар куяди. Кийим танлашда ишбилармон кишига 
куйиладиган умумий киодалар цуйидагилардан иборат: услуб 
бирлиги; услубнинг муайян вазиятга мувофиклиги; ранглар гам- 
масининг оцилона камайиб бориши (уч хил ранг цоидаси); ран­
глар гаммасида рангларни киёслай билиш; кийимнинг турли тар- 
кибий кисмларида раем характсрини киёслай олиш ва хоказолар.

Ишга до1ф  су^бат утказиш малакалари касб фаолияти жара­
ёнида, шунингдек, кундалик маиший шарошда хам ишлаб борилади.

Ишга дойр сух,батни тайёрлаш 1̂ уйидаги схемада амалга 
оширилади: сухбатга тайёргарлик - су^батнинг боришини шак- 
ллантириш - су^бат утказиш.

Танцид цилиш — мехдат фаолияти жараёнида ходимлар- 
нинг бир-бирлари шаънига танщвдий мулохазалар билдиришидир.

Танцид цилишнинг асосий коидалари куйидагилардан ибо­
рат: су^батни гувохдар иштирокида бошламаслик; бир хил охан- 
гни савдаш; макташ учун сабаб цидириш; шошилинч айблашга 
утмаслик; бошка кишининг цобилиятларини эмас, фацат хат- 
ти-^аракатларини танкид цилиш; кишининг мавцеини сацлаш- 
га харакат цилиш.

Х>ацорат — кишининг нафсониятига тегадиган сузлар 
билан кадр ва эътиборини тушириш ниятида ёмон муомала 
Килишдир.

Нотиклик саггьати коидалари гурухлари куйидагилардан 
иборат: нотивдик санл>ати куникмаларини олдиндан ишлаб чи- 
киш ; нутк сузлашга бевосита тайёргарлик куриш; нутк сузлаш 
вактида узини тутиш.

111



Назорат ва мухокама учун саволлар

1. Этика - ахлок деганда нимани тушунасиз?
2. Мехнат муносабатларини ташкил этишда шахслараро 

муносабатларнинг кандай умумий конуниятлари мавжуд?
3. Саломлашиш ва такдим килишнинг коидалари нима- 

лардан иборат?
4. Ишбилармон кишининг ташки киёфаси кандай талаб- 

ларга жавоб бсриши лозим?
5. Ишга дойр сухбат юритиш ва телефонда гаплашиш 

одоби нималарни назарда тутади?
6. Танкид килиш ва танцидни кабул килиш коидаларига 

нималар киради?
7. Нотиклик санъати коидаларининг кандай гурухлари 

мавжуд?

Асосий адабиётлар

1. А.К.Маркова. Психология профессионализма. - М., 1996.
2. Ю.Г.Одегов, П.В.Журавлев. Управление персоналом. 

Учебник. - М., 1997.
3. Управление персоналом. Энциклопедический словарь. 

Под.ред. А.Я.Кибанова. - М.: ИНФРА-М, 1998.
4. Управление организациями. Учебник Под.ред. А.Г.Пар- 

циева и др. - М.: ИНФРА-М, 1998.
5. С.В.Шекшня. Управление персоналом современной орга­

низации. Уч-практ. пос. - М.: Бизнес-школа «Интел-синтез», 1997.

112



XII боб

ПЕРСОНАЛИИ БОШЦАРИШДА ИХТИЛОФЛАР 
ВА СТРЕССЛАРНИ ЕЧИШ

12.1. Ихтилофлар ва уларни бопщариш

Ихтилофлар, яъни кспшнмовчиликлар индивиддарнинг узаро 
бир-б!фига таъсир курсатиши, узаро муомалада булиши жараёнида 
вужудга келади, шллшнг учун хам улар одам канча pi]) курса, шунча 
давом этади. Бирок, ихтилофларнинг умумий кабул килинган, улар- 
нинг табиатини, жамоанинг ривожчанишига, жамияг тараккиётига 
таъсир этишини лушунтириб бсрадиган назария йуц булса-да, ихти- 
лофларнинг кслиб чициши мавжуд булиши, уларни бопщариш ма- 
салалари юзасидан купгина ладкикотлар олиб борилган.

Айрим таддицотларда Гераклитни ихтилофларнинг “маъна- 
вий отаси” дсб хисоблайдилар, шушшгдек, Сукрот ва Афлотунга 
хадида хам муайян фикрлар учрайди. Гегслга, унинг зиддиятлар 
туррисидаги ва карама-царшшшкларнинг кураши хакидаги тал*ли- 
мотига старли дарая^ада тез-тез мурожаат килиб турилади.

Кишилар карашларидаги тафовутлар, у ёки бу вокеани 
идрок этиш хамда уларга бахо беришнинг мос келмаслиги купин- 
ча бахсли вазиятларга олиб келади. Агар, вужудга келган вази- 
ят, узаро харакат катнашчиларидан биттасига уз олдига куйган 
максадга эришишда хавф тугдирса, у холда ихтилофли вазият 
келиб чикади.

Шундай килиб, ихтилофли вазият — томонларнинг би- 
рон-бир хусусда карама-карши, зиддиятли нудтаи назари, зидди- 
ятли максадларга интилиши, уларга эришиш учун турли-туман 
воситалардан фойдаланиши, манфаатлар, истакларнинг узаро 
мос келмаслиги ва шу кабилардир.

Келиб чикаётган узаро зиддиятнииг ихтилофли вазиятга 
айланиши учун куйидагилар зарур:

- узаро ихтилофли харакат иштирокчилари учун вазият - 
нинг ахамиятини тушунтириш;

- боища катнашчиларнинг мацсадга эришуви йулида му- 
холифлардан бири илгари сурган тусикнинг мавжудлиги (бу 
Хатто реал воцелик эмас, субъектив идрок этиш хам булиши 
мумкин);

- вужудга калган тускднликка хсч булмаганда томонлардан
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бирининг шахсий ёки гурухий чадами ошириб юборилганлиги.
Албатта, зиддиятларни бартараф этишда узбек халквда 

тарихан мавжуд булган анаъанавий «номус», «андиша», «виж- 
дон», «каноат» каби умуминсоний ахлок тарбия йулидан хам кенг 
фойдаланиш зарур. Оламда каноат каби дилни поклайдиган 
нарса йукдир. Х^зрати Али жаноблари: «Дунёда саъй-жадали 
ила маишат уткарган каноат эгаси хеч кимга мухтож булма- 
ган зур бойлар каби рохатда, саодатда яшар», деб айтганлар.

Афлотун хаким: «Инсоннинг саодати даноатни цулда тут- 
модда, сарват ва маишат тугрисида жаноби хаднинг таддирига 
1>ози булмоддадур», - деганлар. Дархадидат, шундай экан, мамла- 
катимизда хам идтасодий ислохотларнинг янги даврига дадам 
дуяр эканмиз, барча сохаларда маънавиятимизни ривожланти- 
риш вазифаларини хам белгилаб олишимиз керак дейди, мам- 
лакатимиз Президента Ислом Каримов.

Ихтилоф — кадриятлар учун муайян маком, хокимият, 
ресурслар учун кураш олиб боришдан иборат булиб, ундан кузда 
тутилган максад радибни бетараф цилиб дуйиш, унга зарба бе- 
риш ёки уни йуд д!шишдир (Козер). Мазкур таърифда ихти- 
лофли узаро харакатнинг мадсадлари, мухолифлик даршилик 
курсатган таддирда амалга оширилиши мумкин булган хара- 
катлар анид ва равшан курсатиб утилган, шу билан бирга хара- 
катларнинг кучи ортиб бориши тартибида санаб утилган.

Ихтилоф — бир-бирига дарама-дарши йуналтирилган мад- 
садлар, манфаатлар, нудтаи назарлар, фикрлар ёки икки ва ун­
дан ортид кишининг дарашлари туднашувидан иборат (Бород­
кин, Коряк).Мазкур таърифда дарама-дарши мадсадлар, ман­
фаатлар шаклидаги туднашув предметига эътибор даратилган 
булиб, таъсир курсатиш усуллари масаласи номаълум долади.

Антогонистик ихтилофлар — зиддиятларни хал дилишнинг 
шундай усулларидирки, бунда барча дарама-дарши томонларнинг 
тузилмаси бузилади ёки бир томондан ташдари хамма томонлар­
нинг ихтилофда датнашишдан воз ксчиши содир булади.

Келишиб хал дилинадиган ихтилофлар — ихтилоф дат- 
нашчилари мадсадларининг, узаро харакат дилиш муддатлари ва 
шартларининг узаро узгариши хисобига уларни хал эташниш 
бир неча вариантага йул дуяди. Масалан, махеулот тайёрловчи 
заводга хом ашё етказиб берувчи ташк^шот, буюртма берилган 
буюмш! белгиланган муддатда етказиб бера олмайди, чунки таш- 
килотшшг юк ташиш учун маблага тугаб долган эди. Завод хом 
ашё етказиб бериш графигини бажаришни талаб дшгишга хад-
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лидир, лскин ташкилотнинг шарт-шароитлари узгариб цолади. 
Узаро манфаатдорликдан келиб чициб, муросага келиш мумкин: 
хом ашё етказиб бериш графигини узгартириш, царз билан ср- 
дам бершн, музокаралар олиб бориш керак булади.

Ижтимоий ихтилофлар — кишилар, ижтимоий гурухдар, 
идораларнинг узаро муносабатлари тизимида зиддиятлар ривож- 
ланипшнинг юкори босцичидан иборатдир. Улар ижтимоий бир- 
ликлар, жамоалар, шахслар манфаатлари ва царама-царши тен- 
денцияларининг кучайишини билдиради. Бундай ихтилофлар 
уларни вужудга келтирган объектив сабаблар уртасидаги вакт 
оралиганинг мавжудлигига, ихтилофларнинг узига ва уларнинг 
окибатларига боклиц булади. Мисол: собиц иттифоц худудида 
кейинги йилларда купгина ихтилофлар вужудга келдики, улар­
нинг пайдо булишига асосий сабаб, XX асрнинг 20-йилларида 
амалга оширилган миллий сиёсатдаги камчиликларга бориб та­
кал ади. Ихтилофлар хрзирги вацтда келиб чицаётган булса х;ам, 
улар орадан бир неча йиллар утгандан кейин ^ал цилинади. Шу 
нарса шак -шубхасизки, утган даврда бу хилдаги ихтилофларнинг 
авж олиши учун етарли даражада сабаблар тупланиб калган, ле- 
кин уларнинг илк асоси уша дастлабки йилларда яратилган эди.

Ташкилий ихтилофларнинг узига хос хусусияти шундан 
иборатки, улар шахе фаолиятини ташкилий жихдтдан тартибга 
солиш: лавозим йурикномаларини татбик этиш, ташкилотни 
бошкаришга дойр расмий тузилмаларни жорий килиш ва бонщ- 
аришнинг окибати х,исобланади.

Ихтилофларни хал килиш масалалари билан муваффадиятли 
шурулланувчи купгина мутахассисларнинг фикрича, ихтилофларни 
бонщариш жараёни купгина омилларга боклик булиб, уларнинг бир 
цанча кисми бошцарувчи таъсирга яхши мос келмайди. Масалан, 
шахенинг карашлари, индивиднинг, гуруздларнинг бахона ва эхти- 
ёжлари, кдрор топтан бир колипдаги фикрлар, тасаввурлар, бидьат- 
лар, нолурри тушунчалар баъзан кдрорлар ишлаб чикдётганларнинг 
куч-гайратини йуцкд чикариши мумкин. Ихтилофнинг турига цдраб 
кароршт излаш билан турли хизматлар — ташкилот ра^барияти, 
персоналии бошкариш хизмати, психолог ва социолог булими, каса- 
ба уюшмаси кумитаси, милшщя, судлар шурулланиниари мумкин.

Ихтилофни хдл килиш — ихтилофни вужудга келтирган 
сабабларга тулиц ёки кисман бардам бериш ёхуд ихтилоф цат- 
ншнчилари максадларининг узгаришидир.

Ихтилофларни бошкариш — ихтилофни вужудга келтир­
ган сабабларга бархам бериш (камайтириш) сохдсида аник
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мадсадли таъсир курсатиш ски ихтилоф датнапгчилари хулд- 
атворини узгартиришга даратилган таъсир курсатишдир.

Ихтилофларни бошдаришнинг етарли даражада куп усул- 
лари мавжуд. Уларни йириклаштириб, бир неча гурух тарзида 
такдим этиш мумкин. Уларнинг хар бири уз татбид этилиш 
сохаларига эга:

- ички шахсий, яъни алохида шахсга таъсир курсатиш усул-
лари;

- таркибий, яъни ташкилий ихтилофларга бархам бериш 
усуллари;

- шахслараро усуллар ёки ихтилофдаги хулд-атвор услуби;
- мунозаралар;
- агрессив жавоб харакатлари; усулларнинг бу гурухини 

бундан олдинги барча гурухларнинг имкониятлари тугаган тан- 
глик холатларида дуллаш мумкин.

12.2. Стрсссларни бошдариш
Хаётимизда содир булиб турадиган ихтилофларнинг акса- 

рияти купинча душимча а саб тарангликларига олиб келади, стрес- 
сли вазиятларга, стрессларни бошдариш зарурлигига сабаб булади.

«Стресс» дсган тушунча техника сохасидан узлаштириб 
олинган булиб, у ерда турли жисмлар ва дурилмаларнинг зару- 
рий юкланишга дарши тура олиш добилиятини билдиради. Хар 
дандай дурилма мустахкамлик чегарасига эга булиб, бу чсгара- 
дан ошиб кетиш унинг бузилишига олиб келади.

«Стресс» тушунчасини ижтимоий психология сохасига кучи- 
риш узига шахе холатининг бир датор турларини дамраб олади- 
ки, уларни водеаларнинг куплиги келтириб чидаради. Булар маг- 
лубршт ёки галабалардан ижодий кечинмалар ва шубхаларгача 
булган водеалардир. Айрим мутахассисларнинг хисоблашича, 
стресс — бу, дунёдаги шундай бир босимки, у хиссий дискомфорт 
(комфортнинг тандислиги) холатига олиб келади. Бошдалар- 
1шнг фикрича, хиссий дискомфорт — бу, стрессдир, уни босим ёки 
стресслар, деб аталадиган шартлар калтириб чидаради.

Умуман алганда, стресс тез-тез учраб турадиган ходисадир. 
Унчалик ахамиятга эга булмаган стресслар мударрар ва зарарсиз 
булиб, хаддан ташдари ортиб кетган стресс эса шахе учун хам, 
корхона ва ташкилотлар учун хам дийинчиликлар, дуйилган мад- 
садларни дулга шфитшдда муаммолар келтириб чидаради. Стресс 
деганда, биз инсоннинг ацххрдагн стимулларга ски стрессорларга 
жисмоний, кимёвий ва психологии реакциялари мажмуини тушу-
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намиз. Бунда атроф-мухитдаги кучлар инсоннинг физиологик ва 
психологик функцияларини мувозанатдан чикаради.

Стресс холатини жисмоний, психологик омиллар мажмуи, 
яъни стрессорлар келтириб чнцаради. Масалан, жисмоний омил- 
лар: иш бораётган хонадаги хаддан ташкари юцори ёки хаддан 
ташкари паст харорат, уткир хидлар, етарли даражада ёритил- 
маганлик, хаддан таищари шовцинлар мажудлиги ва хоказолар.

Стрессли вазияглар келтириб чикарадиган психологик 
омилларга мисоллар цуйидагилардир:

- ходимга етарли даражада топшириц бсрилмаслиги унинг 
уз малакасини тулиц равишда намоён килишига имкон бермай- 
ди. Бундай вазият етарли даражада тез-тез кискартирилган иш 
режимига утказилган ва буюртмачиларнинг пулларни уз вак- 
тида туламаслиги туфайли ишлар хажмини мажбуран кискар- 
тирган ташкилотларда учраб туради;

- ходимнинг ишлаб чицариш жараёнидаги, жамоасидаги 
уз вазифаси ва урнини унчалик аник тушуниб стмаслиги. Бун­
дай вазият, одатда, мутахассиснинг аник белгилаб куйилган ху- 
цукдари ва вазифалари йукдиги, топпшриднинг ноаншугаги, усиш 
истикболларининг йуклиги туфайли келиб чикади;

- узаро бир-бири билан богланмаган ва бир хилда шоши- 
линч булган хилма-хил топширикдарни бир вактда бажариш за- 
рурлиги. Бу хилдаги сабаб ташкил отдаги урга бугин рахбарлари 
учун хос булиб, бунда булинмалар билан бошкарув даражалари 
уртасида функцияларнинг чеклаб цуйилмаганлиги таъсир цилади;

- ходимларнинг фирмани бошкаришда, унинг фаоллик 
11уналишлари кескин узгарган шароитда ташкил от фаолияти- 
ни янада ривожлантириш юзасидан карорлар кабул цилишда 
иштирок этмаслиш. Бундай ахвол куплаб йирик корхона ва 
ташкилотлар учун хосдир, уларда персоналии бошкариш тизи- 
ми йулга куйилмаган ва оддий ходимлар карорлар ишлаб чи- 
Киш жараёнидан ажралиб колган булади. Рарбдаги к^щгина 
фирмаларда персоналии фирма ишларига жалб цилишнинг 
бутун-бутун дастурлари ишчаб чикнлган. Ходи мл ар стратегии 
карорлар цабул килишда, аввало, уларни ишчаб чикишда, ай- 
иикса, ишлаб чицариш хажмини купайтириш ёки ишчаб чица- 
рилаётган махсулот сифатини яхшилашда заруратга караб кат- 
нашадилар.
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Кисцача хулосалар

Ихтилофли вазият — томонларнинг бирон-бир хусусда 
карама-карши, зиддиятли нуктаи назари, зиддиятли мадсадларга 
интилиши, уларга эришиш учун турли-туман воситалардан фой- 
даланиши, манфаатлар, истакларнинг бир-бирига мое келмас- 
лиги ва шу кабилардир.

Ихтилоф — бир-бирига карама-карши йуналтирилган мад- 
садлар, манфаатлар, нуктаи назарлар, фикрлар ёки икни ва ун- 
дан ортиц кишининг карашлари тукнашувидан иборат.

Ихтилофларни бошкариш усуллари куйидагилардан ибо­
рат: шахсга дойр ички усуллар; индивиднинг реакцияси (жаво- 
би); вокеанинг якун билан тугаши; таркибий усуллар; умумий 
мацсадлар; мукофотлар тизими; шахслараро усуллар; бош тор- 
тиш (узоклашиш); царши-курашиш, ракобат; хдмкорлик килшн; 
муросага кслиш; узини четга олиш ва ён босувчанлик;

Музокаралар — ихтилофларни хал килиш усули сифатида 
тактик усулдарнинг мажмуидан иборат булиб, карама-карши то­
монларнинг узаро макбул ечимга келишларига вдратилшинщф.

Музокаралар куйидаги боск.ичларда олиб борилади: тай­
ёргарлик куриш; дастлабки иозицияни танлаш; узаро макбул 
ечимни излаш; психологик кураш усулини кидириш; музокара- 
ларнинг тугаши ва боши берк кучадан чикиш.

Стресс — инсоннинг атрофдаги стимулларига ёки стрсссла- 
рига жисмоний, кимёвир! ва психологик реа1«циялари мажмуидир.

Стрессли вазиятлар келтириб чикарадиган психологик 
омилларга куйидагилар киради:

- ходимга етарли даражада топширик берилмаслиги, хо- 
димнинг жамоадаги уз вазифасини аник тушуниб етмаслиги;

- узаро богланмаган ва шошилинч булган топширикларни 
бир вактда бажариш зарурлига;

- ходимларнинг фирмани бошкаришда, ка|юрлар кабул 
цилишда иштирок этмаслип!.

Стрессларга куникиш усуллари 2 хил: 1 )ташкилот дара- 
жасидап1, янги сиёсатдаш, ишчаб чикариш ту’звдмасидаш ходим- 
ларга нисбатан цуйиладиган amiK талабларни ишчаб чикпшда, 
улар фаолиятига бахо бсришда узгаришчар руй бсриши; 2)ай- 
рим шахе даражасидаги, яъни стрсссларни бетарафлаш буйича 
махсус дастурлардан с|юйдаланиб, стрсссларни бошкаришдир.
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Назорат ва мухокама учун саволлар

1. Ихтилофлар ва ихтилофли вазият дсганда нимани ту- 
шунасиз?

2. Ихтилофларнинг кандай турлари мавжуд?
3. Ихтилофлар кандай сабабларга кура вужудга келади?
4. Ихтилофларни хал килишнинг кандай усуллари мавжуд?
5. Ихтилофлар буйича музокаралар олиб бориш кандай 

босдичлардан иборат?
6. Стресс нима?
7. Стрессли вазиятларни келтириб чицарадиган омиллар- 

га нималар киради?
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XIII боб

КОРХОНА ВА ТАШКИЛОТЛАРДА ПЕРСОНАЛ 
ХАВФСИЗЛИГИНИ БОШЦАРИШ

13.1. Корхона па ташкилотларда хавфсизлик техникаси

Мамлакатимиз ривожланишининг хозиргн ицтнсодий ва 
сиссий шароитлари турли-туман мулкчилик шаклларининг пайдо 
булиши билан ажралиб турадики, бунда «хавфсизлик» тушун- 
часи тобора купроц ахамият касб этади. Х,ар бир корхона учун 
одат булиб цолган хавфсизлик техникаси ва ходимларнинг 
соглигини мухофаза килиш хизматлари билан бир каторда тад- 
биркорликнинг иктисодий хавфсизлигини таъминлайдиган ти- 
жорат хизматлари хам пайдо булмокда. Ижодий, илмий, мухан- 
дислик ва бадиий конструкторлик фаолиятининг натижалари- 
ни мухофаза килиш жараёнлари янгича мазмун касб этади. 
«Хавфсизликни бошкариш» тушунчасининг мазмунини очиб 
беришга нисбатан бугунги кундаги ёндашув — бу, аввало, бутун 
дунёда тан олинган мулкчиликнинг барча турларига дойр му- 
носабатларни конуи йули билан тартибга солишдир.

Иш жойидаги хавфсизлик — бу, факат техника ёки иш­
лаб чикаришни ташкил этиш масаласи эмас, балки, аввало, хар 
бир рахбарнинг маънавий вазифасидир. Техник ва ташкилий 
камчиликлар туфайли pyxi берадиган бахтсиз ходисалар секин- 
аста утмишга караб кетмокда. Шу билан бирга шикастланиш- 
лар ва моддий зарар куришнинг катта кисми кишиларнинг нот- 
урри хатти-харакати туфайли келиб чицмокда.

Корхона ва ташкилотларда мехнат хавфсизлигини бошка­
риш тизихиарида барча ходимларни купинча бахтсиз ходисалар 
руй бериши мумкин булган уч rvpv'xra булиш татбик этилади:

- хавфсизлик техникасини билмасликлари туфайли улар- 
га риоя цилма11диган ходимлар. Купинча булар ташкилотга янги 
келган тажрибасиз, лавозимга куйиш вактида етарли даражада 
йул-йуриц берилмаган ходимлар булади;

- хавфсизлик техникаси коидаларини билсалар хам улар­
ни бажармайдиган ходимлар, чунки улар турли сабаблар билан 
ишдан чалишдилар, хаддан ортик банд буладилар, асабийлаша- 
дилар. Баъзан чарчов т\тфайли шахсий нох\лиликлар ёки касал- 
лик, куч л и кузралиш туфайли улар муайян фаолиятни бажа-
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ришга кодир булмайдилар;
- коидаларни, кандай ишлашни билсалар хам, лекин хавф- 

сизлик техникаси коидаларига риоя цилишга ахамият бермай- 
диган ходимлар. Одатда, бунинг сабаби хаддан ташкари ишга 
берилишда, шошма-шошарликда, сохта цахрамонликда булади. 
Бундай ходимлар узларининг таваккал килиб ишлаш усуллари- 
ни хавфли деб хисобламайдилар ва бунинг бахтсиз ходисаларга 
олиб келишини англаб етмайдилар. Хавфсизлик техникаси 
цоидалари бузилишининг катта улуши ходимларнинг хавфсиз­
лик техникаси масалаларига бу хилда нотугри муносабатда 
булишларига тутри келади.

Персоналии бошкариш, албатта, ходимларга хавфсизлик 
техникаси буйича зарур буладиган махсус билимларни беришни 
уз ичига олади. Бу вазифа хар кандай рахбар цочиб кутула ол- 
майдиган вазифалар сирасига киради. Хавфсизлик техникаси ва 
с о е л и щ ш  мух.офаза цилиш цоидаларини ургатиш таълимнинг 
бирдан-бир шакли булиб, у конун буйича мажбурий хисобланади.

Х,ар кандай бошкарув тизимида назоратга мухим эътибор 
берилади. Хавфсизлик техникаси коидаларига амал килинаёт- 
ганига ишонч хосил килиш ’̂чун хар кандай рахбар бу кои да- 
ларга риоя этилаётганини назорат килиши зарур. Биз бахтсиз 
ходисаларнинг олдини олишга ёрдам берадиган хавфсизлик тех­
никаси коидаларига риоя этилаётганини назорат цилишнинг 
икки ёндашлъига эътиборни жалб циламиз.

Биринчи ёндаш\и — «мунтазам синовлар» усулидир. У 
ургатилган кузатувчиларнинг мавжуд булишини назарда т\та- 
ди. Улар корхона ва ташкил от (булим)ни белгилаб берилган 
маршрут буйича айланиб утадилар ва хавфсизлик техникаси 
сохасидаги камчиликларни аниклайдилар. Бундай вазифани 
хавфсизлик техникаси (XT) булимига юклаш хам мумкин. Бу 
ерда асосий нарса шукн, йул куйилиши мумкин булган бузи- 
лишларнинг назорат даражаси берилиши лозим. Бунда назо­
рат килувчининг вазифаси эса бундай даражанинг ошириб 
юборилишига йул куймасликдир. Бу усул хавфсиз вазиятлар 
бахтсиз ходисалар ва жанжалларга ахшанмасдан олдин уларни 
aHiiiviauira имкон беради.

Иккинчи ёндашув — «танг халатлар» усули. У хавфсиз ва- 
зиятларга якдш вазиятларн!шг сабаблар!ши аниклаш учун ходим- 
лардан сураб чикшини назарда тутади. Зеро, бу усул бахтсиз ходи­
саларнинг олдини олишга, уни бархам тоитиршига мулжалланган.
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Юкорида санаб утилганларнинг хаммаси, рахбарнинг «мак­
бул стандартлар»нинг хаммасини яхши билишини, бу вазифа­
лар канчалик бажарилаётганига бахо бера олишини, ахволни 
яхшилаш учун кандай чоралар курилиши лозимлигини назарда 
тутади. У узок давом этган давр мобайнида ходимларнинг хулк- 
атвори бслшланган стандартларга мос келишини таъминлаш 
учун хавфсизлик техникасига амал цилинишини мунтазам тек- 
шириб боришни йулга цуяди.

Агар ташкилот ишни конун ва стандартлар талаби буйича 
йулга куйишни истар экан, хавфсизлик техникаси коидалари- 
нинг барча бузилиш холларига эътиборни каратиши ва уларни 
кайд килиб бориши керак. Фацат шундапша, персона! буйича 
мутахассислар ва хавфсизлик тезшикаси сохасидаги мутахассис- 
лар рахбарга ёрдам беришлари, зарур статистик маълумотлар хамда 
бахтсиз ходиса тахлилини, шунинщек, уларни урганиш асосида 
чикарилган хулосачарни тавдим этишлари мумкин.

13.2. Персонач соглигани мухофаза килиш 
тизимини бонщариш

Корхона ва ташкилотларда рахбарлар уз ходимларининг 
мехнат килиши учун зарур шарт-шароитларни таъминлаш мац- 
садида хавфсизлик техникаси коидачарига риоя килиш масача- 
ларини вакти-ваети билан караб чикадилар. Персонач с о г л и р и -  

ни мухофаза килиш тизимини яхшилаш хар кандай ташкилот 
нормач ишлашининг энг муз^им ва асосий омилидир. Шу боис- 
дан з̂ ам корхона ва ташкилотлар рахбарлари уз ходимларининг 
ишчаши учун энг яхши шарт-шароитларни яратиб бериш мак- 
садида фаол харакат киладилар: ходимларнинг с о г л и р и н и  му- 
хофаза килиш учун уларни барча зарур нарсачар (бадан тар- 
бия утказиладиган зачдан тортиб профилакторийларгача) би­
лан таъминлайдилар, стрессни бархам топтириш учун тач>лим 
бсрувчи дастурлардан, касбга дойр маслахатлар ва шу каби нар- 
сачардан кенг фойдачанадилар.

Стресс холатида булган кишилар уз муаммоларини хал 
Килиш учун ёрдамга мухтож булишларини исботлаб утириш- 
нинг хожати булмаса керак. Улар бундай ёрдамни оиладан ёки 
дустларидан олишади, лекин бу бирдан-бир кумак олиш манбаи 
эмас. Купинча, иш муаммоларнинг асосий манбаи булиши са- 
бабли корхона рахбарлари хам стрессни йукотиш ва бархам топ-
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тириш учун жавобгар буладилар. Шу маънода ишдаги стресс - 
нинг омиллари ёки эхтимол тутилган манбаларини билиш жуда 
фойдалидир. Уларнинг айримлари куйидагича булиши мумкин:

- хаддан ортиц (узок вадт давомида) ишлаш ёки ишнинг 
камлиги (зерикиш);

- рахбар ёки ташкилот ичидаги хамкасблардан ёрдам ти- 
зимининг йудлиги;

- иш хажмини нотугри белгилаш: ходимнинг кобилияти 
билан ишдаги эхтиёж уртасида мувофицликнинг йуцлиги;

- ишни бажариш учун зарур буладиган малака, куникма- 
нинг йуцлиги;

- цуйилган вазифаларнинг ноаниклиги: вазифалар билан 
Хукуклар уртасидаги номувофшушк;

- кадрларгошг лавозимларга кутарилишида оцилона ташки- 
лий сиёсат йудлиги: хизматда мажбуран уз >рнини алмаштириш;

- ишдаги шароитнинг ёмонлиги: шовцин, ифлослик, хона- 
ларнинг камлиги;

- нокулай ижтимоий мухит: ёлгиз узи ишлаш, атрофдаги- 
ларнинг доимий равишда тазйик ртказиб туриши, гурухларда 
ишлашга кобилиятсизлик;

- ходимнинг ишдаги зурикиш, ихтилофларни бархам топ- 
тиришга (одатда улар муайян иш турларини бажаришда булиб 
туради) кобилиятсизлиги.

Рахбарнинг узидаги ва бошца кишилардаги стрессга кан­
дай муносабатда булишини билиб олсангиз ва тушунсангиз сиз 
стресснинг аломатларини тезроц англаб етасиз. Бу стресснинг 
сабабларини, яъни унинг ташкилий омиллар ёки ишдаги зури- 
циш туфайли келиб чицканлигини анидлашдаги биринчи цадам- 
лардир. Стресснинг шундай сабаблар билан келиб чиццанлиги- 
ни билиб олган рахбар ишга янгилик киритиши ёки ноцулай 
омилларнинг таъсирини иасайтириши ёхуд атрофдаги мухитни 
бирор йул билан узгартириши мумкин булади.

Ходимлардан ишда тугри фойдалана билмоц ксрак. Улар ол- 
диларига куйиладиган талаблар унчалик юкори хам, иасг хам булмаса, 
кунгиллари 40F булади. Ходимлар узларига куйиладиган талаблар 
уз тажрибаларига мос келиишни, куп сонли жамоада эмас, балки 
кичикроц гурухда ишлашни маъцул курадилар. 1{асаллашшшинг 
юцори даражада булиши ходимлар уртасидаги кунимсизликнинг катга 
булиши билан тенг бир холатдир. Бу ходисанинг сабабини нерсо- 
налга рахбарлик килиш даражасидан изламок керак.
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13.3. Корхона ва ташкилотнинг иктисодий хавфсизлиги

Реснубликада амалга оширилаётган ислохотлар истисно- 
сиз барча корхона ва ташкилотларнинг тадбиркорлик фаолия- 
ти билан чамбарчас богливдир. Илгари «иктисодий хавфсиз­
лик» тушунчасига кирадиган хамма нарсалар факат сир сак- 
лашни химоя килиш билан чекланарди. Эндиликда эса бу нар­
салар тадбиркорлик институтларининг пайдо булиши муноса- 
бати билан янада кснгроц талдин этилмовда. Шу боисдан бун- 
дан буёгага тадбиркорликнинг иктисодий хавфсизлиги тугриси- 
да гапириш аникрок буларди.

Хавфсизлик сиёсати мамлакат Конституциясини амалга 
ошириш ва конституциявий цонунчиликни химоя килиш билан 
бошлаиади. Тадбиркорлик хавфсизлиги сиёсатининг конститу- 
щшвий асослари еифатида куйидагиларни санаш мумкин: ху- 
кукнинг устуворлиги; халкаро хукук нормаларини эътироф килиш; 
иктисодий фаолият эркинлигининг кафолатлари; барча мулкчи- 
лик шаклларининг тенглиги ва кафолатлари; инсон ва фуцаро 
Х>1^укдари хамда эркинликлари кафолати, уларниш' давлат йули 
билан химоя килиниши; хукукларнинг суд йули билан химоя 
килиниши ва малакали хукукий ёрдам олиш кафолатлари.

Мазкур тамойилларни амалга ошириш учун нихоятда му- 
хим нарса хусусий мулкчиликни ва фукаролик хукукининг ин- 
ститутларини мустахкамлаш оркали тадбиркорликнинг хукукий 
инфратузилмасини яратишдир.

Тадбиркорлик хавфеизлигининг хукук.ий муаммаларини хал 
килшшшнг асосий худущий негизи Узбекистан Ресиубликасининг 
фукаролик кодексидир. Уни янги хукукий демократик давлатни 
барпо этишнинг иктисодий цомуси деб аташлари бежиз эмас.

Царор тоииб бораётган бозор муносабатлари тизимида 
иктисодий хавфеизликни таъминлаш хусусиятларини караб чи- 
кишдан олдин инсон фаолиятининг энг мухим сохаларидан бири 
булган интеллектуал (акдий) фаолиятни тахлил килиб утамиз. 
Интеллектуал фаолият давлатнинг энг асосий ресурсига, унинг 
илмий-техникавий нотенциалига киради, бу потенциал пиро- 
вард натижада иктисодий ислохотларнинг такдири ва натижа- 
лариии белгилаб беради. Бу ерда гаи интеллектуал мулк деган 
мул к хдкида бормокда. Бундан ташкари, бу иктисодий хавфеиз­
ликни таъминлайдиган бош йуналишлардан биридир. Интел-
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ленту ал мулкни хукукий химоя килиш амалда тула-тукис дав- 
лат елкаеидаги вазифалардан хиеобланади.

Интеллектуал мулк куйидагиларни уз ичига олади:
- еаноат мулки; бундай мулк деганда ихтиролар килиш 

хукуки, товар белгалари, еаноат намуналари ва товарларнинг 
келиб чикиш жойлари номлари тушунилади;

- муаллифлик хукуки; бундай мулк деганда адабий, муси- 
Кий, бадиий, фотоеурат, аудивизуал асарлар, шунингдек, интег­
рал схемалар ва компьютер дастурлари хамда маълумотлар ба- 
залари технологияеи тушунилади.

Интеллектуал фаолиятнинг юкорида санаб утилган барча 
натижалари номоддий хусусиятга эгадир. Шунинг учун хам 
интеллектуал мулк хакикатда номоддий объектларни мухофаза 
килишнинг хукукий режимини белгилайди, ХУКУК эгасига ва 
хукукни хужалик оборотига киритиш имконини беради.

Барча мамлакатларнинг конунлари интеллектуал мулкни ху­
кукий мухофаза щпшн учун зарур булган шарглар ва нормаларни 
аник белгилаб беради. Булар аввало, хукумат органларига буюрт- 
маларни расмийлаштириш ва беришдир (Узбекистонда бу - Давлат 
патент экспертизаси илмий тадкикот институщдир). Экспертиза 
ижобий иатижа берганда давлат номидан ихтиро ва еаноат наму- 
наларига патентлар ёки товар белгиларига гувохномалар берилади. 
11атентни мухофаза килиш вакг жихатидан чекланган. Товар бсл- 
гисшш хукукий мухофаза килиш вакги-вакги билан кайд килишни 
чузиш шарти билан муддат жихатидан чекланмаган.

Узбскистонда ва дунёнинг бошка купгина мамлакатлари- 
да муаллифлик хукукини мухофаза килиш объектларига фан, 
адабиёт, санъат сохасидаги ижодкорлик асарлари асл нусхала- 
ри киритилган. Муаллифлик хукукини мухофаза килиш, одатда, 
шуни билдирадики, асарлардан фойдаланишнинг айрим турлари 
уларга муаллифлик хукуки эгасининг рухеати берилган такдир- 
дагина конуний хиеобланади.

Интеллектуал мулкни мухофаза килишнинг санаб утил­
ган объектларининг узига хос хусусияти шундан иборатки, улар­
нинг давлат мухофазаси асар яратилган вактдан бошланади ва 
объект мазмуни билан эмас, балки асарнинг уз шакли билан 
белгиланади, еаноат мулки объектларини мухофаза килишда 
эса асар мазмуни билан белгиланади.

Ташкилий жихатдан химоя килиш - иктисодий хавфеиз- 
ликнинг навбатдаги йуналишидир. Бозор шароитида хар кан-
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дай фирманинг баркарор иши унинг хукукини, мулки ва персо­
нал ини турли хил ички ва ташки тажовузлардан мустахкам хи- 
моясисиз муваффакиятли бориши мумкин эмас. Шуни айтиб 
утиш керакки, бугунги кунда иктисодий хавфсизлик — бу, фа- 
кат давлатнинг ва мулкчиликни мухофаза килиш давлат хиз- 
матларининг имтиёзи булиб колмасдан, шу билан бирга бизнес 
ташкилотларининг тадбиркорлик фаолиятини таъминлашга 
каратилган хукуки хамдир.

XjiiMoa килиш концепцияларини ишлаб чикишда биринчи 
навбатда шу нарсага асосланиш керакки, хар кандай чора-тад- 
бирни татбик этишнинг иировард максади ходимни, моддий ва 
молиявий воситаларни хамда ахборот ресурсларини тасодифий 
ёки атайлаб килинган хатти-харакатлар натижасида стказила- 
диган моддий ва маънавий зарардан химоя килишдир.

Х>имоя килиш тадбирлари, умуман олганда, куйидагиларни 
таъминлаши лозим:

- хавфлар пайдо булишининг олдини олиш;
- хавфнинг йуналиши ва ортиб бориш дараясасини аниклаш;
- тадбиркорликка зарар етказувчи реал хатти-харакатлар- 

ни аниклаш;
- ахборотнинг маълум килиниши ва камайишига, ундан 

рухсатсиз фойдаланишга чек куйиш;
- ахборотни гайриконуний равишда олиш ва ундан касд- 

дан жиноят цилувчиларнинг фойдаланиши окибатиларига бар- 
хам бериш.

Тадбиркорликни иктисодий химоя килишни таъминловчи 
Химоя чораларини хам объектлар буйича, хам гурухий ёки якка 
тартибдаги чоралар еифатида, фаоллик хусусияти буйича эса фаал 
ёки пассив воситалар ва тадбирлар еифатида цараш мумкин.

Ху1̂ ущш воситалар ва давлатнинг тартибга салиб туриши 
1̂ анчашк мухим булмасин, цонуннинг ахлокдан баланд булиши 
мумкин эмаслигини хам унутмаслигимиз керак. Шу боисдан, жа- 
мият билан тадбиркорлик муносабатлари одобини хам эсдан чи- 
кармаслик зарур. Фа1̂ ат пухта тадбиркорликни, жиноятчиликдан 
холи булган тадбиркорликни ташкил этиш йули б ил ангина, хукук 
томонидан куллаб-кувватланадиган ва мухофаза этиладиган ах- 
лоций тамошишарга асосланган тизимни барпо этиш мумкин.
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Цисцача хулосалар

Хавфсизликни бошкариш — мулкчиликнинг барча турла- 
рига дойр муносабатларнн цонун йули билан тартибга солишдир.

Персонал с о е л и г и н и  мухофаза тизимини яхшнлаш — хар к.ан- 
дай ташкилог нормал ишлашининг энг мухим ва асосий омилидир. 
IUyinfflT учун хам корхона рахбарлари уз ходимларига ишлаш учун 
энг яхши шарт-шароитларни яратиб беришлари лозим.

Корхона ва ташкилотларнинг ицтисодий хавфсизлиги тад- 
биркорликнинг ицтисодий хавфсизлиги, интеллектуал мулкни 
хукуций химоя цилиш, ташкилий жихатдан химоя килиш ва шу 
кабилардан иборат.

Интеллектуал мулк куйидагиларни уз ичига олади:
Саноат мулки — бу, ихтиролар цилиш худущи, товар бел- 

гилари, саноат намуналари ва товарларнинг келиб чикиш жой- 
лари номларидир.

Муаллифлик хукуки — адабий, бадиий, фотосурат, аудиви- 
зуал асарлар, интеграл схемалар, компьютер дастурлари ва маъ- 
лумотлар базалари технологиясидир.

Тизимли тарзда ёндашув нуктаи назаридан хавфсизлик 
куйидагича булиши лозим: узлуксиз, режали, марказлашган, анид, 
фаол, ишончли, хар томонлама, куп томонлама.

Ташкилотнинг уз хавфсизлигини таъминлаш фаолияти- 
нинг асосий йуналишлари — ахборот-тахлил тадцикотлари ва 
хавфсизликка башорат бахолари бериш; персоналнинг хавф­
сизлиги; моддий ва молиявий воситалар хамда объектларнинг 
сакланиши ва жисмоний химоя килиниши; ахборот ресурсла- 
рининг хавфсизлигидир.
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Назорат ва мухокама учун саволлар

1. Хавфсизлик техникаси нима?
2. Бахтсиз ходисаларнинг келиб чициш сабаблари ва улар­

нинг олдини олишнинг мохияги нимада?
3. Персонал соглипши мухофаза килиш тизимини бошка- 

риш деганда нимани тушунасиз?
4. Корхона ва ташкилотнинг иктисодий хавфсизлиги ни­

мани назарда тутади?
5. Интеллектуал мулк нима?
6. Интеллектуал мулкни мухофаза килиш кандай амалга 

оширилади?
7. Тижорат ташкилоти уз хавфсизлигини таъминлаш фаоли- 

ятининг асосий йуналишлари ва вазифалари шшалардан иборат?
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XIV боб

БОШЦАРУВ ИЕРСОНАЛИ МЕХ,НАТИНИ 
ТАШКИЛ ЭТИШ

14.1. Боищарув мехнатининг тавсифи 
ва бошкарув кадрлари

Мамлакатда руй бсрастган иктисодий ислохотлар боищариш 
шакллари ва усулларини такомиллаппиршп сохасидаш жиддий ишлар 
билан биргаликда алиб борилмовда. Бу хол ишлаб чикаришнинг 
барча даражалари ва бугинларида уни ташкил этиш ва бопщариш- 
даги сифат узгаришларини амалга оширишни талаб килади.

Бошкарув мехнати деганда, ташкилотда боищарув вази- 
фасини бажариш сохасидаги мехнат фаолияти тури тушунила- 
ди. Унинг вазифаси мехнат жамоасининг уз олдида турган ва- 
зифаларни хал килишга дойр аник мацсадга царатилган ва 
мувофицлаштирилган фаолиятини таъминлашдир.

Бошцарув мехнатининг объекта — мсхнатни сарфлаш со- 
хаси: ташкилот, таркибий булинмадир.

Бошцарув мехнатининг предмета — объектнинг холати 
хакидаги ва унинг фаолият курсатиши хамда ривожланишида- 
ги зарур узгаришлари тутрисидаги ахборот.

Бошцарув мехнатининг махсули — объектнинг талаб килин- 
ган режимда фаолият кэдэсатиншни таъминлаш учун зарур булган 
бошкарув царорлари ва амалий харакатлари. Фаолиятнинг бар­
ча сохаларига боищарув таъеири ишлаб чикариш жамоаси аъзо- 
лари оркали амалга оширилгани еабабли жонли мсхнатни бошк- 
ариш, яъни барча жамоа аъзоларининг максадга мувофиц фао- 
лиятини боищариш устувор ахамиятга эга булади. Бирок, шуни 
хисобга олиш керакки, бошкарув таъсирларининг тулароц ната- 
жаларига фадат уларнинг жонли мехнатга эмас, балки жонсиз 
мсхнатга хам таркалиши билангина эришилади, чунки ишлаб 
чикариш бу хар икки томонни бир-бирига бирлаштаради. Бун- 
дай ёндашув, айшщса, хозирш кунда далзарбдир, чунки бозор ицти- 
содиётанинг ривожланиши билан йирик корхона ва бирлашма- 
ларнинг айрим таркибий булинмалари мустадил корхоналарга, 
жамоа эса уз ихтаёрида мавжуд булган ишлаб чикариш восита- 
ларининг хужалик субъектига айланиши мумкин.
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Бошцарув мехнатининг мазмуни — муайян объектга тат- 
бик этганда боищарув вазифаларининг таркиби билан белгила- 
нади. Улар жумласига куйидагиларни киритиш мумкин: мак- 
садлар ва режалаштиришни аниклаш, ижрони ташкил этиш, 
ижрочилар фаолиятини мувофиклаштириш ва рагбатлантириш, 
ижрони хисобга олиш ва назорат килиш. Х,ар бир вазифа бош- 
кариладиган объектга боищарув таъсири утказишнинг муайян 
шакли ва усулини акс эттиради, бу эса тегишли бошкарув услу- 
би ва усулларини назарда тутади.

^Боищарув жараёнида бажариладиган вазифага караб бо­
шкарув персоналининг уч тоифаси: рахбарлар, мутахассислар 
ва бошка хизматчилар тоифалари ажратиб курсаталади.

Бошкарув персоналининг ажратиб курсатилган гурухла- 
ридан хар бирига улар мехнатининг мазмуни, аклий фаолият 
характери ва жамоа фаолияти натижаларига таъсир килиши 
нуктаи назаридан узига хос хусусиятлар хосдир.

Ташкилотлар ва таркибий булинмаларнинг рахбарлари — 
бошкарув аппарата фаолиятининг барча энг мухим масалалари 
юзасидан карорлар кабул циладилар. Уларнинг лавозим вази- 
фалари доирасига кадрларни танлаш ва жой-жойига куйиш, 
ижрочилар ишини, ишлаб чикариш бутинлари ва бошкарув 
булинмалари фаолиятини мувофиклаштириш киради. Уларнинг 
асосий вазифаси - ишлаб чикариш жамоасининг самарали мех- 
нат килишини таъминлашдир.

Рахбар мехнатининг мохията, боищарув тазимининг фаоли- 
ят курсатиши ва ривожлаииши жараёиига умумий рахбарлик 
килишни таъминлашдан иборатдир. Шартли равишда })ах.бар мех­
натининг учта таркибий кисмшш ажратиб курсатиш мумкин: шилаб 
чикархпи, и и т 1мои11-и1Щ1СОД11Й ва ташки.лпй-боп1ка})\ъ мехнати. 
Рах.бар мехнатшшнг узига хос томони шундан иборатаи, ишлаб 
чикариш, 1ЩТИСОДИЙ, техникавий ва ижтимоий вазифаларш! у асо- 
сан ташюишй жихатдан хал кплади, мазкур вази(|)аларни хал кили­
ши лозим булган ходимларга тал>сир курсатади.

Рахбар мехнатининг хусусияти шу билан бслгиланадики, 
у бошкарувнинг мухим функциясини — рахбарлик функцияси- 
ни амалга оширади. Бунда бошкарув тазими унинг айрим 6 v f h h -  
ларини мувофиклаштириш йули билан ягона бутун килиб бир- 
лаиггириш вазифасини хал этади. v

Жамоанинг ета!«чиси булган рахбарга замонавий карашнинг

130



узига хос хусусияти шундан иборатки, у ташкилотдаги изчил узга- 
ришларнинг асосий ташаббускори сифатида инновацион ташки­
лий маданиятнинг ташувчиси сифатида намоён булади. ̂ озирги 
замон рахбарининг энг мухим хусусиятлари: касбий омилкорлик, 
уз ортидан жамоаш1 эргаштира шиш кобилияти, яхши психологик 
иклимни вужудга катгириш ва куллаб-к^тзватлашдан иборатддф.^

^ Бошкарув персоначида ажратиб курсатиладиган иккинчи 
гурух — мутахассислар булиб, улар бошкарувга дойр карорлар 
тайёрлаш ва ишлаб чициш функциясини бажарадилар. Булар 
ихтисослашган ходимлар булиб, ишлаб чикариш жараёнини 
берилган вакт ёки орачик мобайнида тавсифловчи ахборотни 
кайта ишлаш ва твдпил щшишни таъминлайдилар. ~

Улар аналитик маълумотлар асосида ишлаб чикариш ёки 
боищариш характеридаги айрим функционал масалаларни хал 
Килиш вариантларини ишлаб чикишни таъминлайдилар. Бош­
карув мутахассиачари бошкарув функциялари ва уларнинг кас­
бий тайёргарлиги нуктаи назаридан таснифланади. Мутахас­
сислар гурухцга мухандислар, иктисодчилар, мухосиблар (бух- 
галтсрлар), юристлар ва шу кабилар киради.

Рахбарлар ва мутахассисларнинг фаолиятини таъминлаш 
билан боглик булган хилма-хил ишларни бажарувчи ходимлар 
«бошка хизматчилар» тоифасига киради. Улар, одатда, бошка­
рувга дойр айрим тадбирлар буйича гурухларга булинадилар. 
Улар таркибига котиблар, матн кучирувчилар, тсхниклар, лабо- 
рантлар ва бошка шахслар киради. Уларнинг асосий вазифаси - 
рахбарлар ва мутахассисларга бошкарувга дойр карорлар иш­
лаб чикиш ва амалга оишришда ахборот хизмати курсатишни 
амачга оширишдан иборат.

V Хрзирги вактда ишлаб чикаришнинг самарадорлиги куп 
жихатдан ташкилотни бонщарувчи персоначнииг кундалик иш- 
лари самарадорлиги билан белгиланади. Уз навбатида бошкарув 
персонали фаолиятининг самарадорлиги унинг мехнатшш окилона 
ташкил этиш билан таъминланади. Ишлаб чикариш жамоасида 
бошкарув персоначи мехнатини ташкил этишни такомиллашти- 
риш: а) жамоани бошкаршцдаги мехнат таксимоти шаклларини 
урганиш ва тахлил килишга; б) иш уринларини ташкил этишга; 
в) ишларни бажариш усулларига; г) техника воситачаридан ва 
мехнатни илмий асосда ташкил этиш (МИТ)нинг бошка тарки- 
бий кисмларидан фойдачанишга асоачанади.
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Рахбар мехнатини ташкил этиш апиаратдаги боищарув- 
иинг барча жараёилариии ташкил этиш билан чамбарчас бог- 
лиц булиб, умуман, боищаришни муваффадиятли таъминлашга 
жиддий равишда таъсир курсатади.

14.2. Бошкарув нерсонали мехнатини ташкил этишнинг 
мохияти, максадлари ва вазифалари

Рахбар ва мутахассис ишининг максадлари ва мазмуни 
умуман ходимнинг узини хам ташкил этиш нуктаи назаридан 
олиб каралиши керак. Агар ходим фаолиятининг максадлари 
ноаник белгиланган булса ёки у мазкур максадларни яхши та- 
саввур этмаса, у холда самарали ишлаш учун шарт-шароитлар 
мавжуд эмаслиги хацида гаиириш мумкин.

Рахбарнинг, мутахассиснинг самарали фаолиятига тайёр- 
лиги шахснинг билимлари, малакалари, куникмалари ва шахсий 
фазилатлари билан бслгиланади. Аклий мсхнатни оцилона таш­
кил этиш, уш!нг самарадорлигини ошириш учун цулай шарт- 
шароитлар яратиш вазифалари хозирги вадтда алохида ахами- 
ят касб этади. Х,ар кандай сохадаги аклий мсхнат фикрлаш 
мсхнатидан ташкари соф ташкилий, техник элсментларни хам 
уз ичига олади, уларнинг муайян цисми куигина касблар учун 
умумий хисобланади. Демак г|ходимнинг шахсий мехнатини таш­
кил этиш муаммоларини ишни ташкил этиш, фойдаланилган 
усуллар, тамойиллар нуктаи назаридан урганиш мумкин. Шахе 
мехнатини ташкил этишнинг иккинчи томони кундалик иш таж- 
рибасида бошкарув исрсонали татбиц этадиган шахснинг иш 
техникаси, техникавий воситаларидир. ̂

^Ходимнинг шахсий мехнатини фан ва илгор тажриба юту^ла- 
ридан фойдаланишга, техникавий воситаларни татбик этганга асос- 
ланган халда ташкил этишни, лавозим вазифаларини бажариш жа- 
раёнида ходим билан фойдалашоадиган техника воегггалари урта- 
сида узаро таъсир курсатиш энг яхши тарзда урнатиш имконини 
берадиган билим сохалари персонал мснежменти дейилади. ̂

'  Персонал менежментининг илмий асосини бошкарув фао- 
лияти тажрибасида тупланган хамда бошкарув иерсонали мех- 
нат фаолиятини ташкил этиш тамойиллари, усуллари тарзида 
такдим этилган шахсий мехнатни ташкил этиш тутрисидаги бу- 
тун билимлар мажмуи ташкил этади. Персонал менежменти
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фан сифатида рахбарлар, мутахассислар ва бошка хизматчи- 
ларнинг самарали мехнати омиллари ва шартларини намоён 
дилади/Ана шу асосда назария ишлаб чидилади, унинг мазму- 
ни бошкариш жараёнида кишилар одилона фаолиятининг та- 
мойиллари, шакллари ва усуллари хисобланади.

Бироц, шуни эсда тутиш зарурки, рахбар, мутахассиснинг 
мехнати фадат объектив жихатдан шарт булиб долмасдан, шу 
билан бирга у ташаббускор ижодий хусусиятга хам эгадир. Шу 
муносабат билан уларнинг мехнатини ташкил этиш, бир то- 
мондан, муайян донуниятларга, тамойилларга, доидачарга буйсун- 
ганлиги хадида, иккинчи томондан, бу коидалар дарор топган 
ишлаб чикариш вазиятини хисобга олган холда татбид этилиш 
даралшсини анидчаш учун ижодий мушохада дилиб курилиши- 
ни талаб этиши хадида гапириш мумкин. Бу ердаги тегишли 
тамойиллар ва коидалар фадат рахбарнинг, мутахассиснинг 
узига хос иш услуби, уз мехнатини ташкил этиш куникма ва 
малакалари, усулларини такомиллаштириш устида ишлаши учун 
факат бошланшч нудта булиб хизмат килади.

Цабул цилинган таърифдан келиб чидиб, персонал ме- 
нежменти куйидаги узаро богланган масалаларни илмий асос- 
ланган холда хал килишни уз ичига олади:

- боищарув аппаратидаги мсхнатни ташкил этиш (мехнат 
таксимоти, мсхнатни мазмуниш кура тартибга солиш, мсхнатни вак- 
ти буйича тартибга сачиш), тизимлар ва иш усулларини танлаш;

- шахсий мсхнатни ташкил этишнинг узига хос муаммо- 
лари (иш вацтини режалаиггириш ва тацсимлаш, ташриф бую- 
рувчилар оцимини бошкариш, узига хос иш услуби, ёзишмачар- 
ни оцилона юритиш ва хоказолар.);

- иш уринларини ташкил этиш ва жихозлаш;
- хисоблаш ва ташкилий техника воситаларидан фойда- 

ланишни ташкил этиш.
Такдим этилган масалалар руйхати бу сохадаги вазифа- 

лар таркибини ва ишлар йуналишини белгилаб беради.
✓Бошкарув персоначи мехнат жараёнларини ташкил этиш 

зарур техникавий воситаларни хисобга ачган холда персонач зим- 
масига юшганган вазифаларни бажаришнинг одилона тизимлар 
ва усулларини лойщачаш ва жорий щьчишдан иборатдир.*^

✓ Бошкарув персонали мехнатини ташкил этиш мехнатни 
мазмунига ва вадтига кура тартибга солишнинг муайян дара- 
жасини назарда тутади. Бу нарса ходимларнинг лавозим вази-
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фаларини бажариш вактидаги, бошкарув карорларини кабул 
килиш хамда амалга ошириш чогидаги зарур тартиб ва уюнщ- 
окликни таъминлайди. Мехдатии тартибга солиш мехнатни таш­
кил этишга хос булган объектив конуииятларга асослангаи 
муайян коидалар, йурикномалар, нормативларни белгилаш ва 
уларга катъий риоя килинишини билдиради.

Illy нарса агощки, агар рахбар ва унинг кул остадаги киши- 
лар замонавий иш усуллари ва йулларини эгалламаган булсалар, 
жамоада самарали ишлашни йулга цуйиш кцйии булади. Эски- 
риб колгаи иш усуллари ва самарасиз иш услуби мазкур жамоа- 
ни бошкарув тизимининг энг заиф бутанига айлантириб куяди.

Персонал менежменти масалалари орасида иш вактини 
режалаштириш ва таксимлаш, шунингдек, бошкарув персонали 
шахсий мехнатини ташкил этиш муаммолари мухим ахамиятга 
эгаднр, хар бир ходимнинг алохида иш услуби бошкарув аппа­
рата самарали ишлашининг мухим шарти хиеобланади.

И^ахбарнинг, мутахассиснинг мехнатани режалаштириш 
муайян вакт учун иш режаларини тузиб чикиш шаклида ёки 
аник иш ва тадбирларни бажариш режаларини шакллантириш 
йули билан амалга оширилади. v

Иш тартибини белгилаш чогида рахбар ва мутахассис 
мехнатанинг таркнбий кисмини хисобга олувчи нарса куйида- 
гилардир: максаднинг куйилиши (максадни анивдаш, вазиятни 
тахлил килиш, максадни ифодалаш); ишнинг режалаштарили- 
ши, куйилган максадни амалга оширишга тайёргарлик куриш, 
иш вактани окилона таксимлаш ва ундан фойдаланиш, хал кили- 
надиган вазифаларни ижро этиш муддатларини кискартириш 
йулларини излаш; бажарилиши лозим булган вазифалар, тад- 
бирларнинг устуворлигини белгилаш, назорат килиш функция- 
ларини амалга ошириш, топширикларнинг бажарилиш жараёни 
хакидаги маълумотларни тахлил килиш, куйилган максадларга 
эришилишини назорат килиш; ахборот ва коммуникация кен- 
гашларини ташкил этиш ва утказиш корреспонденцияларини 
окилона юритиш, ташрифчилар окимини бошкариш. Ишлар- 
нинг хусусияти ва мазмунини аниклаштириш хамда тавсиф- 
лаштириш карор топастган вазиятни хисобга олиш билан опе- 
ратив равишда аник карорлар ишлаб чикиш ва амалга оши­
риш жараёнларини режалаштириш асосида амалга оширилади.

Аклий мехнат шшшлари, одатда, уз иш уринларини окилона 
ташкил этишга етарли даражада эътабор беришмайди. Бирок,
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шуни эсда тутиш керакки, барча тоифадаги мутахассислар мех­
натининг самарадорлиги улар фаолиятининг хусусияти ва шарт- 
шароитларидан датъий назар куп жихатдан иш урнини ташкил 
этиш ва жихозлашга боглид булади.

Адтий мехнат билан банд булган кишининг иш урни бино- 
нинг бир дисмидан иборат булиб, бу ерда мехнат фаолияти руй 
беради ва бу жой бажариладиган ишларнинг мазмунига мувофид 
равишда зарур мехнат воеиталари билан жихозланган булади.

Иш урнини такомиллаштириш вазифаси уни ишнинг узи­
га хос хусусиятига дараб барча зарур нарсалар билан жихозла- 
нишини, зарур жихозларни одилона жойлаштиришни, шинам 
иш шароитлари яратишни, ташди мухитдаги нодулай омиллар- 
нинг инсонга зарарли таъсири олдини олишни дамраб олади.

Хрзирги вадтда рахбар ва мутахассислар иш вадтининг 40- 
60 фоизи бирмунча камрод малакага эга булган мутахассислар 
бажарадиган вазифаларни адо этишга сарфланмодда. Куп вацг 
зарур ахборотни, маълумот ва хужжатларни излашга кетмодда.

Бошцарув иерсоналининг иши такомиллаиггиришга мух- 
тождир. Бу биринчи навбатда, рахбарлар ва мутахассисларнинг 
кундалик фаолиятида хисоблаш техникаси ва ташкилий техни­
ка воситаларидан кенг фойдаланиш йули билан эски операция- 
ларни автоматлаштиришдан иборат булиши лозим. Бажарила­
диган вазифаларни автоматлар зиммасига юклаш иш вадти­
нинг камида 15%ини тежаш имконини беради.

Рахбарлар, мутахассислар ва бошда хизматчиларнинг мех­
натини комплекс автоматлаштириш замонавий ахборот техно­
логия ларини жорий дилиш асосида амалга оширилиши зарур. 
Бу хол ташкил отдаги барча ахборот жараёнларининг автомат- 
лаштирилишини куп даражада оширишни таъминлайди.

у' Бошцарув аппарата ходимлари мехнатини ташкил этиш 
мураккаб ва куп диррали жараёндир. Х>ар дандай ходим учун 
бугунги кунда энг мухим муаммо иш вадтидан одилона фойда­
ланиш хисобланади{ Шунинг учун хам бошдарув мехнатини 
илмий асосда ташкил этишнинг бошлангач босдичи бошдарув 
аппарата ходимларининг иш вадтидан фойдаланишни \фганиш- 
дир.</Иш вадтидан фойдаланишни урганиш унинг бекор сарф 
булишини анидчаш, бунинг сабабларини билиб олиш, ишларни 
бажаришнинг янги шакл ва усулларини ишлаб чидиш имкони­
ни беради. |

135



14.3. Рахбарнинг иш вакти ва ундан фойдаланиш

Вакт танкислиги — бу, хар хил даражадаги рахбарлар ва 
мутахассисларни хаммадан куп рок ташвишлантирадиган муам- 
молардан биридир, чунки улар учун вакт омили, одатда, хал 
килувчи роль уйнайди. Вакт шундай бир ресурс хисобланади- 
ки, хар бир рахбар унта баравар мицдорда эта булади. Шунинг 
учун хам хар бир рахбар ва мутахассис учун асосий муаммо 
унинг канча вактга эга эканлиги эмас, балки узи эга булган 
ушбу вактдан кандай фойдаланишдадир.

Вацт — шундай ноёб ресурски, уни пул сингари жамгариб 
булмайди. У мавжудлигимизнинг энг мослашмайдиган элсменти- 
дир. Вакт омили — бу, шундай бир ресурски, у рахбарга канчалик 
Кимматга тушса, мазкур вацтдан у шунчалик самарали фойдала­
нишга харакат килади. Баъзан рахбардан унинг узида бор билим 
ва кобилиятдан купрога талаб килинмайди. У факат узининг 
ишдаги малакаларини такомиллаштириб бориши, камчиликларга 
бархам бериши ва аввало, вактдан самарасиз фойдаланишга, унинг 
бекор сарф этилишига бархам бериши талаб килинади.

Рахбар мехнатининг самарадорлиги — у сарфла1ан шахсий 
мехнат натижалари билан бошчилик килаётган хизмат (булин- 
ма) ходимлари мехнати натижаларининг мос келиши улчови- 
дир. Бунда куйилган вазифалар албатта, бажарилган булиши 
лозим. Амалда хар бир рахбар уз булинмасининг иши натижала- 
рини аник билади. Рахбарш1нг бу натижаларга кандай килиб 
эришилди, унинг хиссаси цандай, у кандай шахсий мехнат сарф- 
лаган, деган саволларга жавоб бериши кийинрокдир.

Сиз кандай ишлаяисиз? Цуиилган вазифаларни хал килиш 
учун сиз цанча вакт сарфладингиз? Булар шундай саволларки, 
рахбар буларга жавоб олишидан олдин уз мехнат куникмала- 
рини ва иш усулларини яхшилаши лозим.

Амалда барча рахбарлар ва мутахассислар иш вацти сар- 
фларини хисобга олиб бориш зарурлигини эътироф циладилар. 
Лекин тажрибада камдан-кам рахбарлар бу масалани узлари 
учун хал киладилар, бу эса бал>зи бир салбий окибатларга: ишда 
шошилишга, чарчашга, мехнатнинг кам асосланишига, ишдаги 
режасизликка олиб келади. Иш вактини сарфлашнинг хисобга 
олиб борилмаслиги, рахбарлар ишида ва мутахассислар фаоли- 
ятида кенг татбик этил май келишига сабаб шуки, бу борада
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хали куникма мавжуд эмас. Мазкур масалага дойр махсус ада- 
биётларда асосий муаммо жорий ишларни ёзиб бориш техника- 
сидан иборатлиги баён килинган.

^/Рахбар ва мутахассиснинг иш вактини окилона ташкил 
этиши бажариладиган барча ишларни хисобга олиб боришни, 
узининг иш вацтини мунтазам назорат цилиб боришни, иш вак- 
тини сарфлаш тузилмасини урганишни талаб килади. Бу эса 
иш вактидан фойдаланишни, шахсий ишнинг асосли режалари­
ни тузиб чикишни тахлил килиш имконини беради. Иш вакти­
дан фойдаланишни хисобга олмасдан ва уни тахлил килмасдан 
туриб рахбар ва мутахассиснинг тузиб чиккан шахсий иш ре- 
жалари реал шароитдан ажралиб колган булади. ^

Рахбарлар ва мутахассислар сарфлайдиган иш вакти ту- 
зилиши ва мехнат мазмунини урганиб чикиш учун куйидаги 
усуллардан фойдаланиш мумкин:

- анкета оркали ва орзаки савол-жавоблар килиш;
- иш вактини суратга олиш.
Анкета оркали ва огзаки савол-жавоблар килиш мехнатни 

ташкил этиш ва иш вактидан фойдаланишнинг мавжуд холати- 
ни урганиш учун утказилади. Шунингдек, рахбарлар ва мутахас- 
сисларнинг мехнат самарадорлигини оширишга ва иш шароити- 
ни яхшилашга имкон берадиган махсус тадбирлар утказиш ха- 
кидаги мулохазаларини урганиш учун амалга оширилади.

Иш вактини суратга олиш (ИВС) мулжалланган куза- 
тишлар даври мобайнида вакт сарфлари тузилишини белгилаш 
учун татбик этилади. ИВС да иш вакти сарфларини урганиш 
истисносиз барча вакт сарфларини уларнинг хдкикий изчилли- 
ги тартибида кузатиш ва улчаш йули билан амалга оширилади.

Иш вактини суратга олиш иккита асосий белги — кузати- 
ладиган объектлар ва кузатишларни уп^азиш хамда ишлов бе­
риш усуллари билан ажралиб туради.

Жамоага рахбарлш? вазифалари 6yi«i4a иш вакти сарфла­
ри куйидагича гчрухланшни мумкин: режалаштириш, ташкил этиш, 
мувофикланггириш, рагбатлантириш ва назорат килиш.

Иш шакллари буйича вакт сарфларини куйидаги гурух- 
ларга ажратиш мумкин: кенгашлар утг^азиш, кенгашлар ва учра- 
шувларда катнашиш; лавозим вазифаларини бажариш билан 
бокчик булган ишлар; макт^^лар билан ишлаш; ходимлар билан 
алохида сухбатлар угказиш; телефонда сузлашиш ва боищалар.
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Боищарув тадбирларини бажариш усулларига боклид равишда 
дуйидагича гурухларни аж рати ш мумкин: ташкилий-маъмурий, 
аналитик - конструкторлик ва ахборот-техникавий тадбирлар.

Х,ар бир рахбар ёки мутахассис иш вадтини сарфлашни 
алохида таснифлашни тахлил килиш жараёнида узининг кун- 
далик ишида захираларни дидириб топиш учун хар томонлама 
ахборот олиш имконига эга булади. Масалан, турли таснифлаш 
белгиларидан фойдаланиб, вадтнинг хадидий сарфини тасниф- 
ловчи жадвалларни шакллантириш тавсия этилади. Формула - 
лардан фойдаланган холда, хар бир иш турига канча фоиз вадт 
кетишини ва унинг умумий натижаларга нисбатан салморини 
бслгилаб чикиш мумкин.

Боищаришга дойр турли тадбирларни бажариш вадтида 
сарф этиладиган иш вадти 1-жадвалда келтирилган.

1 - жадвач
Бошцарув тадбирларини бажаришда иш вадти 

сарфларининг тузилиши
Тадбирлар тури Умумий сарфларга нисбатан иш вак^и сарфлари

рахбарлар мутахассислар бошца
хиаматчилар

T ашкилий-маъмурий 40 15 .
Тахлилпй 15 10 20
Амалий-конструктис 15 15 .
Ахборот-техникавий 30 60 80

Бошкаришга дойр тадбирларни бажариш вадтида иш вадти 
сарфларининг нисбати бошкарув фаолиятининг хусусияти ва 
услубини акс эттиради. Чунончи, ахборот-техникавий тадбир­
ларни бажаришга иш вадтининг купроц сарфланиши бошдарув 
тажрибасида хисоблаш техникаси ва ташкилий техника воси- 
таларидан етарли фойдаланилмаганидан далолат беради. Рах­
барлар ва мутахассисларнинг ташкилий маъмурий тадбирларни 
бажаришга иш вадтини купрод сарфлаганликлари бошдарила- 
диган ва бошдарадиган тизимларнинг бардарор фаолият курсат- 
маслигидан, бошдарувдаги камчиликлардан гувохлик беради.

Cajxjwap тузилиши хадидаги маълумотлардан фойдаланиб, иш 
вадги хадидий сарфчарини режачаштиричадиган сарфларга мос 
кслшшпш тахчил дилиш, шунингдек, белгиланган мадсадларга эри- 
шиш мумкинлиги нуцгаи назаридан иш вадгининг бекор сарф були- 
шини хам ашщчаш мумкин. Шу йул билан мутаносибликни анид-
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лаш кдйин эмас, унда вакт зарур ахборот олишга, топширикларни 
таксимлаш ва ваколатларни топширишга, кенгвшлар утказиш, теле- 
фонда сузлашишга тасштф ^шшгиайдиган бошка масалаларга сарф 
этилиши аник, куринади. Рахбар ёки мутахассис карор топтан ама- 
лиёт билан ёки такрорланиб турадиган вазифаларни хал килиш 
билан боклик иш турларидан хар бирига канча вакт сарфлашини, 
кднча вактни бир галги вазифаларни, нукул маъмурий ишларни адо 
этиш учун сарф этишини аниклаш мумкин.

Иш вактидан фойдалаиишни тадциц килиш натижалари- 
ни тахлил этиш жараёиида бир канча саволларга жавоб олиш 
мумкинки, улар куйида кслтирилган:

Махсус ажратилган ишларни бажаришга канча вакт сарф 
этилади? Бунинг учун кунлар буйича ва бутун кузатишлар даври 
учун энг мухим ишларии бажаришга сарф этиладиган вшугни х«- 
соблаб чициш мумкин. Ажратиб курсатилган энг мухим вазифалар 
пировард ёки оралиц иш натижалари учун мухим булиши ёки рах­
барнинг (мутахассиснинг) алохида иазоратида туриши мумкин.

Иш каерда бажарилган? Бу саволга олинган жавоб рах­
барнинг, мутахассиснинг каерда туриб ишни бажарганига цараб 
вактиииг мивдор жихатидан сарфланишини курсатади.

Синалаётган киши ишда ким билан богланган? Мазку]) 
савол рахбарнинг асосий фаолият жараёнида хам, ундан ташк- 
арида хам узаро муносабатларини тавсифлаб бсради. Айни бир 
вадтда узаро муносабатлар кандай амалга оширилиши: теле­
фон оркалими, шахсий алоцалар воситасидами ёхуд воситачи 
орцалими эканлигини аницлаш фойдалидир;

Иш ващт1 кдндай шаклланади? Иш кули вакт жихатидан 
узоц давом этмайдиган булаклардан ташкил топадими ёки илгари- 
дан режалаштирилган функционал цисмлардан иборат буладими?

Ишнинг бажарилиши кандай харажатлар билан боглиц? 
Агар иложи булса, вацт сарфларининг тахлил цилинаётган 
ишларнинг бажарилиши вацтидаги молиявий ёки бошка хара- 
жатларга мувофиц келиши тахлил этилади;

Рахбарнинг, мутахассиснинг вактини ким банд цилади? Иш 
вакти сарфлари кимга ботик; булса, шунга мувофид цайд цилин- 
ган вацт тахлил цилинади. Бу ерда рахбарнинг, мутахассис­
нинг узи иш вактидан фойдалаиишни кай даражада аницлаши- 
ни ва бошка кишиларнинг вакт дан фойдаланишдаги улуши кан- 
дайлигини белгилаг
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Рахбар, мутахассис хафтанинг кайси кунлари ва цайси 
вактда куйилган максадга эриша олмайди? Бу хилдаги тахлил- 
ни утказишда иш куни тартиби, вакт фондини таксимлаш би­
лан боклик айрим мухим масалалар хакида гаи боради (тулик 
манзарани аниклаш хакида эмас).

Фаолият турларини янада батафсилрок тахлил килиш ва 
тадкик килинаётган хар бир кун мобайнидаги вакт сарфлари­
ни билиш учун бажарилган ишлардан хар бирига куйидаги ме­
зон л ар б^лйича бахо бериш зарур:

- ишнинг бажарилиши зарурлиги;
- уни бажаришга сарфланган вакт узини окладими?
- ишни бажариш учун вакт оралиги онгли равишда аник- 

ланганми?
Тадкик килинаётган даврдаги тегишли кун ишларидан хар 

бири ана шу мезонлар буйича тахлил килинади. Тахлил этиш 
вактида мазкур иш мезонга тугри келиш-келмаслиги ашщлана- 
ди, ана шунга караб «ха» ёки «йук» деган жавоб берилади.

Тегишли ишларнинг умумий давом этиши, мезонлардан хар 
бири буйича «йук» жавоби олинган ишларнинг давомийлиги 
аникланади.

Агар тахлил натижасида шундай булиб чикса, яъни рах- 
барнинг, мутахассиснинг фаолиятида 10% дан куироги шарт 
эмас булса, у холда улар узларининг кундалик ишларида мухим 
томонларни белгилашда катта муаммоларга дуч келади, деб ху- 
лоса чикариш мумкин.

Агар 10% дан купрок холатда вакт сарфи каттарок булса, 
рахбар, мутахассис мехнатни ташкил этиш масалаларига (тех- 
никавий усуллар, ички интизом ва хоказо) эътибор беришлари 
керак булади.

Агар 10% дан купрок холатда ишларнинг бажарилиши 
максадга мувофик эмас, деб топилса, у холда рахбар, мутахас­
сиснинг диккат-эътибори иш куни мобайнида вакт сарфлашни 
режалаштириш муаммосига каратилиши лозим.

Агар 10% дан купрок холатда ишни бажариш пайти тасо- 
дифан белгиланган булса, у холда рахбар, мутахассис кун учун 
режалар тузишда кийинчилик сезади.

Кузатишларнинг бутун даври мобайнида вактнинг уму­
мий сарфларини тахлил килишни «кузатишлар даври учун иш 
вакти сарфларини тахлил килиш» махсус шаклидан фойдалан-
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ган холда утказиш максадга мувофивдир. Шу нарса яццол маъ- 
лум буладики, рахбар, мутахассис ишининг самарадорлиги иш 
вактидан окилона фойдаланиш ва иш вакти фондининг окило­
на тузилиши билан белгиланган.

Мехнат ва вакт сарфларини танкидий тахлил килиш вакт 
захираларининг борлигини курсатадики, улар ташкилий камчи - 
ликлардан далолат беради. Чунончи, ишларни бажариш учун 
вакт сарфлари урта хисобда 15,5% кискариши мумкин, бу вак- 
тнинг бекор сарф булишини кискартириш ва мавжуд камчи- 
ликларни йукотиш хисобига булади. Кузатишлар даври мобай- 
нида иш вактининг яширин бекор сарф этилиши аникланди. 
Бунда муайян ишни бажариш учун керак буладиган ортикча 
вакт сарфланган. Бунга юкори ташкилотлар томонидан вази­
фалар беришдаги ноаникчиклар сабаб булган.

Иш вакти бюджетини тахлил килганда шуни хисобга олиш 
керакки, фойдаланилган мач>лумотлар х.амиша хам унинг сифати 
Хакида ишончли хулосалар чикариш имконини беравермайди. 
Рахбар (мутахассис) уз вактини сарфлаш тартиби ва уз иши­
нинг сифатини танкидий тахлил килиб чикиши лозим, токи узига 
хос булган иш услуби хакида тугри хулоса чикарсин. Мазку]) 
масалада ташкилотнинг узига хос хусусияти, бошкаришнинг му­
айян даражаси ва рахбар ёки мутахассис олдида чурган вазифа­
лар хал килувчи роль уйнашини назарда тутиш керак.

Тадкикот натижасида олинган маълумотлар ва уларни тах­
лил килиш иш вактидан фойдаланиш тугрисида тегишли хулоса­
лар чикариш имконини беради. Шундай килиб, тадкикот нати- 
жаларини тахлил килиш ва улар юзасидан карорлар кабул килиш 
ягона мажмуани ташкил этадики, уни рахбар ёки мутахассис ку- 
затиш даври тамом булгандан кейин бажариши зарур булади.

Иш вактидан фойдаланишга умумий бахо бериш узига 
иш вактини таксимлашни ундан фойдаланиш самарадорлиги 
нуктаи назаридан бахо беришни камраб олади.

Вакт сар^шдш! фойдаланишнинг натижадорлигини бахр- 
лаш учун Кэ коэф(|)ициентини татбик этиш мумкин. У фойдачи 
иш вактининг (И) умумю! вакт фондиш (Ф ), шу жумладан, вак- 
тни бекор сарфлашга Ш1сбати сифатида хисоблаб чикарилади.

Рахбарнинг, мутахассиснинг хар турли ишлар билан банд- 
лиги нуктаи назаридан иш вакти сарфларидан фойдаланиш­
нинг окилоналик даражасини хш^иг^ий сарфланган вактни ре-
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жали бюджетда белгиланган режали сарс})лар билан диёслаш 
йули оркали анидлаш мумкин.

Тахлил килишиинг якунловчи боскичида рахбар ёки му­
тахассиснинг иш вактидан одилона фойдаланишига халадит 
берувчи сабабларни анидчаш мадсадга мувофиддир. Ишларнинг 
мазкур боскичи муваффадиятли бажарилишига «халал бериш 
омиллари» деган ишчи жадвач ёрдам беради. Бу жадвалда са- 
марали мехнат дилишга хал ал берадиган барча ички ва ташди 
ёки режалаштирилган мехнат жараёнини бузадиган тусидлар 
кайд этилиши зарур. Бундай хачач бериш омилларига бажари- 
ладиган иш билан бокчид булмаган телефонда сузлашишлар, 
иш вадтидаги шахеий алодалар, кутишга сарф этилган вадт ва 
шу кабиларни киритиш мумкин.

«Халач бериш омиллари» жадвалини тулдиришда шуни 
эсдан чидармаслик керакки, унда фадат ташки тусидчарни эмас, 
шунингдек, рахбар ёки мутахассис уз мехнат жараёнини бу- 
зишга йул куйгандаги ички тусидчарни хам цайд этиш зарур. Бу 
маълумотлар зарарли одатларни ва рахбар ёки матухассис уз 
ишида татбид этадиган ва тез-тез такрорланиб турадиган кам- 
чиликларни хам анидчаш имконини беради.

Рахбарлар ва мутахассислар иш тажрибасида тез-тез уч- 
раб турадиган «вадтни талон-торож килувчилар» руйхати 2- 
жадвалда келтирилади. Бу ерда, шунингдек, иш вадтининг бс- 
кор сарф булиш сабаблари ва улардан хачос булиш учун мас- 
лахатлар хам берилади. Бирок шуни эсда тутиш керакки, «вад­
тни талон-торож дилувчилар»нинг хаммаси бир хил булади, уларга 
бархам бериш юзасидан дабул дилинадиган дарорлар хар бир 
рахбарда ва мутахассисда турлича булиши мумкин.

Тадкидот натижасида олинган мач»лумотлар ва утказил- 
ган тахлил рахбар, мутахассиснинг иш вадтидан одилона фой- 
даланиш сохасида амалий таклифларни ишлаб чидишни ва иш 
вадти бекор сарф булишининг асосий сабабларини тугатишни 
таъминлаши лозим.

Олинган тахлилий мач»лумотлар ва билимларни кундачик 
тажрибада дуллаш лозим, токи рахбар ёки мутахассис уз ишида 
мустахкамлайдиган ижобий томонларни жорий дилсин ва утка- 
зилган тахлил натижасида анидчанган салбий хусусиятларга 
бархам берсин.
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2 - жадвал
Халал бериш омиллари

Халал бериш турлари Иш вактининг бекор 
сарфланиши э\тимол 
тутилган сабаби

Бардам бериш чоралари

Режалаштнриш-нинг
йуклиги

Купил ган максадга эришншга 
эмас, балки хдракатга 
эътнбор бериш
Иш куни давомида шипи 
бажариш устувор 
йуналишларининг йуклиги

Иш купи рсжасинп тузиш 
Иш вакхи кундалигидан 
фойдалашии.
Ишларнннг шошмлинчлигига 
караб эмас, балки 
мухимлигига караб бажариш

Танглик шароитида 
бошкариш

Айрим шшш бажаришга 
ажратилган вактга х,ацицин 
ба.\о бермаслик 
Муаммога караб йул тутиш

Иш вакти сарфлашни реал
режалаштириш
Мавжуд нмкониятларга амал
КИЛИШ

Одатдат ишлар ва 
«кундалик юмушлар*

Ваколатни бировга юклай 
бил маслин.
Режалаштиришнинг йуклиги. 
Ичкн интизомнннг йуклиги.

Ваколатларни бировга кжлаш 
жараёнидан фойдаланиш. 
Мацсад куйинг ва jura 
эришншга интилинг. Бошка 
ходимларга берилган ишга 
Кфшилмаиг

Рахбар (мутахассис) нинг самарали фаолиятга тайёргар- 
лиги куп жихатдан унинг кундалик иши билан бслгиланади. 
Рахбарлик услуби ва рахбар ишининг самарадорлигини таъ- 
минлаш учун иш вактидан окилона фойдаланиш хал цилувчи 
ахамиятга эга.

Рахбар учун уз вацтини бопщаришнинг самарали тизими- 
ни яратишдаги мухим цадам фаолият мадсадларини аниклаш - 
дан иборат. Фаолият максадлари хам киска муддатга, хам узок 
муддатга мулжалланган булиши мумкин. Мацсадлар асосида 
бошкариш кушимча куч-гайрат сарфлаш билан ботик эмас, 
чунки улар рсжалшптириш жараснларига асосланади, унда бел- 
гиланган харакатлар ёки тадбирларнинг бажарилиш муддатла- 
ри курсатилган булади.

Рахбар томонидан белгиланган мацсадларнинг амалга 
оширилиши зарур булган харакатларни белгилаб цолмасдан, шу 
билан бирга уларнинг ижросини хам рагбатлантиради. Рахбар 
учун мацсадни аникдаб олиш харакатлантирувчи куч еифатида 
таъсир килади, мацеадга эришилгандан кейингина бу кучнинг 
куввати сунади. Рахбар белгилаши лозим булган мацеадлар куй- 
идагича булиши керак:

- хакикий ва аник булиши;
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- фаолиятни амалга оширишга эмас, балки муайян нати- 
жага эришишга каратилган булиши;

- вакт жихатидан аник муддат билан улчанадиган ва 
чекланадиган булиши.

Максадларни аниклаш — факат бошлангич боскичдир. 
Максадни уни амалга ошириш юзасидан харакат режасига ай- 
лантириш керак. Мавжуд максад ва вазифаларнинг мухимлик 
даражасини аниклаш хамда улардан кайсилари хаммадан кура 
мухимрок, кайсиларини хал этишни эса тухтатиб туриш мум- 
кинлигини белгилаб олиш зарур. Мухимлик даражасини аник­
лаш вазифасини муваффакиятли хал килиш рахбарнинг иши 
самарали булишига кучли таъсир килади.]

Рахбар уз максад ига эршиишининг мухим шарти унинг уз 
иш вактини ана шу максадларга олиб келадиган тадбирларни амалга 
оширишга сарфлашдан иборат. Купгина рахбарларни тасодифлар 
«бошкаради». Уларда вактии режалаштиршцда карорлар кабул 
килиш учун аник, база йук булади. Улар харакатининг изчиллиги 
купинча ташки омиллар билан бопщарилади. Бушшг мух.им са- 
баблари, карорлар кабул килиш учун яхши ташкил этилган база- 
1шнг йуклиги, шунингдск, куйилган максадларга эришиш истаги 
билан камрок бокланган вакдтш рсжалаигпфиш одатидир.

Рахбаршна хар 1чуни уз иш вактида кандай килиб мш^садга 
мувофикрок фойдалашпи тугрисида карорлар кабул килишига тугри 
кслади. Шушшг учун хам гаи вактини режалаштириш ва кутил- 
ган натижачарни узвий равишда боглай олиш анча мухимдир.

Рахбарншгг вакгш! режалаштириш даврларини жорий эпшш 
умуман вазиялта аник, бахо бсришига илшон тугдиради, асосий нар- 
сани ажратишша ёрдам беради ва ижро этиш даражасшв! оширади.

Рахбар иш вактини режалаштиришда иложи борича ях- 
широк натижаларга эришмога учун у «режалаштириш даврла- 
ри»: «кун», «хас|)та», «ой», «йил» деган тушунчалардан с^юйдала- 
ниши зарур. Рсжалаштиришнинг хар бир даври алохида караб 
чикилиши керак. Шунинг учун хам, хар бир давр учун алохида 
режага эга булиш маъкул хиеобланади.

Рахбар хар бир даврнинг режасини ишлаб чикишда куй­
идаги саволларга жавоб бериши зарур: мазкур даврнинг асосий 
максади нимадан иборат? У уз ихтиёрида канча вактга эга? 
Даврнинг асосий вазифалари кандай навбат билан бажарили­
ши лозим? Цандай тайёргарлик тадбирлари бажарилиши зарур?
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Режалаштириш даврлари ичида рахбар учун энг мухами 
кун хисобланади. Кунни режалаштириш узига берилган вадт 
мобайнидаги муайян харакатларни белгилаб олишни уз ичига 
олади на фадат мацсадни, истакни ёки муддаоларни анидлаш 
билан чегараланмайди. Режалаштиришнинг бошда даврларига 
татбикан эса бундай булмайди. Кунлик режалаштириш бугунги 
кун билан яшаш учун шарт-шароит яратади. Кунлик режа шу 
бугун амалга оширилиши лозим булган барча ишларнинг жа- 
мидан иборат булади ва рахбарга иш вадтидан самарали г|>ой - 
даланиш учун имкон яратади. Кунлик режа ишнинг нировард 
мадсадларини уларнинг ахамиятига дараб белгилаб беради. 
Бунда режа асосан аввалги кун охирида ёки режалаштирилаёт- 
ган кун бошида шаклланади.

^афталик режани ишлаб чидишда мазкур хафтанинг ни­
ровард макеадларини анидлаш ва уларнинг ахамиятига дараб 
зарур ишларни белгилаб чидиш тавсия этилади. Режалаштири- 
лаётган хафтанинг бутун хилма-хил ишларини шартли равиш- 
да дуй и д а т  ^iTa гурух билан таддим этиш мумкин:

- гшровард мадеадга эришиш нудтаи назаридан зарур (му- 
Хим ва шошилинч) ишлар;

- мухим ишлар, лекин улар шошилинч эмас, уларни бажа­
ришга шу хафгада вадт долса, шунда киришилади;

- унчалик мураккаб ва шошилинч булмаган ишлар, агар 
шу хафтада вадт долса, бу ишлар бажарилади.

Хафталик режалаштириш жараёнида ил гари белгиланган 
алодаларни анидлаш ва уларни амалга ошириш усулларини бел­
гилаб чидиш тавсия этилади.

Иш хафтаси тамом булгандан кейин хафталик вадтдан 
фойдаланиш режасига ва эришилган нировард натижаларга бахо 
бериш зарур булади.

Ииллик режалаштиришнинг мухим богини фаолиягнинг 
зарур йуналишларини белгилаб чидишдир. Лна шу мухим на- 
тижалар асосида рахбар шахеий фаолият режасини ва шу йил 
учун мулжалланган бюджетни ишлаб чидиши лозим. Сунгра, 
рахбарнинг ихтиёрида булган вадт календарь иш режасида 
алохидалаштирилади ва у иложи борича анид булиши зарур.

Мадсад ва вазифалар белгилаб олингач, рахбар ижронинг 
бори шин и назорат дилиш кандай амалга оширилиши масала- 
сини хал этиши лозим. Бунда мадеадга эришиш учун зарур булган
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тадбирлар эмас, балки айнан максаднинг узи ва уни амалга оши­
риш назорат цилинишини эсда тутиш керак. Фаолият нати- 
жалархши назорат килиш пайтида назоратни амалга ошириш 
усулига алохдда эътибор каратиш зарур.

Тонширикларнинг бажарилишини ва вактдан ^юйдала- 
нишни назорат килиш якка тартибда режалаштириш тизими- 
да охирги банд хисобланади. Режаларнинг бажарилишини на­
зорат цилиш рахбарга уз ишини тахлил килиш ва уни тако- 
миллаиггириш йулларини ани^аш  учун зарур ахборот олиш 
имконини беради.

Назорат килиш тадбирларининг мавжудлиги рахбарга 
режаланггиришнинг турли даврларига татбикан иш вактидан 
фойдалаиишни режалаштириш канчалик муваффакиятли 
булганлигини аникчаш ва уз имкониятлари, чекланишлари ва 
иш вактидан фойдаланиш туррисида янада асослирок ахборот 
олишига имкон тутдиради.
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Цисдача хулосалар

 ̂Бошцарув мехнати — бошдарув вазифасини бажариш со- 
хасидаги мехнат фаолияти булиб, унинг асосий вазифаси мех­
нат жамоасининг уз олдида турган вазифаларни хал цилишга 
дойр анид мадеадга даратилган ва мувофидлаштирилган фао- 
лиятини таъминлашдир.

Бошдарув мехнатининг обл»екти — мехнатни сарфлаш со- 
хаси, яъни корхона, ташкил от, таркибий булинмадир.

Бошдарув иерсоналининг уч тоифаси мавжуд: рахбарлар, 
мутахассислар, бошда хизматчилар.

Рахбарлар ишлаб чидариш жамоасининг самарали мех­
нат дилишини таъминлаш юзасидан ташкилот бошдарувига 
дойр мухим масалалар буйича дарорлар дабул диладилар.

Мутахассислар — бошдарувга дойр дарорлар тайёрлаш ва 
ишлаб чидиш фушщиясини бажарувчи ходимлар (персонал )дир.

Бошда хизматчилар — рахбар ва мутахассисларга бошда­
рувга дойр дарорлар ишлаб чидиш хамда амалга оширишда 
ахборот хизмати курсатувчи ходимлар (персонали)дир.

Персонал менежменти — ходимнинг шахеий мехнатини 
фан ва илк>р тажриба ютудларидан фойдаланишга, техникавий 
воситаларни татбид этишга асосланган холда ташкил дилишни, 
лавозим вазифаларини баяшриш жараёнида ходим билан фой- 
даланиладиган техника воситалари уртасида узаро тал>сир кур- 
сатишни энг яхши тарзда урнатиш имконини берадиган билим- 
лар сохасидир.

^  Бажариладиган ишлар хусусияти буйича рахбарнинг иш 
вадти сарфларини дуйидагича таснифлаш мумкин: хизмат-алода 
ишлари, фармойиш бериш, мувофидлаиггириш, назорат-бахо 
бериш, якка тартибдаги, ижодий, ёрдамчи ишлар, дам олиш ва 
шахеий эхтиёжлар.»-
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Назорат ва мухокама учун саволлар

1. Бошкарув персонали деганда нимани тунгунасиз?
2. Бошкарув нереонали мехнатни и ташкил этишнинг мо- 

хияти ва максади нимада?
3. Бошкарув нереонали мехнатини ташкил этишнинг кан­

дай вазифалари мавжуд?
4. Персонал менежменти нима ва у кандай масалаларни 

хал этади?
5. Бошкарув персоналининг кандай гурухларини биласиз?
6. Рахбарларнинг иш вакти кандай таксимланиши зарур?
7. Рахбар ва мутахассислар иш вакти сарф и кандай усул­

лар билан урганилади?

Асосий адабиётлар

1. К.X.Абдурахманов и др. Основы управления персона­
лом организации. Учебное пособие. - Т., 2000.

2. Ю.Г.Одегов, П.В.Журавлев. Управление персоналом. 
Учебник для ВУЗов. - М.: Финстат-информ, 1997.

3. Е.В.М аслов. Управление персоналом предприятия, 
(учебное пособие) - М.: Новосибирск, 1998.

4. С.В.Шекшня. Управление персоналом современной 
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