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КИРИШ

Мамлакатимиз ш^содиётининг бозор муносабатларига ути
ши кадрларни бопщариш сохдсида туб узгаришлар цилинишини 
таиаб этади. Маълумки, корхона ва ташкилотлар самарали ишла- 
шини унда мавжуд булган ходимлар таъминлайди. Шу жго^атдан 
^озирги ващда малакали ва ишбилармон ходимларни шаклланти- 
ришга эришиш мухим ижтимоий-ш^тисодий адамият касб этади.

Мамлакатимиз Президента И.А.Каримов таъкидлаб утга- 
нидек, «Бугунги куннинг энг мухрм вазифаси — хдётимизнинг 
барча со^аларида, айницса, бопщарувида, республика микёсида, 
вилоят, шахдр, туман, цишлоц ва махдллаларни бопщаришда, 
тармоц бугинларини идора этишда янгича фикрлайдиган, цийин 
дамларда масъулиятни уз зиммасига ола биладиган, ^аёт билан 
^амкадам юришга вддир, имони пок, билимдон, ишбилармон одам- 
ларни топиш, уларга ишонч билдиришдан иборатдир»1.

Собид маъмурий-буйруцбозлик тизими шароитида корхо
на ва ташкилотларда кадрларни боищариш со^асидаги вазифа- 
лар асосан кадрлар булими зиммасига юклатилиб, улар бонща 
таркибий булинмалар билан тарцоц иш олиб борар эдилар. Шу 
сабабли >;ам кадрлар булими ходимларни бопщариш ва уларга 
иш шароитлари яратиб беришни таъминлаш со^асидаги бир 
цатор му^им вазифаларни бажармаган.

Узбекистон Республикасининг ижтимоий йуналтирилган 
бозор ицтисодиётига утиши шароитида «Кадрлар тайёрлаш мил- 
лий дастури>>га мувофид персоналии бошцариш со^асида бир 
цатор янги талаблар юзага келди. Бу талабларни муваффащь 
ятли амалга ошириш корхона ва ташкилотлар фаолияти тугри 
йулга цуйилишини таъминлайди.

Хрзирги вацтда корхона ва ташкилот персоналини бопщ- 
ариш концепцияси асосини ходим шахсий ролининг ортиб бо- 
раётганлиги, унинг асосий йул-йури1у1арини билиши, уларни 
шакллантира олиши, корхона ва ташкилот олдида турган вази- 
фаларга мувофиц равишда йуналтира билиши ташкил этади.

Республикамиз ицтисодий ва сиёсий тизимларида руй бе- 
раётган узгаришлар х>ар бир шахе учун, унинг яшашининг бар- 
царорлиги учун бир цатор имкониятлар билан бирга жиддий 
хавф-хатар х;ам тувдиради. Бундай вазиятда персоналии бопщ- 
ариш алохдца ахамиятга эгадир, чунки у шахенинг тапщи шаро- 
итга мослашиш, ташкилотдаги персоналии бошцариш тизими

5



тузилишида шахе омилини ^исобга олиш масалаларининг бу- 
тун бир мажмуини амалга ошириш имконини беради.

Персоналии бопщаришга дойр янги хизматлар, одатда, анъ- 
анавий хизматлар: кадрлар булими, мех,натни ташкил этиш ва 
иш х;ак;и булими, ме^натни муэффаза цилиш ва хавфеизлик тех- 
никаси булими ва ^оказолар асосида тузилади. Янги хизматлар - 
нинг вазифаси корхона ва ташкилотдаги кадрлар сиёсатини 
амалга оширишдан, мехнат потенциалини бопщариш со^асида- 
ги фаолиятини мувофицланггиришдан иборатдир. Шу муноса- 
бат билан бу хизматлар уз вазифалари доирасини кенгайтира 
бошлайди ва соф кадрлар масаласидан мехнат фаолиятини 
рагбатлантириш тизимларини ишлаб чицишга, касбий жи^ат- 
дан илгари силжишни бонщаришга, ихтилофларга бардам бе- 
ришга, мехнат бозори ва шу кабиларни урганишга утадилар.

Албатта, персонатни бопщариш хизматининг тузилиши куп 
жихатдан корхона ва ташкилотларнинг хусусиятлари ва ^ажми, 
ишлаб чицарилаётган махсулотнинг узиш хос томонлари билан 
белгиланади. Майда ва урта корхоналарда персоналии бопщариш 
со^асидаги купгина вазифаларни купроц рахфарлар бажарадилар, 
йирик корхона ва ташкилотларда эса бу вазифаларни амалга оши- 
риши лозим булган мустащиг таркибий булинмалар мавжуд.

Бир цатор корхона ва ташкилотларда персоналии бошка
риш тузилмалари таркиб топади. Улар директорнинг персонал
ии бопщариш буйича уринбосари ра^барлигида кадрлар билан 
ишлашга алоцадор булган барча булинмаларни бирлаштиради. 
Корхона ва ташкилотларнинг катта-кичиклигига цараб, булин
малар таркиби узгариб туради: кичик корхона ва ташкилот
ларда битта булинма бир нечта кичик тизим вазифаларини ба- 
жаради, йирик корхона ва ташкилотларда эса х,ар бир кичик 
тизимвазифаларини, одатда, айрим булинма бажаради.

Узбекистондаги ва чет эллардаги ташкилотлар тажриба- 
сини умумлапггириш персоналии бопщариш тизимининг асосий 
мацеадини, яъни кадрлар билан таъминлаш, уларнинг самарали 
ишлашини, касбий ва ижтимоий жихатдан ривоясланишини 
шакллантиришга имкон беради. Шунга кура, корхона ва таш
килот персоналини бошкариш тизими шакллантирилади. Унинг 
тузилиши учун асос сифатида фан томонидан ишлаб чицилган 
ва амалиётда синовдан утган цоида ва усуллардан фойдалани- 
лади. Буларнинг барчаси ушбу укув цулланмасида уз ифодаси- 
ни топган.
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I боб

«ПЕРСОНАЛИИ БОПЩАРИШ» ФАНИНИНГ МАЗМУНИ, 
МОХ>ИЯТИ, ПРЕДМЕТИ ВА АСОСИЙ ВАЗИФАЛАРИ

1.1. «Персоналии бопщариш» фанининг моздияти
ва предмета

Мамлакатимизда бозор муносабатларининг таркиб топи- 
пш персоналии бопщариш тизимида бир цатор вазифалар амалга 
оширилишини назарда тугади. Корхона ва ташкилотларнинг 
бозор ицтисодиёти шароитида уз мавцеларини сацлаб цолиши, 
уларнинг рацобатбардошлигини таъминлаш, ишлаб чицариш 
самарадорлигини ошириш мацсадида персоналии бошкариш 
сохдсида амалга оширилиши лозим булган вазифалар илмий ва 
амалий усулларни тугри танлашни талаб этади.

Режали бопщарув амалиётида «персоналии бопщариш» 
тушунчаси йуц эди. Лекин ^ар бир корхона ва ташкилотнинг 
бопщарув тизими кадрлар ва жамоани ижтимоий ривожланти- 
ришни бопщаришнинг функционал кичик тизимига эга эди.

Корхона ва ташкилотдаги кадрларни бопщариш буйича асо- 
сий таркибий булинма кадрлар булими булиб, унта кадрларни ишга 
ддбул цилиш ва бушатиш, шунингдек, уцитиш, малакасини ошириш 
ва кдйта тайёрлаш сохдсидаги вазифалар юкланар эди. Айни пайт- 
да кадрлар булими таркибий жихатдан мезщатни ташкил этиш ва 
иш хэди булимлари, мездяатни му^офаза цилиш ва хавфсизлик тех- 
никаси булимлари, кадрларни бопщариш вазифаларини бажаради- 
шн хусусий булимлар ва бопща булинмалар билан тарцоц ?флда иш 
олиб борарди. Шу сабабли ^ам кадрлар булими ходимларни бопща
риш ва уларга норма! иш шароитлари яратиб беришни таъминлаш 
со^асидаги бир цатор вазифаларни бажармасдилар. Мамлакатимиз
да бозор иктисодиёти чуцур илдиз отиб бораётган х̂ озирги даврда 
персонатни бошкариш сохасида «Кадрлар тайёрлаш миллий дасту- 
ри»га мувофиц цатор янги талаблар юзага келди. Улар орасида энг 
мухдамлари: ижтимоий психологик диагностика; гурухдарда узаро 
шахсий муносабатларни, рах^барлик муносабатларини тахдил кдлиш 
ва тартибга солшп; ишлаб чикдриш ва ижтимоий ихтилофларни 
хамда сгрессларни бопщариш; кадрларни бопщариш тизимини ах- 
борот билан таъминлаш; иш билан бандликни бопщариш; буш 
лавозимларга номзодларни бахолаш ва танлаш; кадрлар потенциа-
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лини ва ходимларга булган эхтиёжларни таэушл дилиш; кадрлар 
маркетинги; хизмат мартабасини режалаштириш ва назорат килиттг; 
ходимлариинг касбий ва ижтимоий-психологик мослашуви; мсх- 
нат жараёнидаги могивлар ва сабабларни бопщариш; мехнатнииг 
хуцуций муносабатлари масаи ал ари; мехдат психофизиологияси, 
эршномикаси ва мехрат этетикасидан иборатдир.

Маъмурий-буйруцбозлик тизими шароитида иккинчи да- 
ражали деб царалган бу вазифалар бозор муносабатларига утиш 
шароитида биринчи уринга чицарилди ва уларни хал цилишдан 

бир корхона манфаатдордир.
«Персоналии бошкариш» фанининг предмета корхоналарнинг 

самарали фаолшгг курсатипшни таъминлаш ва ишловчиларнинг 
эдгиёжларини цондириш мадсадида персоналга мадсадга мувофиц 
таъсир курсатиш билан богаиц булган билимлар тизимидир.

Ушбу курени ургатишдан мадсад талабаларда персоналии бо
пщариш илмини амалиётга куллай биладиган даражадаги куникма- 
лар х;осил цилишдан иборат. У талабаларда ишлаб чицаршццан 
кузланган мацеадга эршшшши таъминловчи персоналии бопщариш 
буйича назарий ва амалий профессионал билимларни шаклланти- 
ришга йуналтирилган. «Персоналии бопщариш» фанининг мазмуни 
корхона ходимларини бопщариш усуллари ва тамойилларини; бу 
борадаги назарий ва амалий масалалар тизимини; ташкилий шакл- 
ларини ишлаб чициш ва татбик этиш жараёнларидан иборат.

1.2. «Персоналии бопщариш» фанининг мазмуни
ва асосий вазифалари

«Персоналии бопщариш» курси ушбу фан юзасидан ту- 
зилган намунавий дастурда назарда тутилган муаммоларга маз- 
мун-мохдятини очиб (зеришга асосий эътиборни царатган. Бу 
муаммолар куйидагил ардир:

- фаннинг предмета, мазмуни ва асосий вазифалари;
- корхона ва ташкилотларни шакллантиришда инсон омили;
- инсон ресурсларини бопщариш функциясининг ривож- 

ланиши;
- корхона ва ташкилотларда персоналии бопщариш стратегияси;
- хизмат мартабасини бопщариш;
- ходимларнинг хизмат-касб жих;атидан кутарилишини 

бопщариш;
- корхона ва ташкилотнинг ижтимоий ривожланиши — 

персонал бопщарувининг асоси;
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- персонал хулц-атворини бопщариш;
- кадрлар тизимидаги янгиликларни бопщариш;
- персонал бопщарувида ме^нат муносабатлари этикаси;
- персоналии бопщаришда ихтилофлар ва стрессларни ечиш;
- корхона ва ташкилотларда персонал хавфсизлигини бо

пщариш;
- бопщарув персонали мехнатини ташкил этиш.

Ю^орида таъкидлаб утилган муаммоларни х,ал цилиш
юзасидан фан олдига цуйидаги асосий вазифалар куйилган:

- инсон ресурсларини бопщариш асосларини урганиш;
- корхона ва ташкилотларда персоналии бопщариш стратегия- 

си ва такгакасининг мозжили, мазмуни ва хусусиягларини Урганиш;
- ишловчиларни профессионал танлаш, малакасини ошириш, 

Jfrprmni ва лавозимларга тайинлаш масалаларини урганиш;
- ишга цабул цилиш ва ундан бушатиш хамда персоналии 

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

• персоналии бопщариш буйича иш юритиш жараёнини 
ва унинг асосларини пухта эгаллаш, зарурий з^ужжатларни TyF- 
ри ва тез расмийлапггириш;

- персоналии бопщариш самарадорлигини ани^таш ва уни 
янада ошириш йуллариии белгилаш;

- корхона ва ташкилотларда кадрлар иш фаолиятининг 
мазмуни ва моз^иятини урганиш;

- мез^нат салоздиятининг шаклланиши ва ривожланиши, 
кадрлар таркиби ва тузилиши ^амда улардан фойдаланишни 
таъминлаш йуналишларини урганиш;

• персоналии бопщариш хизматининг шаклланиши ва бу 
хизматни таш кил этиш жараёнларини урганиш;

- персоналии бопщариш сохасидаги хорижий тажрибалар- 
ни урганиш, тазиил этиш, улардан мамлакатимиз хусусиятлари- 
ни з^исобга олган хщда фойдаланиш ва зфказо.

1.3. «Персоналии бопщариш» фанининг бопща фанлар
билан б0гли1у1иги

«Персоналии бопщариш» фани уз олдига цуйилган вазифа
ларни хди цилар экан, бир кдтор ижгамоий, ищисодий, хукуьдаи фан
лар тажрибаси ва назариясига таянади. Шу жщатдан у «Фалсафа», 
«И^шсодий назария», «Мезщат ицгисодиёти», «Мезщат социология- 
си», «Мехрат хукущ!» каби фанлар билан узвий боЕШщдир.
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«Персоналии бопщариш» фани жумладан, «Фалсафа» фани 
тамойилларини, яъни инсониятиинг тарихий шаклланиши, мех- 
нат жараёнининг мо^ияги ва мазмуни инсоннинг асосий фао- 
лияти сифатида намоён булиши, унинг ижтимоий ва фан-тех
ника тараддиёти асосий шарти тарзида х;ар томонлама ривож- 
ланиши каби муаммоларни биргаликда урганади.

«Персонатни бопщариш» фани «Идтисодий назария» фани 
билан хам чамбарчас бошикдир. У мех,нат бозори ва унинг 
таркибий дисмлари, ишсизлик ва уни камайтириш йуналишла- 
ри, ме^нат бозорини тартибга солиш, давлатнинг ижтимоий си- 
ёсати каби масалаларнинг идтисодий хдмда назарий жихдтла- 
рини биргаликда х&п этади.

Ме^натнинг моздияти ва мазмуни, таксимоти ва коопера- 
цияси, ходимларнинг ме^натини илмий асосда ташкил этиш, 
ме^натга х;ад тулаш, уни рагбатлантириш каби муаммоларни 
биргаликда х;ал этиш жихатидан ушбу фан «Мехмат и д т и с о д и - 
ёти» фани билан узвий боктиддир. Бу ходимларнинг серунум 
ишлашини таъминлаш, малакасидан унумли фойдаланиш, сало- 
матлигини садлаш ва мустахкамлаш, комилликка эришиш учун 
кенг имкониятлар яратиб беришда, айнидса, му^имдир.

Персонатни бошкаришда инсон омилининг ташди музщтга 
таъсири, яъни ишлаб чидариш жараёнида ишловчиларнинг уз 
атрофидаги ходимларга муиосабати, ишлаб чидариш мух,итининг, 
санитария-гигиения омилларининг инсон организми, саломатли- 
ги ва ишга булган муносабати хдмда ишлаш добил ияти, албатта, 
хисобга олиниши л озим. Булар ишловчиларнинг узи ишлаётган 
корхонага, уз ишига булган муносабатида шаклланади. Шундай 
экан, «Персонатни бопщариш» фани узи чамбарчас боэдид бул
ган «Ме^нат физиологияси», «Мехнат гигиенаси», «Мехмат му- 
хрфазаеи» каби фанларнинг мех5натга муносабат борасидаги на
зарий томонлари ва тавсияномаларига амат дилиши л озим.

Ме^нат фаолиятининг ижтимои7й йуналишларини ва 
ме^нат жамоасининг ижтимоий масататарини — мехнатнинг 
мазмуни ва характери, мехнатга куникиш, мехнатни ташкил этиш, 
ишловчиларнинг фаоллиги, мех;натдан донидиш х,осил дилиш 
омиллари, рагбатлантиришнинг турли шакллари ва уларга му
носабат каби масалаларни урганишда «Персонатни бошдариш» 
фани «Социология», шу жумладан, «Мех;нат социологияси» фани 
билан узвий атодадор. Шунингдек, мехнат донунлари, худукла- 
ри ва норматарини урганишда худудий фанлар, жумладан «Мех
нат худуди» фани тавсияномаларига таянади.
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Цисдача хулосалар

«Персоналии бопщариш» фанининг предмета — корхона- 
ларнинг самарали фаолият курсатишини таъминлаш ва ишлов
чиларнинг эх^гиёжларини дондириш мадсадида персоналга мад- 
садга мувофид таъсир курсатиш билан богаид билимлар тазими.

Фаннинг мадсади — талабаларда персон&лни бопщариш 
ил мини амалиётга дуллай биладиган даражадаги куникмалар 
зфсил дилишдир.

Ушбу фан уз олдига дуйилган вазифаларни амалга оши- 
ришда бир датор ижтимоий, идтисодий, худудий фанлар тажри- 
баси ва назариясига таянади.

Назорат ва мух;окама учун саволлар

1. Бозор идтисодиёти шароитида «Персоналии бошдариш» 
фанининг мохдяти нималардан иборат?

2. «Персоналии бошдариш» фанининг предмета нима?
3. «Персоналии бошдариш» фанининг мадсади ва асосий 

вазифалари нималардан иборат?
4. «Персоналии бошдариш» фани дандай фанлар билан 

. узаро алодадорликда 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.ГОдегов, Н.К.Маусов, М.Н.Кулапов. Эффективность си- 
стемы управления персоналом. - М., ЮА им. Г.В. Плеханова, 1996.

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

ИНСОН РЕСУРСЛАРИНИ БОШДАРИШ 
ФУНКЦИЯСИНИНГ РИВОЖЛАНИШИ

2.1. Тарихий истидболда персоналии бошдариш

Персоналии бопщариш илдизлари кишилик жамиятииииг 
узод тарихига бориб тадалади. Цабила (y p y F )  жамоаларига бир- 
лашган одамзоднинг дастлабки вакиллари узларшпшг анча чек- 
ланган жисмоний ва адлий ресурсларидан фойдаланиш муаммо- 
ларини х,ал дила бориш давомида ме^нат тадсимоти, ме^нат 
дилиш сабаблари ва интизом масалаларига дуч келганлар. Бутун 
инсоният тарихида энг куп удилган, х>амон удилаётган Цуръонда 
х&м одамларни бошдариш масалаларига кенг урин берилган.

Шонли тарихимизда буюк давлатчилликка асос солган 
сох,ибдирон Амир Темур уз тузукларида: «Тажрибамда курил- 
ганким, ишбилармон, мардлик ва шижоат со^иби, азми датъий, 
тадбиркор ва хушёр бир киши минг-минглаб тадбирсиз, лодайд 
кишилардан яхшидир. Чунки тажрибали бир киши минг киши- 
га иш буюради», деб ёзган эди.

XIX асрдаги саноат индилоби ишлаб чидаришнинг ха- 
рактерини тубдан узгартириб юборди: устахоналар урнига 
куплаб кишиларнинг биргаликдаги ме^иатига асосланган фаб- 
рикалар вужудга келди. Ме^натнинг хусусияти х;ам узгарди, 
хунармандларнинг малакали ме^нати урни пролетарлариинг 
механик ва мазмунсиз мехнати эгаллади.

К.Маркс фадат «машинанинг душимчаси» деб таъриф- 
лаган пролетарларга таяиган мазкур корхона ва ташкилотлар 
уз рах>барлариии нудул ишчилар билан буладиган муносабат- 
ларни х,ал дилувчи мутахассислар ёллашга мажбур дилди. Уша 
даврларда саноат ишлаб чидаришининг ватани булган Англия - 
да бу мутахассисларни фаровонлик котиблари, АЩ11 ва Фран- 
цияда, жамоатчи котиблар, деб аташарди. Мутахассисларнинг 
инсон ресурсларини бошдариш сохдсидаги асосий вазифалари 
ишчилар учун мактаблар ва касалхоналар барпо этишдан, ме^- 
нат шароитларини назорат дилишдан, касб-э^унар иттифодла- 
ри тузиш майлларига дарши туришдаи иборат булди.

Утган асрнинг 20-30-йилларида саноати ривожланган
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мамлакатларда инсон ресурсларини бопщариш сохасида мух,им 
узгаришлар содир булди. Бу узгаришлар учта мух,им омил — 
♦мехнатни илмий асосда ташкил этиш»нинг пайдо булиши ва 
ривожланиши; касабачилик харакатининг ривожланиши ва 
ходимлар билан иш берувчилар уртасидаги муносабатларга дав- 
латнинг фаол аралашувини олдиндан белгилаб берди.

«Мехдатни илмий асосда ташкил этиш»назарияси ёки тукри- 
рога «илмий боищариш»назариясига утган аср бошларида Ф ре
дерик Тейлор (АЩ11) асос солди. Бу назария кейинчалик купги- 
на олимлар томонидан ривожлантирилди.

XX аср бошларида пайдо булган «унумдорликни бопща- 
риш» тамойиллари янада ривожлантирилди, унинг мохдяти ицти- 
содий курсаткичлар — вацт бирлиги ичида ишлаб чикарилган 
ма^сулот, олинган фойда асосида иш усулларини ишлаб чициш 
ва ишчилар сонини режалаиггиришдан иборат эди.

Иккинчи жах,он урушидан кейинги даврда компаниялар, ' 
(аввало, Америка компаниялари биринчи бор мух;андислар, мух;о- 
сиблар ва бошка «ок ёкаликлар»ни кайта тайёрлаш билан шу- 
гулланишди. Компания ичида касб таълимининг куламлари, 
мураккаблиги ва ах;амияти бирмунча ошди, шу билан бирга бу 
жараённи бопщарадиган кадрлар булимининг адамияти ортди.

1980 йиллардаги ноцулай ицтисодий конъюнктура купги- 
на компанияларни уз ишлари куламини цискартиришга ва хо- 
димларни бушатишга мажбур цилди. Ташкилотнинг ходимлар- 
ни оммавий равишда бушатишига самарали бошчилик цилиш 
цобилияти энг танг ваколатлардан бирига айланди. Инсон ре- 
сурслари булимлари бушаб цолган ходимларни ишга жойлаш- 
тириш ва уларни кайта укитиш ишлари, шунингдек, ташкилотда 
цолганларнинг ахлоцини куллаб-цувватлаш билан шурулланди- 
лар. Инсон ресурсларини режалаштириш анча самарали булиб 
Цолди, «3/4»усули кенг тарцалди. Бу усулга кура, ташкилот узи- 
ни э^тиёжни цисцартириш ташвишидан халос этиш учун талаб 
цилинадиган ходимларнинг факат 75% ини ёллайдиган булди, 
^исман бандлик мицёслари бирмунча кенгайди, «бут}^ умрга 
бир ташкилотда»тамойили кескин танцидга учради.

90-йилларнинг бошлари фан-техника тарац^иётининг 
жадаллашуви , бозорларнинг кенгайиши ва ракобатнинг маълум 
Даражада кучайиши билан ажралиб туради. Бу давр инсон ре
сурсларини бопщариш сохасидаги мутахассислар олдига куйи-
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даги янги вазифаларни куйди:
- ходимлар малакавий даражасини замонавий идтисодиёт- 

нинг даттид талабларига мос келишини таъминлаш, чунки бу 
идтисодиётда таянч куникмалар хар беш йилда эскириб долади;

- ривожланган мамлакатларда ишчи кучига булган ортиб бо- 
рувчи харажатларни дагьий назорат остита олиш, якка тартибдаги 
компенсация пакетларининг ра1̂ обатбардошлигини садлаб дшшш;

- корхонага энди келмайдиган ходимларнинг ташкилотга 
ачодадорлигини дуллаб-дувватлаш усулларини дидириб топиш 
ва уларда ташкилотга мансублик туйгусини ривожлантириш; 
бу ходимлар уйда ишлашлари мумкин ва тапщи олам билан 
электрон алока воситалари ёрдамида муомала диладилар.

2.2. Собид Иттифодда инсон ресурсларининг
бошдарилиши

XX асрнинг бошларида Узбекистонда персоналии бошка- 
риш аср урталарида Англия ва АЦШда мавжуд булган вазият- 
ни эслатарди. Корхоналарнинг рахбарлари одамларни боища- 
риш билан боктад муаммоларни улар вужудга кслган пайтда 
хаётий тажрибалар, анъаналар ва диний акидалар асосида хал 
дилардилар, махсус амалдорлар эса ишчиларнинг турмуши, со- 
глидни садлаш ва таълим масататари билан шугулланардилар. 
Шу нарса эътиборга моликки, Узбекистонда ах;олининг аксари- 
ят купчилигини ташкил дилувчи камбагал дехдонлар билан 
махаллий бойлар уртасида патерналистик «отатарча 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 рагбатлантиришнинг пулсиз турлари ва имтиёзлар кенг 
тардалган эди - завод ва фабрикаларнинг маъмуриятлари иш- 
чилар ва уларнинг оилалари учун ошхоналар, мактаблар, касал- 
хоналар, омонат кассалари (купинча мажбурий равишда) таш
кил дилишган эди. Бунда туланадиган пул (иш хади) миддори 
гарбий Европа ва А ЦП I д а т  га нисбатан бирмунча камрод эди.

Шуро даврида кадрлар булимлари амалда барча ташкилот- 
ларда пайдо булди, бирод уларнинг вазифаси бозор идтисодиётига 
утган мамлакатларда шу номда мавжуд булган булимлардан сези-
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ларли равишда фарц киларди. Бу узига хосликни уша давр ижти
моий хдётидаги учта омил белгилаб берган эди: халц хужалигига 
марказлашган хщда ра^барпик цилиш, ш^содиётнинг сиёсий тусда 
эканлиги ва мафкураиинг тоталитар (мустабид) тарздалиги.

Ицтисодиётии бошкаришнинг марказлашган тизими за- 
ифлашиб борган сари корхона ва ташкилотлар олдида инсон 
ресурсларини бопщариш билан боглик янгидаи-янги вазифалар 
пайдо булди. Булар мехнатни ракбатлантириш ва рацобатга 
бардошли компенсация иакетларини яратиш, корхоналарда бо- 
пща жойлардан иш кидириши мумкии булган юцори малакали 
мутахассисларни сацлаб цолиш ва рагбатлантириш, кщори ин
фляция шароитида иш хдцини индексация цилиш ва ни^оят, 
ме^нат унумдорлигини ошириш ва рацобат тазйици остида 
ходимлар сонини цисцартириш муаммолари эди. Мазкур вази
фаларни х;ал цилиш хужжатлар юритиш ва хисоботлар тузиш 
учун етарли булган мутлацо бопща куникмаларни талаб цилар- 
ди. Шунинг учун хам кадрлар хизмати ходимлари ташкилотлар 
ра^барларига персоналии бопщариш билан бот\щ булган му
аммоларни самарали х&л цилишга цодир булмай цолдилар.

2.3. Х>озирги замон корпорациясида инсон ресурсларини
бопщариш вазифалари

Х,озирги вацтдаги купдан-куп корхона ва ташкилотлар 
орасида куп миллатли корпорациялар, чамаси, персоналии бош- 
цариш со^асида энг бой тажриба туплаганлар. Уларнинг инсон 
ресурслари булимлари кенг куламдаги масалалар билан шугул- 
ланадилар ва ташкилотларнинг ривожланишида мух;им роль 
уйнайдилар. Шу сабабли биз мисол тарицасида транс-миллий 
корпорациянинг инсон ресурсларини бопщариш булимиии куриб 
чицамиз. Лекин бу борада бопща ташкилотлар, масалан, АЦШ 
цуролли кучларининг ёки уз персоналини комплекс бопщариш - 
да куп йиллик аиъаналарга эга булган етакчи уииверситетлар- 
нинг тажрибасини хдм х;исобга олмаслик мумкии эмас.

Одатда, инсон ресурслари булимига йирик корпорацияда 
вице-президент бошчилик цилади, у ташкилотнинг биринчи 
рах;бари Президентга, Бош директорга ва шу кабиларга бевоси- 
та буйсунади. Х>ажми жих,атидан кичикроц булган шундай таш
килотларда бу вазифани директор ёки булим бошлига бажари-
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ши мумкин, бирод бунда у ташкил от ра^барига бевосита буйсу- 
нишини caiyia6 цолади.

Инсон ресурслари буйича Вице-Президентга му^им хизмат- 
лар ёки булимларнинг ра^барлари бевосита буйсунадилар. Бу 
хизмат ва булимларнинг номлари маълум даражада персоналии 
бошцариш тизимларининг элементларига — танлаш, уцитиш ва 
ривожлантириш, бадо бериш, компенсацияга боклащ булади. Ком
пания х;ажми, фаолиятининг узига хос томонлари ва анъанала- 
рига цараб, инсон ресурслари хизматлари ва булинмачари сони ва 
номи, шунинщек, уларда ишловчи ходимлар микдори узгариши 
мумкин. Масалан, битта ташкилотда иш хдкд, имтиёзлар, ходим
лар билан муносабат буйича туладонли булимлар мавжуд були
ши (касаба уюшмалари кучли булган тавдирда), шунингдек, кас- 
бий ривожланшп, коммуникация яхши йулга цуйилган булиши 
мумкин. Айни вацтда бопща корхона ва ташкилотларда бу вази- 
фаларнинг д;аммаси компенсация ва ходимлар билан ишлаш 
булимлари зиммасида булади. Ишга цабул цилиш, персоналии 
^исобга олиш, касб таълими ва уни ривожлантириш масалалари- 
ни бопщариш хдм купинча битта булим доирасида бирлаштири- 
лади. Купгина корхона ва ташкилотларда инсон ресурсларини 
бопщариш булимлари персоналии бопщариш учун унчалик анъ- 
анавий булмаган вазифалар, чунончи, мехцатни ва атроф-муэддт- 
ни мухофаза щшиш, ташкилот ичидаги коммуникация, маъмури- 
ят, компаниянинг автомобиллар саройини бопщариш вазифала- 
рини цамраб олади. Одатда, мехцат ва атроф-мухитни мух;офаза 
цилиш буйича алохдда сектор тузилади, айшщса, кишилар сало- 
матлиги ва атроф-мухдг учун хавфли фаолият билан шурулла- 
надиган компанияларда шундай булади. Купинча бундай «иккин- 
чи даражали хизматлар «маъмурий-хужалик булими ихтиёрига 
берилади. Унинг бошлиги, бевосита корхона ва ташкил отнинг 
инсон ресурслари булими ра^барига буйсунади.

Бопща хизматлар сингари инсон ресурслари булими узи- 
нинг лавозимлар погонасига эга. Бу поюна умумташкилий ту
зил манинг таркибий цисми х,исобланади. Булим, сектор ёки гу- 
ру^нинг бошида урта бртин рах;барлари инсон ресурслари б^щи- 
ча вице-президентга буйсунадиган директорлар ёки булим бош- 
лицлари туради. Уларнинг асосий вазифаси узларига ишониб 
тоиширилган персоналии бопщариш тизими шпини ташкил этиш, 
шунингдек, уз ра^барига эксперт маслахдтларини беришдир.
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Инсон ресурслари булими ходимларининг сони купгина омил- 
ларга -^ташкилотнинг ^ажмига, фаолият турига, молиявий ахдю- 
лига, ривожланиш босдичи олдида турган вазифаларга, анъаначар- 
га боклид булади. Компаниянинг умумий ходимлари умумий сони 
билан инсон ресурслари булимининг хажми уртасидаги «мадбул 
нисбат»ни хдооблашга дойр куп сонли уринишлар х>озирга дадар 
муваффадиятли тугачлаш’ан эмас. Турли-туман таддидотлар ни- 
х>оятда хилма-хил натижалар бермодда. Уларда персонал буйича 
битта мутахассисга ташкилотнинг данча ходами тугри келиши анид 
эмас: 30 дан 2000 гача тебраниб туради. Айни вадтда дуйидаги 
тамойил анид кузш таизланади: инсон ресурслари булимининг битта 
ходимига турри келадиган ташкилот ходимлари сони ташкилот
нинг ривожланиши ва такомиллашиб боришига дараб ортиб бо- 
ради. Ёш корхона ва ташкилотлар етук корхона ва ташкилотлар- 
га дараганда бошдариш сохасидаги мутахассисларнинг диддат-эъти- 
борига купрод мухтож буладилар.

2.4. Персоналии бошдаришда мунтазам ва
функционач рах;барлик

Корхона ва ташкилотлар асосий фаолият билан банд 
булган булинмалардан (улар пойабзач фабрикасида пойабзач 
ишлаб чидариш, автомобиль заводида автомобиль ишлаб чида
риш, университетда талабаларга таълим бериш билан шурулла- 
надилар), асосий фаолиятда бевосита иштирок этмайдиган булин
малардан ташкил топади, лекин бу булинмачар ташкилотнинг 
нормал ишлашини (хом ашё сотиб олиш, иш ^ади тулаш, авто- 
мобилларни таъмирлашни) таъминлайди. Биринчи тур даги 
булинмачар мунтазам булинмачар, уларнинг радбарлари купин- 
ча мунтазам ра^барлар, иккинчи турдаги булинмачар функцио
нал ёки дуллаб - дувватлаш булинмалари деб аталади.

Асосий мадсади ма^сулот ишлаб чидариш, сотиш ва нусха 
кучириш асбоб - ускуначарини ишлаб чидариш ^исобига акция- 
дорлар даромадини энг куп даражада оширишдан иборат булган 
компания учун мунтазам рах;барлар бош директор, завод, сотиш ва 
техник хизмат курсатиш буйича минтадавий директор л ар, уста- 
лар ва бригадирлар; вазифасига кура, рах;барлар молиявий дирек
тор, таъминот булимининг бошлига, персонал буйича директор- 
дир. Х>арбий дисмдаги вазият х;ам худди шунга ухшашдир: дисм
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цумондони, батальонлар, роталар, взводлар ва булинмалар бошлщ- 
лари мунтазам ра^барлар хдсобланади, штаб бошлига, молиявий 
цисм бошлиш, алока тармога бошлиш, жисмоний тайёргарлик рах- 
бари вазифасига кура, ра^барлар сирасига киради.

Мунтазам рахбарлар корхона ва ташкилотнинг уз мадса- 
дига эришуви учун бевосита жавобгардирлар, бииобарин, таш
килот ихтиёрида булган ресурслардан цандай фойдаланиш, яъни 
ишлаб чицариш, сотиш хдцида царорлар цабул цилиш вакола- 
тига эгадирлар. Функционал хизматлар бундай ваколатлардан 
махрум этилган. Уларнинг вазифаси мунтазам булинмалар фа
олиятини куллаб-цувватлаш ва мунтазам радбарларга улар цабул 
циладиган царорларнинг самарадорлигини ошириш мацсадида 
эксперт масладатлари беришдан иборат. Харид цилиш ва ах- 
борот булими завод учун мустакдл царор дабул цилмайди. Бу 
иш завод директорининг ваколатига киради. Бирок мазкур хиз- 
матларнинг вакиллари шу масала юзасидан мунтазам рах,барга 
царорлар ^абул цилишда тегишли тавсиялар берадилар.

Инсон ресурслари булими функционал ёки ёрдамчи булин
ма хдсобланади. Бу булим ходимлари ташкилотнинг асосий фао- 
лиятида бевосита иштирок этмайди, нон ёпмайди, нусха кучириш 
машинасини таъмирламайди, автомобиллар сотмайди ва жанго- 
вар хдракатлар олиб бормайди. Персоналии бопщариш сох̂ аси- 
даги царорлар ишга кабул цилиш ва гапдан бушатиш, янги лаво- 
зимга тайинлаш з^авдцаги, касб таълимиш юбориш, иш хдцини 
ошириш ва шу кабилар тугрисидаги царорлар булиб, ваколатли 
рахбарлар томонидан цабул цилинади. Инсон ресурслари булими 
ходимлари мазкур масалалар юзасидан мунтазам рах;барнинг эк
сперт маслахатчилари булиб майдонга чидадилар. Нусха кучи
риш техникасига хизмат курсатиш булинмаси ходимларига иш 
^а^ини ошириш масаласини этиш вадгида компенсация буйича 
мутахассис бу булинма ра^барига мулжалланаётган иш хдцини 
ошириш булинманинг ишчи кучи харажатларига дандай таъсир 
этишини маълум цилади: бутун ташкилот учун дандай оцибат- 
ларга олиб келиши мумкинлиги, маз^аллий мезднат бозоридаги 
ахрол, компенсация пакета цайта куриб чидилгандан кейин цан- 
чалик радобатбардош булиши ва з^оказолар хадида ахборот бе
ради, шунингдек, масалан, хизмат курсатиш буйича фадат меха- 
никнинг иш здацини 20% ошириш, булинманинг бопща ходимла
рига компенсация мивдорини узгаришсиз цолдириш хацидаги
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дарорни таклиф этади. Радбарнинг дудуди таклиф дилинган 
дарорни дабул дилиш ёки рад этишдир. Бунда у инсон ресурсла
ри буйича мутахассисга номаълум булган омилларни дам дисобга 
олади. Лекин у мутахассис масладатини рад этишда дилаётган 
таваккалига яхши бадо бериши лозим.

Мунтазам ва функционал булинмалар мавжудлиги улар- 
нинг узаро муносабатларида потенциат низо чидишига сабаб 
булади. Бу низо амалда икки тамойил — функционат эксперти- 
занинг инкор дилиниши ва мунтазам радбарларнинг функцио
нал радбарлар билан алмаиггирилишига олиб келади.

Биринчи тамойил шу нарсада намоён буладики, мунтазам 
радбарлар инсон ресурслари булимига (ёки кумаклашувчи бо- 
шда булинмаларга) бошдаришда датнашиш дудудини рад дила- 
дилар, экспертизани инкор диладилар ва мутахассисларнинг ва- 
зифасини маъмуриятчиликдан ва «линия>>фармойишларини ба- 
жаришдан иборат дилиб дуя ди л ар. Бун дай йул тутиш бутун 
корхона ва ташкилот учун юят салбий одибатларга олиб кели- 
ши мумкин. Дейлик, узод вадт мобайнида машинасозлик компа- 
нияси радбарияти инсон ресурслари булимининг завод ходимла- 
ри иш дадини ошириш тугрисидага таклифларини рад дилиб келди, 
бунда молиявий адволнинг мураккаблигини рукач дилди. Одибатда 
бир куннинг узидаёд энг мачакали операторлардан 28 нафари 
заводдан кетиб долди ва радбарият энг мураккаб станокларни 
15 кун тухтатиб дуйишга мажбур булди. Компания таклиф этил- 
ган иш дадини оширишдан кура, минг баравар купрод зарар курди.

Иккинчи тамойил биринчисига бутунлай дарама-дарши- 
дир. Бунда мунтазам радбарлар инсон ресурслари булимига 
персоналии бошдариш масалаларининг барча турлари ёки улар- 
нинг асосий дисми буйича дарорлар дабул дилиш дудудини бе- 
ради. Бундай радбарларнинг фикри нидоятда оддий: «Мен со- 
тиш, хизмат курсатиш, жанговар тайёргарлик ва ишлаб чида- 
риш жараёнидаги бошда масалалар билан жуда бандман, пер- 
сонат билан шугулланишга вадтим йуд». Аммо махсус булим 
ташкилот буйича мадбул келадиган дарорларни дабул дилиш 
учун дамиша дам етарли ахборотга эга булавермайди, бундай 
дарорларни амалга ошириш учун зарур ваколатларга дам эга 
эмас. Вентиляция жидозларини ишлаб чидарадиган ва монтаж 
диладиган компания анчагина моддий зарар курди ва уз мавде- 
ига путур етказди. Негаки иш жойида созловчи устанинг булмас-
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лиги оцибатида объектам буюртмачига топширишни бир ^афта 
кечиктириб юборди, чунки созловчи уста касби буйича таълим 
олиш учун булим томонидан боища шадарга юборилган экан.

Шуни х,ам айтиш керакки, йирик компаниянинг бир цехи 
ёки минтацавий боощармаси даражасида иш хаци тизимини тан- 
лаш туррисида царор цабул щишш мацсадга мувофиц эмас. Бу 
ишни инсон ресурслари марказий булими амалга оширгани маъ- 
цул. Айни вацтда у ёки бу ходимнинг иш натижаларига бах,о 
беришни бутун ташкилотнинг инсон ресурслари буйича дирек- 
тори эмас, батей уша ходимнинг бевосита бошлиги амалга оши- 
риши лозим.

Мунтазам ва функционал рвдбарлар уртасидаги зиддият- 
лар, бу зиддиятларни бартараф этишга уриниш икки томонлама 
ёки биргапикдаги жавобгарлик концепциясида уз ифодасини 
топтан. Мазкур концепцияга мувофиц мунтазам рвдбарлар .\ам, 
инсон ресурслари булими мутахассислари х;ам инсон ресурсла- 
рини бопщаришдан иборат асосий вазифани — улардан фойда- 
ланиш самарадорлигини ошириш вазифасини амалга ошириш 
учун жавобгардирлар. Инсон ресурслари булими бу вазифани 
хар бир ходимнинг имкониятларини руёбга чицаришга ёрдам 
берадиган умумий шарт-шароитлар яратиш (тизимлар, тадбир- 
лар, дастурлар ишлаб чикиш), бу борадаги ишларни доимий на- 
зорат щииш орцали хал этади.
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Дисцача хулосалар
Персоналии бонщариш илдизлари кишилик жамиятининг узоц 

тарихига бориб тацалади. Айнидса, XX асрнинг 20-30-йилларида са- 
ноати ривожланган давлатларда инсон ресурсларини бошкариш со- 
^асида мух>им узгаришлар юз берди. Шуро 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 )тна давр хаётидаги учта омил белгилаб берган эди:

- халк хужалигига марказлашган холда ра^барлик килиш;
- иктисодиётнинг сиёсий тусда эканлиги ва мафкуранинг тотали- 

тар (мустабид) тарздалиги.
Мунтазам ра^барлар деганда, корхона ва ташкилотлар асосий 

фаолиятида банд булган булинмалар ра^барлари, функционал рах;- 
барлар деганда, асосий фаолиятда бевосита инггирок этмайдиган бу
линмалар рах,барлари тушунилади.

Назорат ва мух;окама учун саволлар
1. Кишилик жамиятининг тарихий босцичларида 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. «Мех;натни илмий асосда ташкил этиш» деганда нимани тушу- 

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

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

бабдан заифлашиб, парокандаликка учради?
7. Бозор иктисодиёти шароитида яшайдиган корхоналар ва ташки

лотлар олдида персоналии бошкариш буйича цандай вазифалар турибди?
8. Персоналии бошкариш, мунтазам ва функционал рахбарлик 

деганда нимани тушунасиз?
Адабиётлар руйхати

1. И.А.Каримов. Амир Темур фахримиз, руруримиз. - Т., «Халц 
сузи» газетаси, 1996 йил 26 октябрь.

2. К.Х.Абдурахманов. Управление трудовым потенциалом реги
она. - Т.: Ме\нат, 1994.

3. Темур тузуклари. - 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

3.1. Хозирги жамият хаётида “корхона ва ташкилот”
тушунчаси ва унинг адамияти

Агар XIX аср фикран буюк шахслар — Наполеон, Эдисон, 
Пушкин ном лари билан богаиц булса, XX аср инсон хдётининг 
моддий асосиии тубдан узгартириб юборган «суперташкилот- 
лар» билан купроц эсда цолади. Дархакицат, XX асрда инсон- 
нинг сайёралараро фазога парвози амалга оширилди. Муста- 
цил Узбекистонда хам дастлаб офислар пайдо булди, кейинча- 
лик хонадонларимиз компьютерлаштирила бошланди. Андижон- 
нинг Асака шахрида ишлаб чицарилаётган ДЭУ автомобилла- 
ри зеб-зийнат буюмидан оммавий ^аракат воситасига айлан- 
мовда. Туполев билан Боинг конструкторлик бюролари трансат- 
л антик парвозларни Тошкентдан Самарцандга сафар цилиш каби 
оддий воцеага айлантирмокдалар.

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

Корхона ва ташкилотлар инсонни унинг бутун хаёти мобай- 
нида крмраб ачади. Хар биримиз куп ващтимизни корхона ва таш- 
килотларда, болалар богчаларида, мактабларда, институт ва универ- 
ситетларда, муассасаларда, клублар ва партияларда утказамиз. Кор
хона ва ташкилотлар ма^сулотлар ишлаб чицаради, хизматлар кур- 
сатади, кишилик жамияти уларни истеъмол цилиб ёки улардан фой- 
даланиб, хаёт кечиради ва ривожланади; корхона ва ташкилотлар 
жамиятдаги хаёт таргибини белгилаб беради, бу тартибга дандай 
риоя этилаётганини назорат килади; жамоат ташкилотлари эса 
цараш ва мафаатларимизни ифодалаш воситаси булиб хизмат цила- 
ди. XX асрнинг охирларида корхона ва ташкилот жамоат хдёти- 
нинг х;акдоий универсал шакли булиб колди. Агар XIX асрдаги маъ- 
навий ва сиёсий инцилоблар инсонни аксинча кдрашларидан ижти
моий царашларга эга булган мавжудотга айлантирган булса, XX 
асрдаги шщилоблар, аввало, технология сохдсидаги шщилоб, инсонни 
корхона ва ташкилот одамига айлантарди.
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Муайян мацсадларга эришиш учун биргаликда ишлайди- 
ган кишилар бирлашмаси анъанавий равишда, корхона ва таш
килот, деб аталади. Узбекистан Республикасининг «Корхоналар 
туррисида»ги конунида эса, корхонага цуйидаги таъриф берил- 
ган: <<Х>уцуций шахе дуцуцига эга булган, мулкчилик дуцуци ёки 
хужаликни тула юритиш хуцуци буйича узига царашли мол- 
мулкдан фойдаланиш асосида мадсулот ишлаб чикарадиган ва 
сотадиган ёки махсулотини айрибошлайдиган, ишларни бажара- 
диган, хизмат курсатадиган, беллашув хамдй мулкчиликнинг 
барча шакллари тенг дуцувдилиги шароитида амалдаги цонун- 
ларга мувофиц уз фаолиятини руёбга чицарадиган мустацил 
хужалик юритувчи субъект корхона дисобланади». Масалан, 
Тошкент Давлат Иктисодиёт Университета, Шадрисабздаги 
«Оцсарой» медмонхонаси, Асакадаги «УзДЭУавто» акциядорлик 
жамияти, футбол буйича усмирлар жамоаси ва доказолар кор
хона ёки ташкилотлар дисобланади. Ташкилотлар уз микёси, 
фаолияти билан бир-биридан фарц цилади. Аммо, уларнинг бир 
нечта умумий белгилари дам бор. Бу белгилар цуйидагилардир:

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

цалар ёки узаро муносабатлар тартибини белгилаб берадиган 
цоидаларнинг (ташкилий тузилиши ва маданият) мавжудлиги;

- атроф-мухит билан узаро доимий атокад орлик;
- ташкилий мадсадларга эришиш учун ресурслардан фой

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

Улардан биринчиси — мижозлар (истеъмалчилар ёки бозор), ик- 
1ШНЧИСИ — мулк эгалари (корхона ва ташкилотга маблар кушган 
кишилар), учинчиси — ходимлардир. Баъзан бу омиллар сирасига 
туртинчисини ~ рахбарларни дам киритадилар. Улар бир томон- 
дан, мулк эгаларининг вакиллари булсатар, иккинчи томондан, бо- 
шкд ходимлар сингари ёлланган ходимлар дисобланадилар.

Санаб утилган гурудлардан дар бирининг мадсади, таъсир 
даражаси ташкил отдан-ташкилотга утиб боради ва дар бир кор
хона ва ташкилотда вакт утиши билан узгариши мумкин. Уз 
фаолиятида аввало, истеъмолчиларга цараб мулжал оладиган 
ташкилотлар ва аксинча, ходимлар ва радбарларнинг манфаат- 
ларини устун цуядиган корхона ва ташкилот дам мавжуд. Му
айян корхона ва ташкилотнинг мацеадлари барча асосий гуруд-
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лар манфаатларини акс эттиришида мадбул мутаносибликка 
эришиш шу корхона ва ташкилот ривожланишини таъминлаш- 
нинг энг мухдм шартларидан биридир. Узгаларнинг манфаатла
рини инкор этиш ^исобига бошда гуру^нинг манфаатларини дон- 
дириш, одатда, ни^оятда ёмон одибатларга олиб келади.

Корхона ва ташкилотлар уз фаолиятларида мазмун жи- 
хдтидан х>ам, шунингдек, вадт истидболи нудтаи назаридан хам 
фардланадиган мадсаддар мажмуига амал диладилар. Ташки- 
лий мадсадларнинг вужудга келишини уч поронага ажратиб 
курсатиш мумкин: таянч дадриятлар, стратегик вазифалар ва 
дисда муддатли режалар.

Таянч дадриятлар корхона ва ташкилот фаолиятининг 
асосий мадсадларини белгилаб беради ва узига хос raison d'etre 
булиб, уни кишиларнинг дар бир уюшмаси амалга оширади.

Таянч дадриятлар анча бардарор булиб, узод муддат мо- 
байнида узгармайди, корхона ва ташкилот ривожланишининг 
ворисийлиги хдмда бардарорлигини таъминлайди.

Стратегик вазифалар корхона ва ташкилот томонидан ташди 
мухдг имкон берган ривожланиш имкониятларини, шунингдек, та
янч мадсадларини хдообга олган х;одда корхона ва ташкилот уз 
потенциали (салохдяти)ни тадлил дилиш асосида ишлаб чидилади. 
Бу вазифалар аспида ташкилот фаолияти давомидд унинг таянч 
мадсадларини руёбш чидариш режаларидир. Стратегик вазифалар 
пировард мадсадни, вадт оралига ва мадсадт эришиш усулини дамраб 
опади. Улар асосий мадсадларга нисбатан корхона ва ташкилот 
учун ташди мухдгга купрод даражада богаид булади ва вадги-вадги 
билан янгиланиб туришни талаб дилади.

Цисда муддатли режалар корхона ва ташкилотнинг стра
тегик вазифаларини амалга ошириш буйича анид дастурларга 
асосланади ва анча муайян ва батафсил ташкилий мадсадлар 
хдообланади х>амда корхона ва ташкилотнинг барча ходимла- 
рига дахлдор булади. Цисда муддатли режаларга куп миллиар- 
дли компаниянинг йиллик бизнес-режалари х>ам, пицца сотув- 
чилар ёки такси х;айдовчиларнинг кундалик пул ишлаш режа
лари дам киради. Цисда муддатли режаларнинг мудимлиги шун- 
дан иборатки, улар иш урнидаги ходимларнинг хулд-атворини 
бошдаради ва бинобарин, корхона ва ташкилотнинг дулга ки- 
ритадиган натижаларига бевосита таъсир курсатади.
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3.2. Корхонада ташкилий тузилиш ва
ташкилий маданият

Ташкилий мацсаддарга эришиш корхона ва ташкилот хо- 
димларининг биргаликда ишлашини назарда тутади. Х,ар бир 
корхона ва ташкилот, у хоз̂  масъулияти чекланган ва бор-йу™ 
беш киши ишлайдиган ширкат булсин, хох, ун минглаб ходим
лари бор университет булсин, узаро харакатиии мувофшугашти- 
ришга, муайян ички тартибга эз^тиёж сезади. Ушбу тартиб таш
килий тузилиш ва ташкилий маданият шаклида намоён булади.

Ташкилий тузилиш деганда, аввало, анаънавий равишда 
мез^нат тацсимотига асос цилиб олинган тамойил тушунилади. 
Айрим ташкилотлар вазифаларининг функционал булинмалар 
уртасида тацсимланиши тамойил и буйича тузилган. Бунда х;ар 
бир булинма фаолиятнинг бирор йуналишига — ишлаб чица- 
ришга, молияга, харид цилишга, персоналга жавобгардир. Бун- 
дай ташкил этиш функционал ташкил этиш дейилади.

Ташкилий тузилишнинг бопща хили мадсулотлар буйича 
тузилиш дейилади, чунки бунда мехнат таксимотига ишлаб 
чицариладиган маз^сулот ёки курсатиладиган хизматлар — со- 
вутгичлар ишлаб чидариш булими, кир ювиш машиналари иш
лаб чи цари in булими ва хоказолар асос килиб олинади.

Матрицали ташкилий тузилиш з̂ ар иккала ташкилий, анъ- 
анавий шакллар учун хос камчиликларга бардам бериши лозим 
булиб, уларнинг «чатишмаси» хисобланади. Матрицали ташкил 
этиш функционал мутахассисларнинг ишини мадсулотлар буй
ича булинмалар фаолияти билан бирланггиради. Функционал 
булинмаларии11г экспертлари махсулот ишлаб чикарадиган бир 
ёки бир нечта булинмаларга бириктириб цуйилади ва уларнинг 
ходимларига ёрдам курсатишади.

Бажарадиган вазифалари нуцтаи назаридан корхона ва 
ташкилот ходимлари анъанавий равишда уч тоифага булина- 
дилар — рах,барлар, мутахассислар ва ижрочилар.

Рах,барлар ташкилот ресурсларини тасарруф этадилар ва 
улардан фойдаланиш тугрисида царорлар дабул диладилар.

Раз^барларга завод бош директори, университет ректори, 
жамоа уюшмаси раиси ва шунга ухшашлар киради. Мутахас
сислар — маъмурий хокимиятга эга булмайдилар, лекин муайян 
сохада эксперт хиеобланадилар ва дарорлар кабул килишда
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радбарларга ёрдам курсатадилар. Мутахассисларга бош конст
руктор, масладатчи - шифокор, уцув юрти кафедраси мудири ва 
шунга ухшаш ходимлар киради. Ижрочилар радбарлар кабул 
цилган дарорларни 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» радбарнинг, мутахассис ёки ижрочининг узини кам- 
дан-кам долатларда топиш мумкин. Ходимларнинг купчилиги 
бу учта вазифани бирлаштиради (тугри, маълум даражада), бироц 
мазкур булиниш ташкилот ходимлари бажарадиган турли хил 
вазифаларга таъриф беришда муайян адамиятга эга.

Ташкилий тузилиш дар цандай муассаса ходимларини таш
кил этишнинг расмий воситаси дисобланади. Бундан ташкари, 
дар бир корхона ва ташкилотда алодида ташкилий маданият, 
яъни унинг ходимлари амал цидадиган кадриятлар ва хулк- 
атвор меъёрлари дам мавжуд булади. Ташкилий маданиятнинг 
бир нечта даражалари мавжуд.

Таърифларга Караганда, кун йиллар мобайнида карор то- 
падиган ташкилий маданият корхона ва ташкилотни мустах- 
камлайдиган баркарор жидат дисобланса-да, узгаришларга дам 
учраб туради. Биринчидан, ташкилий маданият танщи мудитда 
руй берадиган узгаришлар таъсири остида табиий йул билан ри- 
воясланиб боради. Оксфорд университети эллик йиллик фаол 
каршилик курсатишдан кейин бизнес буйича мутахассислар тай- 
ёрлайдиган булим очди. Американинг учиш мактаблари эса, уз 
курсантлари сафига хотин- цизларни дам цабул цила бошлади. 
Иккинчидан, ташкилий маданият радбарият ёки ходимларнинг 
боища нуфузли гуруди томонидан онгли равишда узгартирилиши 
мумкин. Бу жараён нидоятда мураккаб ва сермеднатки, у одам- 
ларни бонщараётганлардан даддан ташдари радбарлик фазилат- 
ларини, катъият, сабр-токат, стратегик тафаккурни талаб щиади.

3.3. Корхона ва ташкилот таищи мудит шароитида

Хар кдндай корхона ва ташкилот муаллак, долда мавжуд бул- 
майди ва ривожланмайди, балки узини куртпаб турган атроф олам 
ёки тапщи мудит билан доимий узаро алоцада булади. Корхона ва
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ташкилот учун талщи мудит аирим кишилардан, гурухдардан ва 
унта ресурслар етказиб берувчи, ташкилот ичида карорлар дандай 
дабул дилинишига таъсир курсатадиган ёки унинг фаолияти нати- 
жалари(мах;сулот ва хизматлар)нинг истеъмолчилари булган му- 
ассасалар хдсобланади. Мазкур донунда белгиланганидек, «Корхо- 
налар донунларга мувофид ташки иктисодий фаолиятни мусгадил 
равшцда аматга ошириш хукудига эгадир». Масалан, Андижондаги 
«УзДЭУавто» АЖ учун танщи мухдг бутловчи деталлар, хом ашё, 
энергия оладиган купдан-куп корхонатар, «УзДЭУавто>>га уз бити- 
рувчиларини иш т юборадишн касб-хунар коллежлари, институг- 
лар, ташкилотни бошкаришш уз таъсирини утказувчи республика ва 
мадаллий органлар, автомобшшарни улгуржи ва чакана харид дилув- 
чилар, турли дуконлар (истеъмолчилар)дир.

Х о̂зирги замом корхона ва ташкилотлари учун ташди мудит- 
нинг куйидаги асосий элементларини ажратиб курсатиш мумкин:

- мижозлар — ма^сулотлар ва хизматларнинг истеъмол
чилари;

- хом ашё ва бошда нарсалар етказиб берувчилар;
- радобатчилар;
- техника ва технология;
- давлат;
- жамоат ташкилотлари ва гурухлар.
Мижозлар дар дандай ташкилот учун мудим булган гу- 

рух; дисобланади, чунки ташкилот улар ^исобига мавжуд була
ди ва ривожланади. Кундалик х;аётда “мижоз” тушунчаси ду- 
кон харидорлари ёки ресторан хурандаларига тенглаштирила- 
ди. Х^адидатда эса, бу тушунча анча кенгрод булиб, мадсулот ва 
хизматларнинг истеъмолчиларини х;ам, шунингдек, бу хизмат- 
ларни ташкилотдан сотиб олувчиларни хам дамраб олади.

Хом ашё етказиб берувчилар корхона ва ташкилотга унинг 
уз мадсадларига эришмоги учун ресурслар етказиб беради. Ре- 
сурсларнинг мавжудлиги ва нархи корхона ва ташкилотнинг 
фаолиятига кучли таъсир курсатади ва стратегик вазифаларни 
ишлаб чидишда хдмда дисда муддатли режаларни тайёрлашда 
Дисобга олинади.

Радобатчилар истеъмолчиларга мазкур корхона ва таш
килот ишлаб чидарадиган товарларга ухшаш товарлар етка
зиб беради ёки хизматлар курсатади, айнан уша етказиб берув- 
чилардан хом ашё ва материаллар сотиб олади, худди корхона
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ва ташкил отда ишлаётган ишчи кучларига ухшаш ишчи к учини 
жалб цилади. Ракобат корхона ва ташкилотларнинг эркинли- 
гини чеклаб, уларнинг мадсадлари, тузилиши ёки бошкарув усул- 
ларига таъсир курсатади.

Техника ва технология таищи мудитнинг алохдда оми- 
лига ажратилади, чунки .фан - техника тараккиёти инсоният 
жамияти ва унинг ташкилотларини х,аракатлантирувчи кучлар- 
дан бирига айланган.

Давлат «уйин цоидалари>ни — конунларнн белгилайди. 
Узбекистон Республикаси давлати таркибидаги корхона ва таш
килотлар фаолиятини «Корхоналар тугрисида» ги цонун асоси- 
да бошкариб туради. Ташкилот ана шу каби цонунлар асосида 
даракат цилади. Давлат эса, уларга риоя этилишини кузатиб 
боради. Бу билан цонунлар ташкилот фаолиятининг барча то- 
монларига таъсир курсатади. Кейинги пайтларда корхона ва 
ташкилотлар жамоат бирлашмалари ва гурух,ларнинг таъсири- 
ни тобора купрок хис дилмоцдалар. Улар ижтимоий ва идтисо- 
дий хдётнинг доимий омилига айланиб бормоцдалар.

Шу нарса аникки, санаб утилган омиллардан хар бири- 
нинг корхона ва ташкилотга таъсири натижалари вацт утиши 
билан узгариб боради, бирок ташки мухит умуман, хар бир кор
хона ва ташкилотга доимий равишда кучли таъсир утказавера- 
ди. Бу таъсир натижасида ташкилий тузилиш узгариши, ишлаб 
чикариш стратегияси, корхона ва ташкилот олдида турган мац- 
садлар цайта караб чицилиши мумкин.

Ташки мухит корхона ва ташкилотга таъсир курсатиши- 
нинг мухим омили — узгарувчанлик даражасидир. Баркарор 
мух,итда иш олиб борадиган корхона ва ташкилотлар анча узок 
муддатли режалаштиришни, бопщнришнинг поконавий ва рас- 
мий тизимларини, бандлик кафолатлари ва иш дадини ошириш - 
ни яхши курадилар. Кескин равишда узгариб турадиган шаро- 
итда ишлайдиган корхона ва ташкилотлар уз максадларига тез 
- тез узгаришлар, тузатишла[) киритиб тури ш га. стратегияси ва 
тузил и шипи узгартиришга мажбур буладилар. Ташки мухит - 
нинг узгарувчанлик даражаси фаолият турининг хусусиятла- 
рига, техника ва технологиянинг, сиёсий тизимнинг ривожла- 
ниш даражасига богсгац. Бирок, умумий тамойил тацщи мух,ит 
узгарувчанлик даражасининг ошиши булиб, у ташкилий узга- 
ришлар жараёнини тезлаштиради. Масалан, Оксфорд универ-
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ситети утган бир аср мобайнида уз ички тузилиши нудтаи наза- 
ридап амалда узгаргани йуд, бирок кейинги йигирма йил ичида 
унда жуда катта узгаришлар руй берди.

3.4. Ташкилий ресурслар.
Инсон ресурсларини бопщариш хусусиятлари

Корхона ва ташкилот уз олдига ц^йилган мадсадпарни ру- 
ёбга чидариш учун ресурслардан — профессорлар ва экспедитор- 
лар мехнатидан, лаборатория жщозлари ва металлга ишлов бе- 
риш станокларидан, прокат станларидан, нефть ва пахта хом ашё- 
сидан, металл рудаси ва сувдан, пул воситаларидан фойдаланади. 
Фойдаланиладиган ресурслар данчалик хилма-хил булмасин, улар 
анъанавий равишда уч асосий гурулуа булинади: натурал ёки та- 
биий ресурслар (француз идтисодчиси Ж.Б. Эй таърифи буйича 
ер), моддий ресурслар (капитал) ва инсон ресурсларидан иборат 
б^либ, буларни ишлаб чидариш омиллари, деб аташ мумкин.

Агар корхона ва ташкилот сарфлаган капиталига квас 
ишлаб чидариш ва уни сотиш йули билан даромадни купайтир- 
модчи булар экан, у тегишли технология асбоб-ускуналари, ачи- 
тди, жавдар, шакар каби хом ашёларни сотиб олиши, махсулот 
сотишни ташкил этиши лозим. Агар ташкилот фойда олиш 
мадсадида маслахат хизмати курсатишни амалга оширмодчи 
экан, малакали маслахатчилар штатини ташкил этиши, мижоз- 
ларни кабул дилиш учун хона сотиб олиши ёки ижарага олиши, 
ёрдамчи асбоб-ускуналар харид дилиши зарур.

Корхона ва ташкилот ресурслар хдрид дилар экан, таш
килий мадсадпарга эришмод учун улардан унумли фойдаланишга 
з^аракат дилади: пахтани дайта ишлаб, газ мол га айлантиради, 
станокларда деталь тайёрлайди, автобус хайдовчиларшш удитади 
ва йулга юборади. Мазкур жараён самарали булмога учун кор
хона ва ташкилот фойдаланиладиган ресурсларнинг оптимал 
нисбатини (уларнинг миддори, усули, жойи, вадти, узаро ^ара- 
кат муддати нудтаи назаридан) таъминлаши ёки бошдача айт- 
ганда, ресурсларни бошдариши зарур. Бир уйни бир киши уч 
йил давомида, ун кишилик бригада эса кутарма крап ёрдамида 
бир ой ичида дуриши мумкин. Бу иш уйнинг булажак эгасига, 
мадсад ва маблагаарга боклид. Ресурсларни бошдариш ташки- 
лотни бошдаришга асосланади.
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Моддий ва табиий ресурсларни бошкариш билан бир датор- 
да инсонларни боищариш дар дандай корхона ва ташкилотни 
бошдаришнинг таркибий дисмидир (моддий ва табиий ресурс
ларни бошдариш билан бир каторда). Бирод уз таърифига кура, 
одамлар ташкилотлар фойдаланадиган х;ар дандай ресурслар- 
дан жиддий равишда фард дилади, бинобарин, бу, бошдариш- 
нинг алохвда усулларини талаб этади.

Биринчидан, одамлар интеллектга (адл-идрокка) эга бу
либ, уларнинг ташди мудитга (бошдаришга) реакцияси меха
ник тарзда эмас, балки миссий - уйланган, англаб етилган реак- 
циядир. Демак, ташкилот билан ходим уртасидаги узаро таъсир 
курсатиш жараёни икки томонламадир.

Иккинчидан , одамлар доимий равишда такомиллашиб ва 
ривожланиб боришга додирдирлар. Инсон уз х;аётининг илк 
даврида юришни, гаплашишни, удишни, ёзишни, компьютер би
лан муомала дилишни урганади. У ишга келар экан, касбий 
куникмаларга эга булади. Бу куникмалар унинг бутун иш фао
лияти давомида такомиллашиб боради. Фан-техника тараддиё- 
тининг хозирги босдичида технология , шу билан бирга касбий 
куникмалар бир неча йил мобайнида эскириб долади. Шу 6о- 
исдан хам ходимларнинг доимий равишда такомиллашиши ва 
ривожланиб боришга додирлиги ^ар дандай корхона ва ташки
лот фаолияти самарадорлигини оширишнинг энг мудим ва узод 
давом этадиган манбаидир.

Учинчидан, инсоннинг ме^нат фаолияти ^озирги жамият- 
да 30-50 йил давом этади. Шунга кура, инсон билан корхона ва 
ташкилотларнинг узаро муносабатлари хдм узод давом этиш 
хусусиятига эгадир. Масалан, Францияда инсон урта хдаобда 
бир корхона ёки ташкилотда 16 йил меднат дилади.

Туртинчидан, моддий ва табиий ресуреларидан фардли ула- 
род, одамлар куп хщларда корхона ва ташкилотга онгли ра
вишда, муайян мадсадлар билан келадилар ва ташкилотдан ана 
шу мадсадларни амалга оширишда ёрдам кутадилар. Ходим
нинг корхона ва ташкилот билан узаро хам к орл и к да ишлаш- 
дан даноат х;осил дилиши бу хамкорликни давом эттиришнинг 
мудим шарти ^исобланади. Шунингдек, корхона ва ташкилот 
хдм бу хамкорликдан даноат хосил дилади.

Ходимнинг корхона ва ташкилот билан хдмкорликдан 
даноат хосил дилиши инсон ресурсларининг охирги, лекин му-
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хим хусусиятларидан бири булиб, хар бир алохида олинган ки- 
шининг узига хослигидан далолат беради.

Юцорида санаб утилган узига хос хусусиятларга кура, 
инсон ресурсларини бопщариш фаолиятнинг алохида бир тури- 
дир. У махсус вазифаларни бажариш ва мазкур фаолият би
лан шурулланадиган кишиларда алохида сифатларнинг були- 
шини талаб килади • Одамларни бопщариш механик эмас, балки 
ижодий ёндашувни так.озо этади. Шунинг учун хам барча карор- 
ларни дабул килишда узок муддатли исгикболнинг узига хосли- 
гини хисобга олиш керак.

3.5. Персоналии бопщариш тизимлари

Х^р кандай корхона ва ташкилотни ривожлантиришнинг стра- 
тегик вазифалари ва киска муддатли режаларини амалга ошириш 
унинг персонач (ходимлари) томонидан, яъни жалб кдлинадиган 
инсон ресурслари томонидан купинча ишлаб чикариш функцияла- 
ри деб аталувчи муайян саъй-харакатлар бажарилишини назарда 
тутади. Ишлаб чикаришдаги “хугщ-атвор” атамасини ишлатиш анча 
тугрироц булади, чунки у узига факат техникавий куникмачарни 
(станокда, компьютерда ишлай олиш, ишлаб чикарилаётлан махсу- 
лотни билшпни) эмас, балки хулк-атворга дойр куникмаларни (ми- 
жозга муносабат, катта куч сарфи билан ишлай олиш ва шу каби- 
ларни) з̂ ам назарда тутади. Мазкур ишлаб чикаришдаги хулц-атвор 
ташкилот фойдаланадиган моддий ва табиий ресурсларга, унинг 
тузилиши ва маданиятга бовпщ булади, лекин биринчи навбатда, 
ташкилий максаддар билан белгиланади. Масалан, итальян таомла- 
рига ихтисослашиш хисобига даромад олишни 20% купайтиришш 
эришган ресторан ошпазлари итальян таомлари рецептларини яхши 
билишлари ва шундай таомлар тайёрлаш куникматарига эга бу- 
лишлари лозим, официантлар эса итальян таомларининг хусусият- 
ларини хурандатарга зур ихлос билан тушунтара ошшлари, таом
лар ва виноларни тавсия кила билишлари 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 
ресурсларидан фойдаланиш самарадорлиги шунчапик юкори 
булади. Демак, инсон ресурсларини бопщариш вазифаси таш
килий максадларга эришиш учун хар бир ходимнинг талаб
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дшшнган хулд-атворини таъминлашдан иборат. Бун дан ташд- 
ари, персоналии бошдаришнинг сифат хусусияти, шунингдек, 
миддор хусусияти хам мавжуд. Чуиоичи, корхона ва ташкилот 
уз максадларига эришиш учун зарур буладиган мивдордаги хо- 
димлар сонига эга булиши л озим. Умуман, инсон ресурсларини 
бошцариш корхона ва ташкилотни ишлаб чидариш вазифала- 
рини бажариш учун талаб дилинадиган зарур мивдордаги хо- 
димлар билан таъминлашдан иборат.

Алохида олинган хар бир ходимдан самарали фойдала- 
ниш унинг талаб дилинган ишни бажара олиш добил иятига 
боктид. Цобилият дейилгаида, ходимнинг узига юкланган вази
фаларни бажариш учун касб малакасига, етарли даражадаги 
жисмоний куч-дувват ва чидамлилик, удувлшшк, 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, укувчиларга 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, 
чуики ходим данчалик малакали булмасин, мехнат унумдорлиги 
унинг ишлаш истаги ва мехнат дилиш сабабига (мотиви) бог- 
лиц булади. Фадат мехнат дилиш сабаби ва касб махоратини 
бирга душиб бориш мадсадга эришишни таъминлайди.

Мехнат дилиш сабабига куигина омиллар — мукофот 
берилиши, касбий жихатдан усиш ва унинг истидболи, ходим
нинг умумий маданият даражаси ва хоказолар таъсир дилади. 
Ходимнинг касбга оид вазифаларни бажариш добилияти 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 рагбатлантиришнинг мидцорига боклид булади);
- ходимнинг корхона ва ташкилотдан олган бахосн, бу хох 

расмий аттестация ёки рахбарнинг кундалик маслахатлари булсин.
Хуллас, инсон ресурсларини бопщариш (талаб дилинган 

малака ва сабабини таъминлаш) корхона ва ташкилотнинг талаб 
килган ходимини танлаб шиш ва уни садлаб цолишдан, унга касб
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таълими бериш ва бил им ^амда малакасини оширишдан, х,ар бир 
ходим фаолиятига ташкилотнинг мацсадларига эришиш нуктаи 
назаридан бахо беришдан иборат булиб, шу билан бирга ходим
нинг хулц-агворига ту'затишлар киритиб бориш, уни сарфлаган 
куч-гайратига караб рагбатлантириш имконини х;ам беради.

Х>озирги жамиятда мавжуд булган корхона ва ташкилот
лар цанчалик хилма-хил, фаолиятлари хам турлича булмасин, 
улардан х,ар бирининг ишида юкорида санаб утилган фаолият 
турлари мавжуд. Инсон ресурслари билан ишлаганда х,ар бир 
корхона ва ташкилот уз фаолиятига хос хусусиятлардан цатъи 
назар, максадга мос вазифаларни бажаради.

Биринчидан, хар бир корхона ва ташкилот уз максадла- 
рига эришиш учун зарур булган инсон ресурсларини, яъни хо- 
димларни жалб цилади. Ходимларни танлаш усуллари ташки
лотнинг фаолият хусусиятлари ва шарт-шароитларига борлик 
булади, масалан, армияга давлат чацирига, институтга танлов 
имтих,онл ари, сиёсий ташкилотлар аъзоларини жалб килиш ва 
эфказо. Бугунги кунда ходимни корхона ва ташкилот билан 
боишннинг кенг таркалган усули уни ишга ёллашдир, яъни кор
хона ва ташкилот билан шахе уртасида шартнома (битим) 
тузишдир. Шу шартномага мувофик, ташкилотга мос жисмо- 
ний ва интеллектуал сало^иятларни моддий рагбатлантириш 
зщеобига муайян муддатга айрибошлайди.

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

Учинчидан, ташкилотлар уз ма^садларига эришишда хо- 
Димларидан х,ар бирининг иштирок этишига бахо беради. Кор
хона ва ташкилот турлари куп булганидек, бахо бериш шакл- 
лари хам турличадир. Булар саф олдида миннатдорчилик бил- 
Дириш, унвонини (мансабини) ошириш, навбатдаги разряд бе
риш, з^ар йили аттестациядан утказиш ва ^оказолардан иборат 
булиши мумкин.
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Ни доят, дар бир корхона ва ташкилот уз ходимлариии 
маълум бир шаклда рагбатлантиради, яъни улар корхона ва таш- 
килотнинг максадларига эришиш устида мехнат цилиб, сарф- 
лаган вацт, куч-цувват ва aiyi-идроклари урнини тулдирадилар. 
Рагбатлантиришнинг энг куп тардалган ва одатдаги шакли, ал- 
батта, пул билан мукофотлаш ёки иш даци тулашдир. Лекин 
ходимларга компенсация тулашнинг бопща купгина натура тар- 
зидаги турлари дам борки, булар корхона ишлаб чицарган мад- 
сулот билан мукофотлаш, каттарок маош туланадиган ишга 
утказиш, шунингдек, хайрия ташкилотлари аъзоларининг турли 
фаолиятларда иштирок этишдан маънавий цонищпн досил 
цилишлари ва шу кабилардир.

Юцорида санаб утилган вазифалар дар бир корхона ва 
ташкилотда мавжуд, лекин улар турли шаклларда, турлича да- 
ражада булиши мумкин.

Шундай цилиб, ташкилот муваффациятли ривожланиши 
учун персоначнн танлаш, уцитиш, бадо бериш ва рагбатлантириш, 
бошкариш, яъни мазкур жараёнларни ташкил этишнинг алохида 
усуллари, тадбирлари, дастурларини ишлаб чикиши амачда - 
лаши ва уларни такомиллаштириши зарур. Биргачикда олинган 
бу усуллар, тадбирлар, дастурлар инсон ресурсларини бопщариш 
тизимларидан иборат. Анъанавий равишда бундай тизимлар тур- 
тта. Бу тизимлар персоначни танлаш, персоначни уцитиш ва ри
вожлантириш, персоначга бадо бериш ва персоналии рагбатлан- 
тириш. Улар инсон ресурсларини бонщаришнинг асосий вазифа- 
ларига тугри келади. Баъзан сунгги икки тизим бир-бирига чам- 
барчас боЕлщ булганлиги сабабли бирлапггирилади.
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Цисдача хулосалар
Корхона ва ташкилот — бу, муайян мадсадларга эришиш 

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

нат тадсимоти асос дилиб олинган тамойилдир.
Ташкилий маданият — бу, корхона ва ташкилотлар ходим- 

ларининг амал диладиган дадриятлар, муносабатлар ва хулд- 
атвор нормаларидир.

Корхона ва ташкилотларнинг ташди мухит элементлари: 
мижозлар; хом ашё ва бошда нарсалар етказиб берувчилар; 
радобатчилар; давлат; жамоат ташкилотлари ва гурухдар.

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

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

Инсон ресурсларини бошдариш вазифалари — бу, корхона 
ва ташкилотларнинг муайян мадсадга эришиш йулида инсон 
ресурслари билан ишлаганда 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. Узбекистон Республикасининг «Корхоналар тугриси»да- 

ги донуни дачон дабул дилинган?
3. Корхона ва ташкилотларга дандай омиллар таъсир кур- 

сатади?
4. Корхона ва ташкилотларнинг умумий белгилари нима

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

гаришига таъсир этувчи омилларни тушунтириб беринг.
6. Ташкилий тузилиш нима?
7. Бажариладиган вазифалар буйича ходимлар неча той- 

фага булинади?
8. Цобилият дейилгаида нима тушунилади?
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9. Ходимнинг касбга дойр вазифаларини бажариш цобили- 
яти нималар билан белгиланади?

Асосий адабиётлар

1. Узбекистан Республикасининг «Корхоналар тукрисида»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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I V боб
КОРХОНА ВА ТАШКИЛОТЛАРДА ПЕРСОНАЛИИ

БОШКАРИШ СТРАТЕГИЯСИ
4.1.«Персонал» тушунчасининг мазмуни, бопщариш

субъектлари ва объектлари
Чет эл тажрибасида персонал муаммоларини хал дилишга 

дойр иккита асосий ёндашув мавжуд. Биринчи ёндашув диддат- 
эътиборни шунга даратадики, «инсон ресурсларини (юшдариш» 
мазкур муаммони хал дшшшнинг стратегик жихатларини, шу 
жумладан, ижтимоий ривожлантириш масалаларини цамраб олади. 
«Персоналии бопщариш» эса, купрод кадрлар билан оператив иш 
олиб боришга тааллудлидир. Иккинчи ёндашув шунга асослана- 
дики, «одам ресурсларини бопщариш» аввало, ме^нат ва бандпик 
сохдсидаги муносабатларни давлат йули билан тартибга солиш 
масалаларига, «персоналии бопщариш» эса, корхона даражасида- 
ги мезщат муносабатларига даратилган. *

Атамалардаги фардтарга фаолият хусусияти ва йуналишлари 
сабаб б^лиши мумкин. Масалан, «персонал» атамаси купинча унча- 
лик катга булмаган фирмалар (бу ерда 100 нафардан камрод хиз- 
матчи банд булади) томонидан ишлатилади. «Инсон ресурслари» 
атамасидан фойдаланувчилар орасида ходимларининг сони 2,5 минг 
нафардан ортид булган йирик ташкилотлар устунлик дилади.

Узбекистонда персоналии бошкариш утган асрнинг 90- 
йиллари бошларидан шакллана бошлади. Бунга биринчи на- 
вбатда маъмурий - буйрудбозлик тизимининг индирозга учра- 
ши, корхоналарнинг мустадилл иги, бозор муносабатларининг 
ривожланиши ва тадбиркорликнинг авж олиши хамда энг асо- 
сийси, идтисодиётнинг ривожланиш марказида инсон туриши- 
ни англаб етиш куртаклари сабаб булди.

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

Персоналии бопщариш узлуксиз жараён сифатида намоён 
булади. У ходимларнинг ме^нат дилиш сабабларини, ундан мак- 
симал даражада фойда олшпини, демак, корхоналар фаолиятида 
пировард юксак натижалар дулга киритилганлигини билдиради.
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1 -чизма
Кадрларни бошдаришни ташкил этишнинг таркибий тузилиши

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

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

Инсон ресурсларини бошдариш шундан иборатки, одам- 
лар корхонанинг радобат бойлиги хисобланади. Уларни жой- 
лапггириш, ривожлантириш, бошда ресурслар билан бирга асос- 
лаш керак. Бундан мадсад — корхонанинг стратегик мадсадла- 
рига эришйшдир.

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

Амалий нудгаи назардан персонал корхонанинг энг мухим ре- 
сурси булиб, унинг имкониятларини самарали амалш ошириш ёллан- 
ма ходимларининг муайян гурухи ёки айрим ходим томонидан хал 
этиладиган анид ишлаб чидариш вазифаларининг узит хос хусуси- 
ятларига мувофид равишда ижтимоий ечимларни талаб дилади.

«Персоналнинг касбий-малака тузилиши» деган тушунчанинг 
узи бир хил маънони англатмайди. У бир-бири билан богланган 
учта мустадил жихатни дамраб олади. Улар: иш кучининг касбий 
тузилиши; унинг малака тузилиши; малаканинг мазмунидан ибо
рат. Бунда иш кучининг касбий тузилиши дейилгаида, касбий гу- 
рухларнинг турли касб вакиллари нисбати, малака тузилиши дей- 
илганда, турли малака даражаларига эга булган ходимларнинг
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нисбати тушунилади. Турли касбларга дойр малака мазмуни муай- 
ян ишларни бажариш учун талаб цилинадиган куншсмалар, би- 
лимлар, тажриба ва бопща таркибий кисмлар йигандисини англа- 
тади. Ходимларнинг маяакасига булган талаблар татбиц этилади- 
ган технологиялар хусусиятини бевосита белгилаб беради.

Узбекистондаги ташкилот ва корхоналарнинг барча хо
димлари дуйидаги малака белгиларига дараб булинади:

- ишлаб чицариш жараёнида бажариладиган вазифалар- 
га кура категориялар буйича ишчилар (асосий ва ёрдамчи), му- 
хдндис-техник ходимлар (МТХ), хизматчилар, кичик хизмат 
курсатувчи персонал (КХП), шогирдлар, соцчилар;

- хдщщий фаолият характерига (машгулотлар турига) 
цараб. Бу уринда ходимни мудандис - техник ходимлар (МТХ) 
тоифасига киритиш учун асос булиб унинг маълумоти эмас, 
балки эгаллаб турган лавозими хизмат цилади. Маълумотлар- 
ни таснифлашга асос щвдиб касбий ва тармоц белгиларининг 
бирга цушилиши олинади;

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

- иш муддати буйича: доимий, мавсумий ва мувацдат (вац- 
тинча) ходимлар.

Моддий ишлаб чицариш сохдсининг барча ходимлари икки 
гурудга булинади: а) асосий фаолиятда банд булган персонал. 
Саноатда бу ходимлар саноат ишлаб чицариш персоналини 
ташкил этади; б) асосий булмаган фаолиятда иш билан банд 
ёки бопща персонал. Бу категорияга корхона таркибига кира- 
диган носаноат ташкилотлари персонал и киради.

Корхонанинг ижтимоий тизими цонуний равишда иккита 
асосий кичик тизимга: бопщарувчи ва бопщарилувчи тизимлар- 
га булинади. Шундай цилиб, бопщарувчи персонал персоналии 
бопщариш субъекта, объекта эса ишлаб чщариш персонали 
сифатида майдонга чицади.

Маъмурий -хуцуций тамойил и ходимларни эгаллаб турган 
лавозимига цараб фарцлашни назарда тутади: завод директори, 
цех бошлига, бош режачи, бош бухгалтер ва доказолар

Функционал тамойили боищарув ходимларини касблар 
(мутахассисликлар) буйича гурудларга булишни назарда тутади.
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Афтидан, бозор ицтисодиёти шароитида корхона персона- 
ли дейилганда, фацат ёлланиб ишлаётганларнигина эмае, балки 
самарали хужалик фаолиятини таъминловчи мулкдорларни хам 
тушунмоц л озим.

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

фирма стратегияси даражасида бошкарувга оид царорлар дабул 
цилиниши учун тулиц жавобгар булади( 15-20 киши).

5. Фирманинг фаолият курсатишидан манфаатдор булган 
гурухдар ёки томонлар.

Халцаро Ме^нат Ташкилотининг (ХМТ) Маъмурий кен
гаши цабул цилган таърифга мувофик «тажрибали мутахассис
лар» (professional wozkezs) категориясига куйидагилар киради:

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

- ёлланиш аеосида юцори даражада ацлий фаолият, та- 
шаббус курсатишни, масъулият талаб киладиган вазифаларни 
бажарадиган кишилар.

Бу таъриф корхона ёки ташкилотнинг бир цисмини бош- 
царадиган ва у ерда персонал булиб ишлайдиган кишиларга 
х,ам таал лукди дир.

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

Бу сиртдан Караганда, ^амма жойда мутахассислар сони 
ортиб бориши тенденциясига зид келади; ^адидатда эса, у сано- 
ати ривожланган мамлакатларга ва урта бугин ходимларига 
тааллуцлидир.

Руй бераётган узгаришларнинг йуналиши режалаиггириш, 
бопщариш ва назорат цилиш вазифаларини бевосита ма^сулот 
ишлаб чицарувчиларнинг узларига топширишга даратилган.

«Радобат курашининг ортиши билан яцин вадтларда би- 
рорта хдм корхона 10-15% дан орпщ урта бугин мутахассисла- 
рини сацлаб туролмайди. Бу мутахассислар анча катта иш хдки 
олади ва ишлаб чикдришда бевосита ипггирок этмайди», - дейи- 
лади ёлланма ме^нат кишилари, техник ходимлар ва мутахас-
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сислар Халдаро Федерациясидаги маърузада. Бундан шундай 
хулоса келиб чидадики, ядин вадтлар ичида бевосита ишлаб чи- 
дарувчилар ва юдори даража бошдарувчилари умуман урта бутан 
мутахассисларисиз кун кечиришлари мумкин.Бундай шароитда 
мазкур категориядаги мутахассислар фадат билим ва тажриба- 
ларидан ажралиб долмасдан, шу билан бирга фирманинг радо- 
батбардошлиги билан унда хамкорлик дилиш рухини садлаб долиш 
зарурлиги уртасида сезиларли ихтилоф келиб чидади.

Мутахассислар билан корхоналар уртасидаги ажралишга 
бардам бериш учун шартлашиб олиш зарур, токи мутахассислар 
жавобгарлигини ва корхонанинг вазифаларини анид белгилаб 
д^йиш л озим булсин.

Давлат хизматчилари билан хусусий сектор ходимлари урта
сидаги мухдм фард мазкур фаалият сохаларидага вазифаларни ба
жариш характеридадир. Давлат хизматчилари томонидан бажари- 
ладиган вазифалар улардан холисликни, тадбиркорликни, вазмин- 
ликни, талабчанлик ва сезгирликни талаб дилади. Акс холда фука- 
роларнинг асосий худудлари хавф остида долади. Буларнинг хдм- 
маси шунга олиб келадики, давлат хизматчиси давлат билан узвий 
равишда богланган булади. Ана шунга мувофид мазкур ходимлар
ни танлаш тизими, уларнинг давлат иш берувчисига нисбатан маж- 
буриятлари, улар фюйдаланадиган худудлар келиб чидади.

Давлат хизматчилари билан хусусий сектор ходимлари 
уртасидаги асосий фард шундан иборатки, давлат хизматчила- 
рининг фаолияти устав ва белгиланган тартиб доирасида кеча- 
ди, хусусий сектор ходимлари эса иш берувчилар билан фадат 
шартнома муносабатларида булади л ар.

Бошдарув объекта — корхоналар, ташкилотлар ва муасса- 
салар персоналидир. Объект сифатида айрим ходим эмас, бал
ки фадат мехнат жамоаси даралиши керак, чунки жамоагина 
тугал махсулот ишлаб чидаришга йуналтирилган ва умуман, 
тизимнинг хатти-харакатларини белгилаб берадиган донун ва 
Доидалар мажмуига буйсунади.

Шундан келиб чидиб, бошдарув объекта бригада, цех, уча
стка, булиМ жамоаси була олади. Тизим объектлари бир-бирлари 
билан доимий алодада булади. Натижада корхона ичида хам, 
ундан ташдарида хам кадрлар харакатининг турли жараёнлари 
содир булади. Бундай жараёнларга лавозимдан лавозимга, жа- 
моадан жамоага, булинмадан булинмага, корхонадан корхонага
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утиш, малаканинг ошиши, ходимларнинг мансабга кутарилиши 
киради. Illy билан бир цаторда, ходимлар касб-малакасининг 
узгариши, ташкилий тузилманинг такомиллашуви, жамоада ру- 
х,ий вазиятнинг яхшиланиши ва бошк.а ижтимои й - идтисодий 
жараёнларни зфм айтиб утиш керак.

Персоналии бопщариш субъектига биринчидан, х;аракат- 
даги рахбарлик давони — кадрларни тайёрлаш, кабул цилиш, 
уларнинг ишга куникиши, бир жойдан бопщасига утказилиш 
жараёнининг бопщарилиши ва шу кабиларни, иккинчидан, буйсу- 
нувчи булимлар, жамоа ва мунтазам бопщарувчи персоналии, 
учинчидан, боищарув субъектлари таркибига турли хил ишчи- 
лар, жамоани жипслаштириш, тарбиялаш, аъзоларнинг ижодий 
фаоллигини ошириш сохасидаги вазифаларни бажарувчи каса- 
ба уюшмалари ташкилоти ва бопща жамоат ташкилотлари (ма- 
салан, сифатни ошириш тугараклари) ^ам киради.

Шундай 1̂ илиб, бутун бопщарув тизимининг асосий ачемен- 
ти персоналдир. У айни вацтда бопщарувнинг з̂ ам объекта, зуш 
субъекта булиб майдонга чициши мумкин. Корхона ходимлари 
объект сифатида фаолият курсатишига сабаб шуки, улар иш
лаб чицарувчи куч, хдр цандай ишлаб чга^ариш жараёнининг асосий 
ташкил этувчисидир. Шу боисдан ишлаб чхщаришдаги инсон 
ресурсларини режалапггириш, шакллантириш, цайта тацсимлаш 
ва ощшона фойдаланиш персоналии бопщаришнинг асосий маз- 
мунидир. Ишлаб чикдришнинг моддий-буюм элементларини бо
пщариш з̂ ам худди шу нуцтаи назардан цараб чицилади.

Шу билан бирга, персонал, аввало, одамлардан иборат булиб, 
улар узига хос сифат ва хоссаларнинг мураккаб мажмуига эгали- 
ги билан ажралиб туради. Улар орасида ижтимоий-психологик 
хусусиятлар асосий роль уйнайди. Персоналнинг бир вакрнинг узида 
бопщарувнинг хэм объекта, хам субьекти сифатида намоён були- 
пш ишлаб чицаришда уни бопщаришнинг узига хос томонидир.

4.2. Персоналии бопщариш тамойиллари на усуллари

Узига хос фаолият тури булган бонщаришнинг мацсади 
ижтимоий мезщатни тартибга солиш ва мувофшугаштиришдан 
иборат. Бу таъриф умуман, бопщаришга х,ам, «умумий бопщари- 
ш»га з̂ ам тааллуцлидир.

Бопщариш турт кичик соната булинади. Улар бопщариш -
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нинг турли таркибий жихдтлари — мах>сулотни бошдариш, бо- 
зорни бошдариш, молиявий бошдариш ва персоналии бошда- 
ришни очиб беради.

Персоналии бошдаришнинг (ПБ) мохдеяти шундан ибо- 
ратки, одамлар компаниянинг радобатчи бойлиги деб дарачади. 
Уларни жойлапггириш, ривожлантириш, бошда ресурслар билан 
бирга асослаш талаб дилинади. Бундан мадсад ташкилотнинг 
стратегик мадсадларига эришишдан иборатдир.

Узбекистан ва чет эллардаги корхона ва ташкилотлар таж- 
рибасини умумлаштириш персоналии бопщариш тизимининг асо
сий мадсадларини ифодалаш имконини беради. Бу мадсадлар кад- 
рлар билан таъминлаш, улардан самарали фойдачаниш, касбий ва 
ижтимоий жрщатдан ривожлантиришни ташкил этишдан иборат.

Корхона ва ташкилот, аввало, икки кичик тизим: техник ва 
ижтимоий (ёки шахсий, инсоний)тизимларнинг йишндисидан ибо
рат. Бу кичик тизимлар бир-биридан бутунлай фард дилувчи фун
кционал хдракатларни амалга оширадилар. Бу эса уларни даттид 
ва юмшод тизимлар сифатида таърифлаш имконини беради.

Техник кичик тизим даттид ^исобланади, чунки унинг хд- 
ракатлари (яъни бошдарув объектининг бошдарув органидан 
оладиган мадсадни амалга оширишга дойр буйрудлар, дастур- 
ларга жавоби) олдиндан белгилаб дуйилган ва юдори даража- 
да назорат дилинадиган булади. Одатда, бу тизим худди кибер
нетика тизимига ухшаб кетади. Бунга конвейер мисол булиши 
мумкин. Бу даттид тизимнинг мох^ияти автомат линияларда 
анча яддолрод. намоён булади.

Одамларнинг олинаётган командаларга жавоби ва хатти- 
^аракати бир хилда булади ва анид натижалар беради, чунки 
кишиларнинг ишлаб чидариш вазифалари фадат механика 
донунлари билан эмас, бачки психика донунлари билан ^ам бел- 
гиланади. Бу донунлар таъсирини хисобга олмасдан туриб иж
тимоий тизимларни бошдариш самарали булмайди. Шу сабаб- 
дан техник тизимларга дарама-дарши уларод, ижтимоий тизим
лар, юмшод тизимлар, деб аталади.

Инсоний ёки ижтимоий тизим мазкур корпорацияда иш- 
ловчи, ишлаб чидариш участкачари ва функционач операция - 
лар буйича гурухларга булинган барча кишиларни дамраб ола
ди. Бундай участка ва операцияларга маъмурий - коммуника- 
тив, фармойиш бериш - ижро этиш, идтисодий, юридик, ута шах-
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сий, ахлодий ва психологик ало да шакллари киради. Хох ало- 
хдда олинган шахе булсин, хох; х;ар кандай кишилар уюшмаси
— бригада, лаборатория, касаба уюшмаси, шунингдек, умуман, 
корпорация булсин, улар уз дизидишлари, биринчи навбатда, 
моддий идтисодий ва ижтимоий манфаатларига эга булади. Айрим 
кишилар манфаатлари билан корпорация манфаатларини бир- 
бирига боглаш, унинг стратегик мадсадлари билан мувофид- 
лапггириш менежментнинг энг мух;им ва анча мураккаб вази- 
фаси хдаобланади. Фирманинг муваффадиятли ишлаши ана шу 
вазифа яхши адо этилишига боктад булади.

Корпорациянинг ташкилий тузилишида ижтимоий тизимга 
айрим маъмурий булинмалар (гуру^, булим, департамент ) lyFpn 
келади. Бу ерда фадат ном ва мидёсшна эмас, балки инсон ресур- 
сларини урганиш ва уларни бошдариш сохасидаги бундай ихтисос- 
лашган гурух, ажратаб курсатилишининг узи хдм а^амиятта эга.

Корхона ва ташкилот социотехник тизим булганлиги са- 
бабли фадат бир элемент устида ишлаш билан яхши умумий 
натижага келиб булмайди.

Ташкилий мух;итнинг мураккаблашуви корхона ва таш
килот аъзоларининг интилиши хилма-хил ва зиддиятли булиб 
боргани сари персоналии бошдаришга курсатиладиган тазйид 
хам ортиб боради. Афсуски, купгина тажрибали кишилар хо- 
зирга дадар узларини ташкилий муаммолардан узод тутиб, тех
ник мутахассисларга ухшаб юрад ил ар. Улар техник дастурлар 
ва хусусий тадбирларнинг маъмуриятчилари булишни афзал 
курадилар. Бирод х,озирги замон рах>бари тор методологияга 
бокяид булиб дола олмайди.

Кадрларни бошдариш сохдси жамият манфаатлари, касаба 
уюшмалари, хукумат дарорлари талаблари, шахе истаклари х;амда 
купгина ташкилий талаблар ва муаммолар билан бокланиб кетади.

Кейинги ун йилликларда таддидотчилар ва маъмуриятчи
- амалиётчилар персоналии бошдаришга ёндашув дисда муд- 
датли самара бериши ^адидаги фикрларнинг асоссизлигини ан- 
глаб етдилар, чунки бардарор персонал таркибига эга булмас- 
лик ме^нат унумдорлигига салбий таъсир этиб, фирма нуфузи- 
га зарар етказди ва бу билан узод истидболга мулжалланган 
идтисодий потенциал самарадорлигини пасайтириб юборди. 
Эндиликда кадрларни бошдариш сохасида асосий эътибор улар
ни ривожлантиришга (биринчи навбатда, туБри танлаш, тайёр-
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лаш ва малакасини ошириш дисобига) даратилмокда. Бу эса 
меднат унумдорлиги даражасини кутаради ва бу ордали бошд- 
арув жараёнини идтисодий жидатдан самарали дилади.

Корхона ва ташкилотда мавжуд булган дам жисмоний, дам 
инсон ресурслардан самарали фойдаланишга дуйидаги йуллар 
билан эришилади:

- ташкилий тузилишни такомиллаштириш, бопщариш дара- 
жаларини камайтириш, бопщарувнинг урга бутнини дисдаргириш;

- карорлар кабул дилиш жараёнини иложи борича дуйи 
даражагача ихчамлапггириш;

- вазифаларнинг бир дисмини воситачилар, хом ашё етка- 
зиб берувчилар, масладатчиларга топшириш;

- дар бир иш урнида меднатнинг сермазмунлик даража
сини ошириш;

- меднат унумдорлигини ошириш мадсадида меднат жа- 
раёнларини автоматлаштириш; ишлаб чидаришда ва ноишлаб 
чидариш содасида иш кучини тежаш;

- юдори маъмурият ва корпорация тузилмаларида иш би
лан банд булган персоналии бирмунча дисдартириш;

- ходимларни тайёрлаш ва дайта тайёрлаш, мадоратини 
ошириш дастурларини инвестициялаш ва доказолар.

Персоналии бошдариш вазифалари у ёки бу бопщарув 
жараёни доирасида одамларни бошдариш тадбирларидан фард 
дилиб, бопщаришнинг муайян функционал муегадил жараён- 
ларидан иборат. Уларнинг мадсадли йуналиши ишлаб чидариш 
ташкилоти умумий стратегиясининг таркибий дисми булган 
ижтимоий стратегия билан белгилаб берилган.

Персоналии бошдариш тизимининг асосий вазифаларига 
Дуйидагилар киради:

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

минлаш;
- персоналнинг мадорат ва добилиятларидан самарали 

фойдаланиш;
- персоналнинг асослаш тизимларини такомиллалггириш;
- барча категориядаги персоналнинг меднатдан донидиш 

даражасини ошириш;
- персоналнинг малакаси ва касбга дойр маълумотини 

ошириш тизимини ривожлантириш ва юдори даражада садлаш;
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- дулай ахлодий вазиятни садлаш;
- мартабани — хизмат сохасида кутаришни режалаштириш;
- персоналнинг ижодий фаоллиги, фирманинг инновация 

режаларини амалга оширишда ёрдам бериш;
- персоналнинг фаолиятига бах;о бериш ва бопщариш хамда 

ишлаб чидариш сохасидаги персоналии аттестациядан утказиш 
усулларини такомиллапггириш, бошдариш персоналининг бар
ча ходимлар билан алодасини урнатиш;

- турмушнинг юдори сифат даражасини таъминлаш;
- унинг мазкур фирмада ишлаш жараёнининг мародли 

дилиш даражасини таъминлаш.
Юдорида айтилганлардан шундай хулосага келиш мум

кин, корхоналар персоналини шакллантириш таъминот тизи- 
мини ишлаб чидишни талаб диладики, бу тизим айни вадтда 
кечадиган бир датор босдичларни дамраб олиши керак:

- тайёргарлик босдичи — касбга йуналтириш, касб танлаш, 
дастлабки касб тайёргарлиги;

- тадсимлаш босдичи — кадрларни дабул дилиш ва жой- 
жойига дуйиш;

- мослашиш босдичи — ижти моий-психологи к тузилишни 
шакллантириш - шахслараро алодаларни йулга дуйиш - ижти
моий - психологик мослашиш, ижтимоий-идтисодий тузилишни 
шакллантириш - касбий жихатдан мослашиш.
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Цисдача хулосалар
Функционал жихатдан персонатни бошдариш — бу, кадр

лар сохасидаги ишлар билан бокчид булган барча вазифа ва 
дарорлар (масачан, кадрларни танлаш, мачакасини ошириш, улар
дан фойдаланиш ва хоказолар) дан иборат.

Ташкилий жихатдан персонатни бошдариш — бу, кадрлар 
билан ишлашга жавобгар булган шахслар ва институтлар (ма
сачан, рахбарлар, кадрлар булими, ишлаб чидариш кенгашлари, 
касаба уюшмачари ва хоказолар) фаолиятидан иборат.

«Корхона персона™» — умумий тарзда мазкур корхона ва 
ташкилотнинг барча ёлланган ходимларини дамраб олади ва 
улар мутладо анид вазифачарни бажарадилар.

«Персоначнинг касбий тузилиши» тушунчаси бир-бири 
билан бокчид булган дуйидаги жихатлар, яъни иш кучининг 
касбий тузилиши; унинг мачака тузилиши; мачаканинг мазму
ни дан иборат.

Бозор идтисодиёти шароитида корхона персоначи фадатги- 
на ёлланиб ишлаётганларнигина эмас, бачки самарачи хужачик 
фаолиятини таъминловчи мулкдорларни хам уз ичига олади.

Персоначни бошдариш субъекта — бу, бошдарувчи персо- 
нач, объекта эса, ишлаб чидариш персоналидир.

Бошдарув тизимининг асосий элемента персоначдир. У 
айни вадтда бошдарувнинг хам объекта, хам субъекта булиб 
майдонга чидиши мумкин.

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

ган гурухлар ёки томонлар.
Бошдарувчилар орасида рахбарларнинг уч катешрияси мав- 

жуд булиб, бунда уларнинг бошдарув погонасида тугган урни хисоб- 
га олинади: юдори даража (директорчар гурухининг раиси, прези
дент, вице-президентлар ва х к -), урта даража (булимлар, мустадил 
булинмалар ишига, айрим лойихаларига жавобгар мансабдор киши
лар гурухи), дуйи даража — булар купрод бошдарув вазифасини 
бажарадиган, лекин дул осгида бопща бошдарувчилар булмаган 
ходимлар (мастерчар, иш бошдарувчилар 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 сохдга булинади. Улар боищариш - 
нинг турли таркибий жихатларини, яъни махрулотни бошкариш, 
бозорни бошкариш, молиявий бопщарув ва персоналии боища- 
ришни очиб беради.

Назорат ва му^окама учун саволлар
1. Узбекистонда персоналии бошкариш качондан бошлаб 

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

Функционал жих,атдан персоналии боищариш нима?
3. Ташкилий жих,атдан персоналии боищариш деганда 

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

тлари цайсилар?
5. Инсон ресурсларини бошкаришнинг устувор йуналиш- 

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

билиши лозим?
7. Персоналии боищариш субъекти ва объектларига ни- 

малар киради?
8. Персоналии боищариш тизимининг асосий вазифалари 

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

боищариш» тушунчалари уртасида цандай фарк ва ухшаш то- 
монлар бор?

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

региона. - Т.: Мехдат, 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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I V боб

КОРХОНА ВА ТАШКИЛОТЛАРДА ПЕРСОНАЛ БИЛАН
ИШЛАШНИ БОШЦАРИШ

5.1. Кадрларни режалаштиришнинг мохияти, максади ва
вазифалари

♦

Туррунлик даврида республикамиз ицтисодиётидаги тулиц 
бандлик цушимча капитал маблаглар сарфлаш, иш куни соатла- 
ри дисцартирилиши ва таътиллар купайтирилиши хисобига янги 
ишчи уринларининг вужудга келтирилиши мехнат бозорида ма- 
лакали ишчиларга булган танцислик усишига сабаб булди. Фан- 
техника тараккиёти ва бозор иетисодиётига утиш билан боглиц 
ташкилий янгиликларнинг жорий этилиши мехнат шароитини 
яхшилаш билан бир каторда инсоннинг билим даражаси ва ру- 
х;ий-физиологик имкониятларига янги талаблар цуйди. Бу, уз 
навбатида, кщори мал акали кадрларга ва ишлаб чщаришнинг 
рухий-физиолошк талабларига жавоб берадиган кадрларга булган 
танцисликни оширди. Ра^барликнинг маъмурий-буйруцбозлик 
усуллари боищариш со^асида пиппщ-пухта воситаларга эга булма- 
гани сабабли республикамизнинг баъзи вилоятларида ижтимоий 
кескинликка самарали бардам беришга ёки уни камайтиришга 
етарли даражада муваффац була олмади.

Мамлакатимизда бозор муносабатларини амалга ошириш 
узига хос хусусиятларда, яъни ижтимоий йуналтирилган х;имоя 
йули билан амалга оширилаётган булса-да, бизга цолдирилган 
ицтисодий мерос мустациллик даврининг бошланитч даврида „ 
маълум даражада ижтимоий кескинлик яратди. Ижтимоий кес- 
кинлик эса хдёт цуришнинг, аввало, мехнат цилиш билан бог- 
лиц хаёт сифатини устиришга булган э^тиёжлар оцибатида 
келиб чикди. Бундай пайтда мехнат цилиш билан богшц ^аёт- 
нинг сифат даражаси инсонга муносиб булган мехнат шарои
тини яратиб беришда ва хар бир ходимнинг ташкилот ишла- 
рини бопщаришда иштирок этиши мумкинлигида уз ифодасини 
топди. ^ар кандай усуллардан фойдаланган ^олда ма^сулот 
ишлаб чицариш режасининг бажарилишига эришишни таъмин- 
лай олмади, чунки ходимларда ме^натдан цонициш туйкуси ош- 
мади, ходимлардан фойдаланиш яхшиланмади. Одамларга рах-

49



I

II
барлик килишга царатилган маъмурий усуллар инсонни сезмас, 
уиинг талаб-эх;тиёжл ари билан эдисоблашмас эди.

Узод муддатга мулжалланган, кадрлар сиёсатининг кела- 
жагига царатилган ва барча жихатларни х;исобга оладиган бу 
концепдияни кадрларни режалаштириш ёрдами бил ангина амал- 
га ошириш мумкин. Ходимларни бошкаришнинг бу усули иш 
берувчилар билан иш олувчилар манфаатларини келиштириш 
ва мувозанатлаштиришга кодирдир.

Кадрларни режалаштириш шундан иборатки, у одамларга 
зарур вацтда ва керакли микдордаги иш уринларини уларнинг 
кобилиятлари, майллари ва ишлаб чикариш талабларига муво- 
фиц таъминлашни вазифа килиб цуяди. Иш }финлари унум- 
дорлик ва асослаш нуцтаи назаридан ишловчиларга уз цобили- 
ятларини энг мацбул тарзда ривожлантириш, ме^нат самара- 
дорлигини ошириш имконини бериши, инсонга хос мсхнат шарт- 
шароитларини яратиш ва ме^нат билан бандликни таъминлаш 
талабларига жавоб бериши лозим.

Кадрларни режалаштириш ташкилот манфаатлари нуц- 
таи назаридан хдм, унинг ходимлари манфаатларини кузлаб хам 
амалга оширилади. Ташкилот учун керакли вацтда, керакли 
уринда, зарур микдорда х;амда тегишли малакага эга булган 
шундай ходимларга эга булиш мухдомки, улар ишлаб чицариш 
вазифаларини хал цилиш, унинг уз максадларига эришиши учун 
зарур булади. Кадрларни режалаштириш анча юцори ме^нат 
унумдорлигини цулга киритиш ва ишдан конициш хрсил цилиш 
учун шарт-шароитлар яратиб бериши лозим. Одамларни би
ринчи навбатда, уз цобилиятларини ривожлантириш учун шарт- 
шароитлар яратиб берилган, юцори хдмда доимий иш хаци олиб 
туриш кафолатланган иш уринлари жалб цилади. Ташкилот- 
даги барча ходимларнинг манфаатларини ^исобга олиш кадр
ларни режалаштириш вазифаларидан бири х,исобланади.

Шуни ёдда тутиш керакки, кадрларни режалаштириш таш- 
килотдаги умумий режалаштириш жараёнига цушилиб кетган 
такдирдагина самарали булади.

Кадрларни режалаштириш ходимлар билан ишлашнинг 
тезкор режасида бирлаштирилган ва узаро бир-бири билан 6 o f - 
ланган бутун бир тадбирлар мажмуини амалга ошириш орцали 
руёбга чицарилади.
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5.2. Персонал билан ишлашнинг тезкор режаси
Персонал билан ишлашнинг тезкор режасини ишлаб чи- 

киш учун махсус ишлаб чикилган анкеталар ёрдамида куйпда- 
ги ахборотларни тупдаш зарур:

- персоналнинг доимий таркиби тугрисидаги маълумотлар 
(исми, отасининг исми, фамияиясн, тураржойи, ёши, ишга кир- 
ган вакти ва хоказолар).

- персоналнинг тузилиши туфисидаги маълумотлар (ма- 
|лакаси, жинси, ёши, миллати; ногиронлар, ишчилар, хизматчилар, 
малакали ишчилар ва шу кабиларнинг салмоги);

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

бекор сарф булиши;
- иш кунининг давом этиши ха к ид а ги маълумотлар ( тулик 

ёки кисман банд б^лганлар, бир сменада, бир неча сменада ёхуд 
туш и сменада ишловчилар), мехнат таътилларининг канча да
вом этиши;

- ишчи ва хизматчиларнинг иш хаки (унинг тузилиши, 
кушимча иш хаки, устамалар, тариф буйича ва тарифдан та111 к- 
ари туловлар).

Персоналии жалб килишни режалаштиришнинг вазифасн 
ички ва ташки манбалар хисобига келажакда кадрларга булган 
э^тиёжни кондиришдан иборат.

2 -чизма
Персонал тугрисидаги маълумотларнинг тузилиши
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Корхона ва ташкилотларда ходимлар билан ишлаш му- 
аммоларидан бири кадрларни жалб дилиш пайтидаги меднатга 
куникишни бошдаришдир. Персоналнинг ташкилот билан уза
ро дамкорлиги жараёнида уларнинг узаро мослашуви вужудга 
келади, унинг асосини персонал томонидан секин-аста меднат- 
нинг янги касбий ва ижтимоий - идтисодий шарт-шароитларига 
кириб бориши ташкил этади.

3-чизма
Персоналии жалб дилиш манбалари

Персоналии жалб килиш манбалари

Персоналии жалб цилишнинг 
инки манбалари

Танщаридан ходимлар жалб 
цнлиш манбалари

1\ушимча иш Топширицларки 
кайта тацсимлаш 

ёки ходимлар 
урнини 

алмаштириш

Янги ходимларни 
еллаш

Ходимлар лизинга

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

эга булмаган ёш кадрларнинг мослашуви (одатда, мазкур эф- 
латда ran укув юртлари битирувчилари хакида 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).

Меднат бозори фаолият курсатаётган шароитда икки
ламчи куникишнинг а хам и яти ортади. Бунда ёш ходимларнинг 
бирламчи куникишига катта эътибор бераётган хорижий фир- 
малар иш тажрибасини дивдат билан урганиш зарур. Персо
налнинг мазкур тоифаси ташкилотлар маъмурияти томонидан 
алохида гамхурлик курсатишга мтатож буладилар.
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Ташкилотларда таълим олишга эх>тиёж мавжуд булиб, у 
ходимларни дайта тайёрлаш ва уларнинг малакасини ошириш - 
ни хдм дамраб олади. Персоналга таълим беришни режалапгги- 
риш корхона ичидаги, ундан таищаридаги таълимни ва муста- 
дил тайёргарлик куришни уз ичига олади.

Персоналга таълим беришни режачаштириш ишловчилар- 
нинг уз ишлаб чидариш ресурсларидан фойдаланиш, ташди ме^- 
нат бозоридан юдори малакали кадрлар изламаслик имконини 
беради. Бундан ташкари, бундай режалаштириш ходимнинг хдра- 
катчанлиги ва узини-узи бошдариши учун шарт-шароитлар яра
тиб беради. У ходимнинг ишлаб чидаришдаги узгарган шароитга 
уша иш урнининг узида мослашуви жараёнини тезланггиради.

Амалиётда корхона ва ташкилот персоналини удитиш 
(таълим бериш) нинг икки шакли мавжуд: иш урнида ва ундан 
ташдарида таълим бериш.

Иш урнида таълим бериш анча арзонга тушади ва тезкор- 
лиги билан ажралиб туради. У кундалик иш билан бовдид булиб, 
ходимларнинг таълим жараёнига киришини осонлаштиради, бу, 
айнидса, аудиторияларда таълим олишга урганмаган ходимлар 
учун дулайдир.

Иш урнидаги таълимнинг мух̂ им усуллари топширидлар- 
нинг мураккаблаштириб борилиши усули, иш урнини ачмашти- 
риш, тажриба х;осил дилиш, ишлаб чидариш йул-йуридлари бе
риш, ходимларнинг ассистентлар сифатида ишлашини йулга дуйиш, 
бир дисм вазифалари ва жавобгарликни бошдаларга беришдир.

Иш жойидан ташдарида таълим бериш анча самарачи 
^исобланади, лекин у душимча молиявий харажатлар ва ходим- 
ни хизмат вазифачарини бажаришдан чалгитиш билан харак- 
терлидир. Бунда мухит онгли равишда узгартирилади ва хо
димлар кундачик ишдан узилиб долади.

Иш жойидан ташдарида таълим беришнинг му^им усул
лари: маърузачар удилиши, ишбилармонлик уйинлари утказиш, 
анид ишлаб чидариш вазиятларини тахлил дилиш, конферен
ция ва семинарлар утказиш, тажриба ачмашиш гурухдари хам- 
Да сифат тугаракларини ташкил дилиш дан иборат.

Персоналга сарфланадиган харажатлар ташкилотнинг 
ишлаб чидариш ва ижтимоий курсаткичларини ишлаб чидиш 
учун асос булиб хизмат дилади. Персоналга сарфланадиган 
харажатлар улуши ма^сулот таннархида ортиб боради, бу эса
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дуйидаги омиллар билан богликдир:
- мезщат унумдорлиги билан ходимларга сарфланадиган 

харажатлар уртасида бевосита боглидликнинг йудлиги;
- персоналнинг малакасига тобора юдорирод талаблар дуя- 

диган янги технологияларнинг жорий дилиниши;
- мехдат худуди сохасидаги донунларнинг узгариши, янги 

тарифларнинг пай до булиши, энг зарур товарлар (кундалик 
эхтиёж учун керак буладиган) нархларининг ортиши (ташди 
омиллар).

Бозор муносабатлари ривожланиб борган сари персонал
нинг ташкилот фойдаси ва капитал ида ипггирок этиши билан 
боклид харажатлар янги турларини ^исобга олиш зарурати пай- 
до булади.
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Кискача хулосалар

Кадрларни режалаштириш — бу, одамларга зарур ващда ке- 
ракли микдордаги иш уринларини уларнинг крбилиятлари, майл- 
лари ва ишлаб чсщириш талабларига мувофш^ таъминлаб бериш.

Персонал билан ииигашнинг тезкор режаси махсус ишлаб чи- 
цилган анкегалар ёрдамида ахборотлар туплаш асосида тузилади.

Персоналии жалб этиш — икки асосий манба, яъни персо
налии жалб килишнинг ички ва тапщи манбалари хисобига эх- 
тиё'жни кондиришдир.

Мезднат куникмаси — бу, иерсоналнинг ташкилот билан 
узаро х,амкорлиги жараёнида уларнинг узаро мослашуви.

Мез^натга куникиш 2 йуналишни, яъни бошлангич ва ик- 
киламчи куникишни уз ичига олади.

Персоналга таълим беришни режалаштириш ходимларни 
^айта тайёрлаш ва уларнинг малакасини оширишни назарда 
тугган з^олда, ишловчиларнинг уз ишлаб чикариш ресурслари- 
дан фойдаланиш, ташки ме^нат бозоридан кщори малакали 
кадрлар изламаслик имконини беради.

Иш жойида таълим бериш — бу, иш жойининг узида хо- 
димнинг бой тажрибага эга булган мураббий томонидан ишни 
тулиц узлаштириб олгунга кддар уцитилиши (ургатилиши) би
лан боиищ булган х;олатдир.

Иш жойидан танщарида таълим бериш эса ходимлар маъ- 
рузалар ущпи, семинар ва амалий маппулотлар утказиш, тажри- 
ба алмашиш гурузугарини ташкил этишни иш жойидан тапща- 
рида ташкил этиш билан 6оешщ булган хрлатдир.

Назорат ва муз^окама учун саволлар

1. Кадрларни ривожлантиришнинг моз^ияти ва мацсади 
нима?

2. Кадрларни режалаштиришнинг асосий вазифалари ни- 
малардан иборат?

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

4. Кадрларни режалаштириш мезщат унумдорлигига кдн- 
дай таъсир курсатади?

5. Персонал билан ишлашнинг тезкор режаси нималарга
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асосан ишлаб чикилади?
6. Персонал тугрисидагп 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 ка ндай харажатлар назарда тутилади?
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VI боб

КОРХОНА ВА ТАШКИЛОТЛАРДАГИ ХИЗМАТ
МАРТАБАСИНИ БОШДАРИШ

6 Л . «Мартаба» тушунчаси ва унинг босдичлари

Мартаба (мавде) — персоналнинг уз мехнат истикболи 
тутрисидаги субъектив равишда англаб етилган фикр-мулоха- 
залари, узини-узи намоён дилиш ва мехнатдан донидиш хосил 
дилиш борасидаги кутилган йулларидир. У хизмат пиллапоя- 
сидан тадрижий равишда илгарилаб бориш, ходим куникмалари, 
добилиятлари, малака имкониятлари ва фаолияти билан бовдид 
булган иш хаки миддорларининг узгаришидан ибораг.

Бошдача дилиб айтганда, мартаба — инсоннинг хаёти мо- 
байнидаги иш тажрибаси ва фаолияти билан бомид алохида 
англаб етилган мавдеи ва хулд-авторидир.

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

К асб мартабаси шу нарса билан ажралиб турадики, муайян 
бир ходим касбий фаолияти жараёнида ривожланишнинг турли- 
туман босдичларидан утади: таълим олиш, ишга кириш, касб- 
Хунар сохасида усиш, узига хос касбий добилиятларини дуллаб- 
дувватлаш, пенсияга чидиш. Ходим бу босдичларни изчиллик билан 
турли ташкилотларда ишлаб утказган булиши мумкин.

Касб мартабаси билан бир даторда ташкилот ичидаги  
мартабани ажратиб курсатиш мумкин. У ходимнинг бир таш
килот доирасида ривожланиш босдичлари изчиллик билан ал- 
машиниб боришини дамраб олади.

Хизмат мартабасини режалаштириш ва назорат дилиб 
бориш шундан иборатки, бунда ходимни ташкилотга ишга дабул 
дилишдан бошлаб то ишдан бушатиш тахмин дилинган вакт- 
гача унинг лавозимлар тизими ёки иш уринлари буйича режали 
равишда горизонтал ва вертикал илгарилаб боришини йул га 
Куйиш зарур. Ходим фадат узининг дисда муддатли эмас, балки 
узод муддатли истикболини, шу билан бирга хизматда кутари- 
лиши учун дандай курсаткичларга эришмоги зарурлигини хам 
билиши даркор. Масалан, мартабани режалаштириш шакллари- 
дан бири Японияда тардалган умрбод 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 пенсияга чиддунча ишлайди. Ана шу 
даврда ходим бир неча бор иш жойини алмаиггириши, 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 кдтор вазифаларни 
хал дилишни назарда тутади, чунончи:

- ташкилот мадсадлари билан айрим ходим мадсадлари - 
нинг узаро бошидлигига эришиш;

- мартабани режалаштиришнинг муайян ходимга дарати- 
лишини таъминлаш, бундан мадсад узига хос эхгиёжлари ва 
вазифаларини хисобга олишдир;

- мартабани бошдариш жараёнининг ошкоралигини таъ
минлаш;

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

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

этиладиган мезонларини шакллантириш;
- персоналнинг мартабага булган лаёдатини урганиш;
- нореат умидларни дисдартириш мадсадида ходимлар

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

дан фойдачаниш зарур вадт ва уринда ходимларга булган миц- 
дор ва сифат эхтиёжларни цондиради.

Инсон мартабанинг турли босцичларида турли эхтиёжла- 
рини цондиради.

Дастлабки босцич — мактабда удишни, урта ва олий маъ
лумот олишни уз ичига олади хамда 25 ёшгача давом этади. 
Ана шу давр мобайнида инсон фаолият турларини излаш мад- 
садида бир нечта бор ишини ачмапггириши мумкин. Бу ишлар 
унинг эхтиёжини дондириш ва имкониятларига жавоб бериш 
учун дилинади. Агар у дархол ана шундай фаолият турини 
топса, унинг шахе сифатида уз-узини намоён дилиш жараёни 
бошланади, узининг яшаш хавфеизлиги тугрисида дайгуради.
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Шундан кейин ривожланиш босцичи бошланади. У тахми- 
нан беш йил — 25 ёшдан 30 ёшгача давом этади. Бу даврда 
ходим танлаган касбини узлапггириб олади, зарур куникмалар 
х;осил цилади, унинг малакаси шаклланади, уз-узини намоён цилиши 
содир булади ва мустациллик урнатишга э^тиёж пайдо булади. 
Ходимни яшаш хавфсизлиги, c o r ih f h  х;ацида гамхурлик цилиш 
ццзицтира бошлайди. Одатда, бу ёшда оилалар вужудга келади 
ва шаклланади, шунинг учун х;ам тирикчилик утказиш учун энг 
нам иш ^адидан кщори иш х;аци олиш истаги пайдо булади.

Кутарилиб бориш босцичи, одатда, 30 ёшдан 45 ёшгача 
давом этади. Ана шу даврда малаканинг ортиши, хизматда кута- 
рилиш жараёни юз беради. Амалий тажриба, малака ̂ осил булади, 
уз-узини намоён цилишга, таган ^ам кщорироц мавцега, муста- 
цилликка эга булишга э^тиёж ортади, шахе сифатида уз фикр- 
ларини билдириш кучаяди. Бу даврда хавфеизликка булган 
э^тиёжни цондиришга камроц эътибор берилади, ходимнинг 
дивдат-эътибори ме^нат ^ацининг купайишига ва c o k ih f h  ^а- 
щэда бош дотиришга царатилади.

Сацланиб цолиш босцичи эришилган натижаларни мус- 
та^камлаш хдракатлари билан ажралиб туради ва 45 ёшдан 60 
ёшгача давом этади. Малаканинг кщори чувдисига эришилади, 
фаол райрат ва махсус таълим олиш туфайли малака янада 
такомиллашади, ходим уз билимларини ёшларга беришга цизи- 
циб цолади. Бу давр ижодкорлик билан ажралиб туради, бу 
со^ада янги хизмат погоналарига кутарилиш юз бериши мум- 
кин. Одам мустациллик ва узини намоён цилиш чувдисига эри- 
шади. Х,анли равишда узига ва бопща кишиларга нисбатан хур- 
мат - эътибор берилишини хо^лайдиган булиб цолади. Гарчи, 
бу даврда ходимнинг купгина эзегиёжлари цондирилган булса 
^ам, уни узига туланадиган мезщат хадининг даражаси цизиц- 
тиради, лекин бопща даромад манбаларига катта цизищпи (ма- 
салан, бопща ташкилотларнинг фойдасида, акциялари, облига- 
цияларида ипггирок этиш) пайдо булади.

Якунланиш босцичи 60 ёшдан 65 ёшгача давом цилади. Бу 
даврда одам пенсия тугрисида жиддийроц уйлай бошлайди, бу 
ердан кетишга тайёргарлик куради. Мана шу даврда бушаб дола- 
Диган лавозимига муносиб уринбосар излаш ва номзодни укд- 
тиш ишлари олиб борилади. Гарчи, бу давр мартабанинг инциро- 
зи билан фаркданиб турса хдм, бу ёшдаги кишилар ишдан тобора
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камрод донидиш х>осил диладилар, ру^ий ва физиологик етиш- 
мовчилик хдпатини бошдан кечирадилар, уз-узини намоён дилиш, 
узига ва бошдаларш хурматгалаб булиш бутун мартаба давоми- 
да юдори даражада булади. Улар иш ^ади даражасининг садла- 
ниб долишини истайдилар, лекин бошда даромад манбаларини 
купайтиришга интиладилар, пенсияга чидданда бу даромадлар 
оладиган даромадига яхши душимча булиши мумкин.

Охирги, пенсия босдичида бу ташкилотдаги мартаба (фа
олият тури сифатида) тугайди. Узини бошда фаолият турла- 
рида курсатишга интилиш имконияти пайдо булади, ^олбуки 
ташкилотда ишлаб юрган вадтида бундай дилишга имконияти 
чекланган эди. Узига ва пенсия оладиган бошда биродарларига 
нисбатан ^урмат билан дараш эхтиёжи бардарорлашади. Бирод, 
молиявий адволи ва соглига бу йилларда бошда даромад турла- 
рини дидиришга ва сокгсига ^адида уйлашга мажбур дилади.

6.2. Хизмат мартабасини бошдариш

Х>ар бир киши уз э^тиёжлари ва ижтимоий - идтисодий шарт- 
шароитларга асосланган х;олда келажагини режалаштиради. У 
хизмат сохасида усиш истидболлари ва мазкур ташкилотда ма
лакасини ошириш имкониятлари бор-йудлигини билишни хохда- 
шида ^еч дандай ажабланарли нарса йуд. Шунингдек, у узи ба- 
жариши лозим булган шартларни хам билиши керак. Акс х;олда 
хулд-атворининг сабаблари заиф булиб долади, одам бор кучини 
сарфламасдан ишлайди, малакасини оширишга интилмайди ва 
ташкилотни янги, таган ^ам истидболли ишга утиш олдидан бир- 
мунча вадт ишлаб туриш мумкин булган жой деб дарайди.

Киши ишга кириш вадтида уз олдига муайян мадсадлар 
дуяди, лекин ташкилот хам уни ишга дабул дилар экан, уз ол
дига муайян мадсадлар дуйган булади. Шунинг учун х,ам ишга 
дабул дилинувчи узининг ишчанлик фазилатларини реал бадо- 
лай олиши даркор. Киши узининг ишчанлик фазилатларини 
ташкилот ва иш унинг олдига дуядиган талабларга таддослай 
олиши керак. Унинг бутун мартабаси муваффадияти ана шунга 
6 о е и и д  булади.

Мартабанинг мадсади сифатида фаолият со^асини, муай
ян ишни, лавозимни, хизмат п и л л ап оя си даги уринни санамас- 
лик керак. У яна ^ам теранрод мазмунга эга булади. Мартаба
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максадлари бирор сабабда намоён булади, ходим ана шу сабабга 
кура, мазкур аниц ишга эга булишни, лавозимларнинг иерархии 
зинапоясида муайян погонани эгаллашни истайди.

Мисол тарикасида мартабанинг айрим мадсадларини са- 
наб утамиз:

- уз-^зига берилган бахога мое ксладиган ва шунинг учун 
Хам маънавий донидиш хосил диладиган 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 
coRJiHFHra кулай таъсир курсатади ва яхши дам олишни ташкил 
этишига имкон бсради;

- сизнинг имкониятларингизни кучайтирадиган ва ривож- 
лантирадиган лавозимни эгаллаш;

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

- касб буйича ишлаш ёки муайян даражада мустадиллик
ни дулга киритиш имконини берадиган лавозимни эгаллаш;

- яхши хад туланадиган ёки айни вадтда катта кушимча 
даромад олиш имконини берадиган ишга ё^уд лавозимга эга 
булиш;

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

- бир вадтнинг узида хам болалар тарбиясихам уй-рузгор 
хужалиги билан шугулланиш имконини берадиган ишга ёки 
лавозимга эга булиш.

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

Мартабани бошдаришни ишга дабул дшшш чогадан бош- 
лаш керак. Сизни ишга дабул дилаётиб, иш берувчи ташкилот- 
нинг талаблари баён дилинган саволлар беради. Сиз эса уз мад- 
саддарингизга жавоб берадиган, уз талабларингизни шакллан- 
тирадиган саволларни беришингиз лозим.
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Циекача хулосалар
Мартаба (мавце) — персоналнинг уз мехнат нгтикболи TyF- 

рисидаги субъектив равишда англаб етилган фикр-мулохазала- 
ри, уз-узини намоён килиш ва ме^натдан коникиш хосил килиш 
борасида кутилган йуллардир.

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

Мартабани режалаштиришни асосий вазифаси — касбий ва 
ташкилот ичидаги мартабанинг узаро таъсирини таъминлашдир.

Хизмат мартабасини режалаштириш ва назорат килиб 
бориш — бу, ходимни ташкилотга ишга кабул цилишдан то ишдан 
65'шатиш тахмин килинган вактгача, унинг лавозимлар тизими 
ёки иш уринлари буйича режали равишда горизонтал ва верти
кал илгарилаб боришини Й5?лга куйишдир.

Мартабани режалаштиришнинг Японнядаги «умрбод ёллаш
тизими>нинг мохияти шундакп, инсон ма!>лумот олгач, компани-
яга ишга киради ва у ерда пенсияга чудукунча ишлайди. Бу тизим
кафолатланган иш билан бандлик шаклларидан биридир.

*

Назорат ва мух,окама учун саволлар
1. Мартаба деганда ннмани тушунасиз?
2. Мартаба турларининг бир-биридан кандай фарки бор?
3. Япониядаги «умрбод ёллаш тизими»нинг мохияти нимада ?
4. Хизмат мартабасини назорат килишшшг кандай т^рлари бор?
5. Инсон мартабасининг кандай боскичлари мавжуд?
6. Мартабанинг цандай максадларини биласиз?
7. Мартабани бошкаришда кщадай цоидаларга амал цидиш л озим?

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

региона. - Т.: Мехдат, 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

БОНЛ^АРИШ

7.1. Хизмат-касб жихатидан кутарилиш тизими

«Хизмат-касб жихатидан кугарилиш» ва «мартаба» тушунча- 
лари бир-бирига щин булса х;ам, лекин айни бир хил туигунча эмас. 
«Хизмат-касб жихатидан кутарилиш» атамаси биз учун урганиш 
булиб долган тушунчадир, лекин «мартаба» тушунчаси махсус ада- 
биётларда ва амалда деярли ишл атилмасди.

Хизмат-касб жихдтидан к^арилиш дейилганда ташкилот 
томонидан турли даражалар (лавозимлар, иш уринлари, жамоадаш 
мавце-мартабаларни таклиф килиш) изчиллиги тушунилади, ходим 
бу бощичларни лаёкдгага кдраб уташи мумкин.

Мартаба дейилганда, хэкикатда эгалланадиган боскдчлар (ла
возимлар, иш уринлари ва жамоадаги мавцелар) изчиллиги тушуни
лади.

Бизда кздюр топтан ташкилотлар мунтазам рах£>арлари мисо- 
лида хизмат-касб жихатидан кугарилиш тизимини цараб чицамиз. 
Бу тазим мунтазам ра^барлар тайёрлашнинг бешта асосий босцичи- 
ни назарда тутади.

Биршрт босцич— базавий инстшуглар кщори курслари тала- 
балари ёки бошка алий укув юртларидан амалиётга юборилган та- 
лабалар билан ишлаш босцичидир. Ходимларни бопщариш булин- 
мапарининг мутахассислари талабалар аматиёт утайдиган тегишли 
булинмаларнинг рахбарлари билан оиргаликда ра^барлик шиига 
мойил энг кобилиятли талабаларни танлайдилар ва уларни ташки- 
лотнинг булинмаларида муайян фаолиятга тайёрлаидилар. Тайёр- 
гардикни ва амалиётни муваффакдятли угаган талабаларга мазкур 
ташкилотнинг тегишли булинмасида ишлаш учун юборилишга тав- 
сия берилади. Мазкур ташкилотда амалиётда булмаган ёш мутахас- 
сисларни ишга кабул килиш вакхида улар билан тест синовлари 
упгазилади ва масла^ат срдами курсатилади.

Иккинчи босщч — ташкилотга ишга кабул килинган ёш му- 
тахассислар билан ишлаш боасичидир. Ёш мутахассисларга синов 
муддаги (бир йилдан икки йилгача) белгиланади, улар шу муддат 
ичида бошлангич таълим курсшш (ташкилот билан батафсил та-
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нишишни) угишлари зарур. Таълимдан ташдари ёш мутахассислар 
учун бир йил давомида ташкилот булинмаларида стажировка уташ 
хам назарда лугилади.

Ёш мутахассисларнинг бир йил ичидаги ишлари, уларнинг 
утказилган тадбирларда иштирокини тахлил дилшп, стажировка 
1>ахбари томонидан берилган тавсифнома асосида стажировкага якун 
ясалади ва ра^бар лавозимларга кутариш захдорасига киритиш учун 
мутахассисларнинг биринчи танлови утказилади. Хизмат-касб жи- 
хатидан кутарилиш тизимида мутахассиснинг иштирок этиши т\три- 
сидаги бутун ахборот унинг шахсий хужжатлари тупламида дайд 
дилинади х;амда ташкилотнинг кадрлар луфисидаги маълумотлар 
ахборот базасига киритилади.

Учинчи босцич — бошкаришнинг куйи бугини мунтазам рах- 
барлари билан ишлаш босдичидир. Ана шу босдичда танлаб олин- 
ган дуйи бутан ра^барларига (мастерл ар, участкаларнинг бошлид- 
лари) кечки ва сиртди алий удув юртларини тамомлаган, уз жамоа- 
ларида муваффадиятли ишлаб келаётган ва тест синовларидан 
муваффадиятли утган ходимларнинг бир дисми хам душилади. 
Мазкур гурух; билан бутун давр мобайнида (2—3 йил) анид мад- 
садга дар^гилган муайян ишлар олиб борилади. Бу ходимлар вад- 
тинча йуд.рёрфарларнинг вазифасини бажариб лурадилар, уларнинг 
дублёрлари хцсо&чанадилар, малака ошириш курсларида таълим 
оладилар. Тайёргарлик босдичи тамом булгандан сунг, хдр бир рах- 
барнинг ишлаб чидариш фаолиятини тахлил дилиш асосида икки- 
ламчи танлаб олиш ва тесглаштириш утказилади. Иккиламчи тан- 
лашдан муваффадиятли угган ра^барлар цех бошлидларининг, цех 
бошлига уринбосарларининг бушаб долган уринларини эгаллашга 
таклиф этилади, лекин бундан олдин ана шу лавозимларда стажи- 
ровкадан утадилар ёки захдрага киритиладилар ва буш уринлар 
пайдо булиши билан лавозимга тайинланадилар. Тайёршрликдан 
утган бошда ходимлар уз вазифаларида ишлашни давом эттиради- 
лар, шунинщек, улар шризонтал урин алмашишлари хдм мумкин.

Туртинчи босцич — бошдарувнинг урта бутани мунтазам рах- 
барлари билан ишлаш босдичидир. Мазкур босдичда ёш рах;барлар- 
нинг дарор топтан гурухдда ишлаб лурган истидболли цех бошлид- 
лари ва уларнинг уринбосарлари хдм душилади. Ишлар якка тар- 
тибдаги режалар асосида ташкил этилади. Урта буганнинг тайин- 
ланган хар бир ра^барига у билан якка таргибда иш алиб бориш 
учун юдори бутан ра^бари мураббий дилиб тайинланади. Мураббий 
радбар ходимларни бошдариш булинмаларининг мутахассислари 
билан биргаликда даъвогарнинг шахсий сифатлари ва касб сохдси-
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дата билимлари, малакаларини тадлил дилиш асосида унинг учун 
якка тартибда тайёргарлик режасини тузиб чидадилар.

Бешинчи босцич — бопщарувнинг олий бугини мунтазам рад- 
барлари билан ишлаш босдичидир. Юдори лавозимларга радбар- 
ларни тайинлаш мураккаб жараёндир. Бунда асосий дийинчилик- 
лардан бири купгина талабларга жавоб берадиган номзодни тан- 
лашдир. Бошдаришдаги олий бугин радбари тармодни, шунингдек, 
ташкилотни яхши билиши керак. У ишлаб чидариш, молиявий, кад- 
рлар масалаларида амал дилиш учун асосий функционал кичик 
тизимларда ишлаш тажрибасига эга булиши, фавдулодда ижтимо- 
ий-идгисодий ва сиёсий вазиятларда малакали харакат дила олиши 
зарур. Ташкилотнинг бир булинмасидан бошдасига утиш анча ол- 
дин, яъни радбарлар бопщаришнинг дуйи ва урга буганларида булган 
вадтларида бошланиши лозим. Олий бушндаги буш вазифаларни 
эгаллашга одам танлаш ва дуйиш радобат асосида амалга ошири- 
лиши зарур.

Уни юдори бугин радбарлари (корхона, филиаллар директор- 
лари, бош мутахассислар ва шу кабилар) дан иборат мадсус комис
сия бопщаришнинг тегишли булинмалари мутахассислари иштиро- 
кида ва зарурат тугилганда мустадил экспертларни жалб дилган 
долда аматга оширишлари даркор.

7.2. Кадрлар задираси билан ишлаш

Кадрлар задирасини режалапггириш ходимларнинг лавозим
ларга кутарилиб боришини мадсад дилиб дуяди. У муайян ходим
лар лавозимларга кутарилиши, алмашиниши, бушатилишининг бу- 
тун бир занжирини ишлаб чидипши талаб дилади.

Кадрлар задираси режалари лавозимларни эгаллаш схемалари 
тарзида тузилиши мумкин. Улар турли ташкилотларшшг узига хос 
хусусиятлари ва анъаналарига дараб хилма-хил шаклларга эга була
ди. Шуни айтиш керакки, вазифалар ташкилий тузилмалар учун 
ривожлантириш схемалари вариантидан иборат. Улар турли мавд- 
ега эга булган муайян шахсларга мулжалланади. Якка тартибда 
тузиб чидилган лавозимларни эгаллаш схемалари намунавий схема- 
ларга асосланади. Улар ходимларни бошдариш хизматлари томони
дан ташкилий структураларга мулжаллаб тузилади ва ишчи урин- 
ларини эгаллашнинг андозаси вариантидан иборат булади.

Биздаги ташкилотларда кадрлар задираси билан ишлаш сода- 
сида катга тажриба тупланган. Энди бу иш дандай амалга оширила- 
ётганлигини дараб чидамиз.
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Кадрлар захдерасини шакллантириш жараёнининг асосий бос- 
цичлари цуйидагилардир:

- радбар кадрлар таркибида мулжалланаётган узгаришлар 
режасини тузиб чициш;

- захдрага номзодларни олдиндан танлаш;
- номзодларнинг ишчанлик, касбий ва шахсий фазилатларига 

дойр ахборотларга эга булиш;
- кадрлар захдраси таркибини шакллантириш.
За^ирага номзодларни танлашда асосий мезонлар куйидат- 

лардир:
- теплили маълумот ва касбий тайёргарлик даражаси;
- одамлар билан амалий ишлаш тажрибаси;
- ташкилотчилик цобилиятлари;
- шахсий фазилатлари;
- саломатлигининг ахроли, ёши.
Кадрлар захррасини шакллантириш манбалари цуйидагилар

дир: малакали мутахассислар; булинмалар рах]барларининг уринбо- 
сарлари; куйи бушн ра??барлари; ишлаб чицаришда ишчи сифатида 
ишлаб калаётган дипломли мутахассислар.

Ташкилотларда кадрлар захдраси rypyxjira танлаб алиш ва 
киритишнинг муайян тартиби вужудга келган. Булар цуйидагилар- 
дан иборат:

- номзодларни танлаб алиш 35 ёшгача булган мутахассислар 
орасида рацобат асосида угказилади. Бунда номзодлар амалий ишда 
узларини ижобий жих;атдан намоён цилишган ва олий маълумотли 
булишлари керак;

- ходимларни захдра 1урухдарига киритиш тугрисидаги кдрорни 
махсус комиссия цабул цилади ва бу царор ташкилот буйича буй- 
руц билан тасдицланади;

- хдр бир ходим (стажер) учун стажировка ра^бари (асосий) 
ва стажировканинг хдр бир босцичи ра^бари тасдицланади. Улар 
хдр бир босцичдаги стажировканинг якка тартибдаги режасини ту
зиб чицадилар;

- кадрлар захдрасига киритилган стажёрларнинг ра^барлари 
стажёрнинг хизмат-касб жихатидан кутарилиш тизими босцичла- 
рини муваффациятли угганлиги учун моддий жихдтдан рагбатлан- 
тириладилар;

- стажёрга унинг эгаллаб 
ган лавозим маоши белгиланади 
булади. Шу билан бирга унта мазкур лавозим учун кузда тугилган 
моддий рагбатлантиришларнинг барча турлари татбик этилади.

турган янги лавозимига мос келади- 
, лекин бу маош олдингисидан юцори
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Цисдача хулосалар

Хизмат - касб жихатидан к^?тарилиш — бу, ташкилот 
томонидан турли даражалар (лавозимлар, иш уринлари, жамоа- 
даги мавце-мартабаларни таклиф дилиш) изчиллигидир. Ходим 
бу боскичларнп лаёдатига караб утайди.

Мартаба — хакидатдан эгалланадиган боскичлар (лаво
зимлар, иш уринлари ва жамоадаги мавкелар) изчиллигидир.

Хизмат касб - жихатдан кутарилиш тизими — мунтазам 
рахбарлар тайёрлашнинг бешта асосий боскичидан иборат: олий 
ва урта махсус таълим ва укув юртлари юкори курс чалабала
ри; ёш мутахассислар; бошкарувнинг дуйи бутики мунтазам 
рах,барлари; урта бугани мунтазам рахбарлари ва юкори бугини 
мунтазам рахбарлари билан ишлаш.

Рахбарлик вазифаларига бахо беришда номзодларнинг 
ижтимоий-фударолик етуклиги, мех,натга муносабати, билим 
даражаси, ташкилотчилик добилинти, бошкариш тизимига рах
бар лик дилиш ва илгор нарсаларни дуллаб-кувватлаш добили - 
ятлари хамда феъл-атворидаги маънавий-ахлодий сифатлари 
Хисобга олинади.

Кадрлар захирасини режалаштириш — ходимларнинг ла- 
возимларга кутарилиб боришини максад килиб куяди. У муайян 
ходимларнинг лавозимларга кутарилиши, алмашиниши, бушати- 
лишининг бутун бир занжирини ишлаб чикишни талаб килади.

Кадрлар захирасини шакллантириш босдичлари дуйида- 
гилардир:

- рахбар кадрлар таркибидаги узгариш режасини ту^зиш;
- захирага номзодларни олдиндан танлаш;
- номзодларнинг ишчанлик, касбий ва шахсий фазилатла- 

ри буйича ахборотларга эга булиш;
- кадрлар захираси таркибини шакллантириш.
Захирага номзодларни танлашнинг асосий мезонлари

Кууидагилардир:
- тегишли маълумот ва касбий тайёргарлик даражаси;
- одамлар билан амалий ишлаш тажрибаси;
- шахсий фазилатлар;
- саломатлигининг ахволи, ёши.
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Кадрлар за^ирасини шакллантириш манбаларига цуйида- 
гилар киради:

- малакали мутахассислар; булинмалар рахбарларининг 
^ринбосарлари; цуйи букин радбарлари; ишлаб чидаршпда ишчи 
сифатида ишлаётган дипломли мутахассислар.

Назорат ва му^окама учун саволлар

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

2. Мунтазам радбарлар тайёрлашнинг асосий боскичлари - 
ни санаб утинг.

3. Рвдбарлик лавозимларига номзодларни танлаш ва ба- 
^олашда уларнинг цандай фазилатлари ^исобга олинади?

4. Хорижий давлатларнинг хизмат-касб жихатдан к^та- 
рилишини боищариш со^асидаги тажрибалар нималардан ибо
рат?

5. Кадрлар зах;ирасини шакллантириш манбалари деганда 
нимани тушинасиз?

6. Кадрлар захирасини шакллантириш жараёнининг цан-
дай асосий босцичлари бор?

*
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VIII боб

КОРХОНА ВА ТАШКИЛОТНИНГ ИЖТИМОИЙ 
РИВОЖЛАНИШИ -  ПЕРСОНАЛ БОШЦАРУВИНИНГ

АСОСИ

8.1. Бопщариш объекта булган корхона ва ташкилотнинг
ижтимоий ривожланиши

Персоналии бопщаришнинг зарур объекта — корхона ва 
ташкилотнинг ижтимоий мух>итини ривожлантиришдир. Бу 
мух;итни тур ли демографик ва касб-малака белгиларига эга 
булган персоналнинг узи, корхона ва ташкилотнинг ижтимоий 
инфратузилмаси ва ходимлар ме^нат х;аёти сифатини маълум 
даражада белгилаб берадиган нарсаларнинг хаммаси, яъни улар
нинг шахсий эх;тиёжларини мазкур корхона ва ташкилотдаги 
ме^нат воситаси ордали цондириш даражаси ^осил цилади.

Корхона ва ташкилотнинг ижтимоий ривожланиши унинг 
ижтимоий мухитидаги ижобий томонга булган узгаришларни 
англатади. Бу му^итга корхона ва ташкилот ходимлари мех- 
нат циладиган, оила аъзолари билан биргаликда яшайдиган 
моддий, ижтимоий ва маънавий-ахлоций шарт-шароитлар кира
ди. Бу му^итда жамоа томонидан ишлаб чицарилган махсулот- 
лар тадсимланади ва истеъмол цилинади, кишилар уртасида 
объектив алоцалар вужудга келади, улар уртасида узбек халци- 
га мос келадиган маънавий-ахлодий цадриятлар намоён була- 

' ди. Шунга мувофиц корхона ва ташкилотларда ижтимоий ри- 
вожланиш биринчи навбатда дуйидагиларга царатилиши керак:

- персоналнинг ижтимоий тузилишини такомиллалггириш, 
унинг демографик ва касб-малака таркибини яхшилаш, жумла- 
дан, ходимлар сонини тартибга солиш, уларнинг умумтаълим ва 
маданий-техник савиясини ошириш;ишлаб чицариш жараёни- 
да эргономик, санитария-гигиена ва бопща шарт-шароитлари- 
ни, ходимлар мехнатини мухофаза цилиш ва уларнинг хавф- 
сизлигини таъминлаш;

- самарали мехнатни, ишга булган ташаббускорлик — ижо- 
Дий муносабатни, хдмкорликдаш гурухий ва якка тартибдаги 
мехнат натижалари учун булган жавобгарликни моддий ва маъ- 
навий рагбатлантиришни ташкил этиш;
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- жамоада с о р л о м  ижтимоий-психологик вазиятни, шахс- 
лараро ва гурухдараро энг мадбул алодаларни вужудга келти- 
риш ва дуллаб - дувватл аш;

- ходимларнинг батартиб ва дустона ишлашига, хдр бир 
шахснинг адлий ва ахлодий потенциалини (салохдятини) очиб 
беришга, биргаликда амалга ошириладиган мезщатда донидиш 
хосил дилиш муз^итини яратиш;

- ходимларнинг ижтимоий сугурталанишини, уларнинг 
ижтимоий кафолатлари ва фударолик худудларига риоя дили- 
нишини таъминлаш;

- х;ар бир ходим ва уларнинг оилаларида турмуш даража- 
сини таъминлаш, уй-жой ва маиший шинамликка, озид-овдат 
ма^сулотларига, саноат моллари ва хилма-хил хизматларга 
булган э^тиёжларини дондириш, дам олиш вадтидан унумли 
фойдаланиш имконини яратиш ва х;оказолар.

Ижтимоий ривожланишни бошдариш корхона ва ташки
лотнинг нормал ишлаб туришига ва унинг потенциал имкони- 
ятларидан одилона фойдаланишга, асосий мадсадларига эри- 
шишга буйсундирилишини тадозо этади. Ижтимоий ривожла
нишни бопщариш менежментнинг узига хос тури сифатида уз 
объектига, усулларига, бопщарувга дойр дарорларни ишлаб чи- 
диш ва амалга ошириш шаклларига эгадир.

Ижтимоий бопщариш уз вазифасига кура, фадат инсон ва 
унинг камолотига даратилади. 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 идтисодий ислох>отлар билан боглиддир.

Корхона ва ташкилотнинг ижтимоий ривожланишини бо
пщариш ижтимоий муаммоларни илмий ёндашув, ижтимоий жа- 
раёнларнинг содир булиш донуниятларини билиш, анид анали
тик хдеоб-китоб ва текшириб курилган ижтимоий нормативлар 
асосида х>ал дилиш имконини берадиган усуллар, йуллар, тадбир- 
лар йигиндисидан иборатдир. У олдиндан уйлаб дуйилган, мулжал- 
ланган куп томонлама, яъни ижтимоий муздитга з̂ ар томонлама 
режали таъсир курсатиш, бу мухдгга таъсир этувчи зшлма-зшл 
омиллардан фойдаланишнинг ташкилий механизмидир.



8.2. Корхона ва ташкилот ижтимоий му^ити ривожла-
нишининг асосий омиллари

Ижтимоий омиллар корхона ва ташкилот шароитида иж
тимоий мухдетни тшшшл этиш билан боглид шарт-шароитларда- 
ги узгаришларни ва бу узгаришларнинг одибатларини ифодалаб 
беради. Ижтимоий омилларнинг асосий йуналишини ме^нат 
жараёни амалга ошириладиган корхона ва ташкилотнинг узида 
ишлайдиган ходимларга, уларнинг оилалари истидомат дилади- 
ган му^итга ^амда уларнинг ядин атрофидаги ходимларга таъ- 
сир курсатиш шаклларига дараб фардлаш мумкин.

Корхона ва ташкилотнинг бевосита ижтимоий му^ити асо
сий омилларига дуйидагилар киради:

- корхона ва ташкилотнинг потенциали, унинг ижтимоий 
инфратузилмаси;

- иш шароитлари ва ме^натни му^офаза дилиш;
- ходимларнинг ижтимоий х,имояланганл иги;
- жамоадаги ижтимоий - рух>ий вазият;
- мех^натни моддий рагбатлантириш ва оила бюджетлари;
- ишдан ташдари вадт ва дам олишдан самарали фойда- 

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

ходимлари ва улар оилаларининг турмушини таъминлаш, ижти- 
моий-маиший, маданий ва адлий э^тиёжларини^дондириш учун 
мулжалланган объектлар мажмуидан иборат. Узбекистон Рес
публикаси шароитида бундай объектларга дуйидагилар киради:

- умумлашган уй-жой фонди (уйлар, ётодхоналар) ва ком- 
мунал хужалик объектлари (мехмонхоналар, ^аммомлар, кор- 
хоналар ва шу кабилар), уларнинг энергия, газ ва иссидлик 
таъминоти, канализаидя, водопровод, телефонлапггириш тармод- 
лари ва ^оказолар;

- тиббиёт ва даволаш-профилактика муассасалари (касат- 
хонатар, поликлиникачар, амбулаториялар, тиббиёт пунктлари, 
Дорихоналар, санаторийлар, профилакторийлар ва х;оказолар);

- таълим ва маданият объектлари (мактаблар, мактабгача 
болалар ва мактабдан ташдари муассасатар, маданият уйлари, 
клублар, кутубхонатар, кургазма заллари ва шу кабилар);

- савдо ва умумий овдатланиш объектлари (дуконлар, ош- 
хонатар, чойхона ва дахвахопачар, ресторанлар, янги махсулот- 
лар етказиб бериш учун ёрдамчи хужатиклар);
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- маипшй хизмат курсатиш объектлари (комбинатлар, уста- 
хоналар, ательелар, салонлар, прокат ва гаровга бериш пунктлари);

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

- жамоа ва дала ховли хужаликлари хамда бордорчилик- 
мевачилик ширкатлари ва бонщалар.

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

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

- замонавий фан-техника ютуцларининг ишлаб чицариш- 
га жорий этилишини хисобга олган холда мехнатни ташкил этиш, 
ишчилар гурухларининг алохидалигини, мехнат интизоми би
лан бир цаторда ишлаб чицариш ва технология интизомини 
мустахкамл аш, ходимларнинг мустациллиги, тадбиркорлиги, 
шахсий ва гурухий масъулиятини кучайтириш;

- инсон corthfh учун зарарли ва огар мехнат талаб цилувчи 
ишларни цисцартириш, зарур булганда махсус кийим-бош ва 
якка тартибда химояланиш воситаларини бериш;

- санитария-гигиена нормаларига, шу жумладан, ишлаб чи- 
кдриш бинолари ва асбоб-ускуналарнинг холати, хавонинг тозали- 
ги, иш уринларининг ёритилиши, шовцин ва тебраниш даражаси 
буйича белгиланган нормаларга риоя дилиниши ва хоказолар.

Ижтимоий-рухий вазият корхона ва ташкилот ходимла- 
рига таъсир цилувчи купгина омилларнинг таъсиридан келади
ган жамлама самарадир.. У мехнат килиш жараёнида, ходим- 
ларнинг муомаласида, уларнинг шахслараро ва гурухий алоца-
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ларида уз ифодасини тоиади. Бу муносабатларнинг нормал ва- 
зияти дар бир ходимга узини жамоанинг бир зарраси деб дис 
дилиш имконини беради, унинг ишга булган дизидиши ва зарур 
рух,ий кайфиятини таъминлайди, ютудлар ва йул дуйилган кам- 
чиликларга адолатли бадо беришга ундайди.

Жамоанинг ижтимоий - рудий вазияти учта асосий тарки
бий дисмдан иборат: ходимларнинг рудан мос келиши; улар
нинг ижтимоий интилишлари; ахлодий тарбияланганлиги каби 
боклид кучлар узаро таъеирда булади.

Корхона ва ташкилотнинг ижтимоий ривожланишига бе
восита ижтимоий мудит шарт-шароитлари билан бир даторда 
умумий омиллар дам таъсир курсатади. Персоналнинг хулд- 
атвори ва меднат дилиш кайфияти, биргаликда ишлаш самара- 
дорлиги куп жихатдан, баъзан эса дал дилувчи тарзда боглид 
булади. Аввало, идтисодиётнинг айрим тармодларига ёки мин- 
тадаларга, мамлакатдаги ишларнинг адволига таъсир курсатув- 
чи омиллар назарда тутилади. Бунда мазкур вадтда мамлакат 
юксалишдами, куч-дуввати ортиб бормодцами ёки аксинча, та- 
наззул, танглик, ижтимоий танглик кескин кучайганми ёки йудми 
— ана шулар назарда тутилади.

Ижтимоий ривожланишнинг умумий омилларига жами- 
ятнинг ижтимоий-идтисодий ва маънавий-ахлодий долати дам 
киради. Улар билан инсоннинг шахсий дудудлари ва эркинлик- 
ларини амалга ошириш, мамлакатда яшаб турган халдлар тари- 
хий тараддиётининг узига хослиги, дарор топган анъаналар ва 
ахлодий дадриятлар чамбарчас боглиддир. Бу ерда ran, хусусан, 
меднат одоби, шахсий ва ижтимоий хулд-атвор этикаси, фуда- 
ролар саховатининг мезонлари дадида боради.

Жадондаги купгина мамлакатлар, жумладан, Узбекистон- 
нинг дулга киритган тажрибаси шундан далолат берадики, иж
тимоий муаммоларни дал дилишнинг идтисодий ва сиёсий адвол- 
га объектив равишда боглидлигидан катиб чидиб, ижтимоий си- 
ёсат мустадил адамиятга дам эга булиб, адолининг фаровонлик 
даражасини оширишга ёрдам бериши, ижтимоий тараддиётга 
интилишни дар томонлама дулл аб - дувватл аши билан ажралиб 
туради. ^озирги шароитда ижтимоий сиёсат дар дандай давлат- 
нинг ^окимият тузилмалари фаолиятида устувор булиши керак.

Узбекистон Республикаси дунёвий давлат булиб, унинг 
сиёсати инсонга муносиб турмуш кечириш ва эркин ривожла-
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ниш имкониятини таъминлашга даратилган. Давлатнинг энг 
.мудим вазифачаридан бири инсон ва фударонинг дудуд ва эр- 
кин ликларини эътироф дилиш, уларга риоя этиш ва димоя 
дилишдан иборат.

8.3. Корхона ва ташкилотнинг ижтимоий
хизмат курсатиши

Фан-техника ва ижтимоий тараддиёт туфайли жамият 
даётида руй берадиган узгаришлар меднат фаолиятида инсон 
омили ва ходимлар шахсий фазилатларининг ортишига олиб ке- 
лади. Бундай долат барча содаларда, жумладан, корхона ва таш
килотларда дам ижтимоий жараёнларни тартибга солишга, ижти
моий тараддиётни саводхонлик билан дадидатан дам илмий ра
вишда олиб боришга булган тачабни кучайтиради. Хрзирги вад- 
тда катта-кичик дар бир корхонада бошдариш хизматлари мав
жуд булиб, улар кадрлар шли (инсон ресурси) билан, ижтимоий 
шериклик ва касаба уюшмалари билан алодачарни таъминлаш, 
ходимларга ижтимоий хизмат курсатиш, хайрия мадсадларида 
сарф-харажатлар дилиш билан шурулланади.

Х>озирги кунда Узбекистондаги ижтимоий хизмат курса
тиш идорачари советлар даврида мавжуд булган даддан ташда
ри режали марказлашган хужачик юритиш тизимидан ижтимо
ий йуналтирилган бозор идтисодиётига утиб фаолият курсат- 
мокдачар. 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 дач дилишнинг му- 
раккаблиги билан белгиланади.

Ижтимоий хизмат содаси бажарадиган вазифачар узига 
хос хусусиятларга эга. Бу хизмат мутахассислари одамларга ва 
уларнинг талаб-эдтиёжларига нидоятда диддат-эътибор билан 
дарашлари, узларига ишониб топшириб дуйилган воситалар би
лан ходимларнинг фаровон турмуши ва жамоадаги ижтимоий- 
рудий шинамликни дуллаб-дувватлашлари, меднатни мудофаза 
дилиш ва меднат режими доидаларига риоя дилишлари, ишга 
булган дизидишни рагбатлантиришлари керак. Бунинг учун за
рур миддордаги гуманитар билимларга, рудий ва педагогик одоб, 
ахлодий куникмани эгачлаган булишлари мудимдир.
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Ижтимоий муаммоларни х,ал килишнинг хорижий тажри- 
басини билиб олиш, айнидса, фойдалидир. Хусусан, у шунга урга- 
тадики, бозор идтисодиёти — бу, товарлар ва хизматларни олиш- 
сотиш буйича фанат бир хил муносабатлар эмас, балки бу яна 
мазкур жамиятда эътироф дшшнган дадриятларга асосланган 
ана шундай узаро муносабатлар маданияти, ижтимоий норма- 
лар ва ахлодий талаблар дамдир.

Жа^он тажрибаси шу жи^ати билан ^ам адамиятлики, у 
ижтимоий ривожланишнинг мамлакатимиз тажрибасини, унинг 
сабодларини тандидий бадолаш имконини беради. Бу Узбекис- 
тоннинг х;озирги шароитида, айнидса, мухимдир, чунки бозор 
муносабатларига утиб борган сари илгариги режалаштирилган 
идтисодиётда синаб курилган нарсаларнинг х;аммасини инкор 
дилиш керак эмас, балки аввалги тажрибадан чш$арилган одилона 
хулосаларни татбид этиш хам зарур. Бу ерда Узбекистан Пре- 
зиденти И.Каримовнинг «янгисини дурмай, эскисини бузманг» 
деган курсатмасидан кенг фойдаланиш жоиздир, v •

Ижтимоий хизмат курсатишнинг вазифаси -белгиланган 
ижтимоий тадбирларнинг амалда бажарилишини назорат дилиш, 
ташкилотнинг ижтимоий мудитида руй бераётган узгаришлар- 
дан жамоани хабардор килишдир. Бу вазифаларнинг амалга 
оширилиши ижтимоий ривожлантиришга тааллудли маълумот- 
ларни олиш, тадлил дилиш ва умумлаштириш, ходимларнинг 
меднат ва турмуш шароитини экспсртизадан утказиш, якунлар 
чидариш, ташкилотнинг ижтимоий му^итида эришилган ижо- 
бий ^згаришларнинг идтисодий ва ижтимоий самарадорлигига 
ба^о бериш билан боюшддир.
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Цисдача хулосалар

Персоналии бошдаришнинг зарур объекта — корхона ва 
ташкилотнинг ижтимоий мухитини ривожлантиришдир.

Ижтимоий мудит корхона ва ташкилот фаолияти ва идти- 
содий томонлари билан узвий равишда узаро боглид булиб, улар 
биргаликда бир бутунликни ташкил этади.

Корхонанинг ижтимоий ривожланиши — персоналнинг иж
тимоий тузилишини такомиллапггириш, ишлаб чидариш жараёни- 
да меднат шароитларини яхпшлаш, самарачи меднатни, жамоада 
соглом вазшгши яратиш, ходимларнинг ижтимоий сугуртачаниши- 
ни таъминлаш, дар бир ходим ва уларнинг оиласида турмуш дара- 
жасини таъминлаш ривожланишни бошдариш-корхона ва ташки - 
лотнинг имкониятларидан окилона фойдаланишга, унинг асосий 
мадсадларига эрипшшга буйсундирилишни тадозо этади.

Корхона ва ташкилотларнинг ижтимоий мудити асосий 
омилларига корхона потендиачи, унинг инфратузилмаси; иш 
шароитлари ва меднатни мудофаза дилиш; ходимларнинг иж
тимоий химояланганлиги; жамоадаги ижтимоий-рудий вазият; 
меднатни моддий рагбатлантириш ва оила бюджетлари; дам 
олишдан самарали фойдачаниш ва шу кабилар киради.

Ижтимоий инфратузилмачар ва уларнинг объектлари умум- 
лашган уй-жой фонди, тиббиёт ва даволаш профилактика му- 
ассасачари; таълим ва маданият объектлари; савдо ва умумий 
овдатланиш; маиший хизмат курсатиш; спорт иншоотлари; 
жамоа, дача довли дам да бовдорчилик- мевачилик ширкатлари 
ва бошдачар дисобланади.

Ижтимоий рудий вазият — корхона ва ташкилот ходим- 
ларига таъсир дилувчи купгина омилларнинг таъсиридан кела- 
диган жамлама самарадир. У меднат дилиш жараёнида, хо
димларнинг муомачасида, уларнинг шахслараро ва гурудий ачо- 
дачарида уз ифодасини топади.

Жамоанинг ижтимоий -рудий вазияти уч асосий таркибий 
дисмдан — ходимларнинг рудан мое качиши, уларнинг ижтимо
ий интилиши, ахлодий тарбияланганлигидан иборат. Корхона 
ва ташкилотнинг ижтимоий ривожланишига бевосита ижтимо
ий мудит шарт - шароитлари билан бир даторда умумий омил
лар х;ам таъсир курсатади.

Ижтимоий ривоясланишнинг умумий омилларига жами-
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ятнинг ижтимоий - иктш'одий ва маънавий-ахлодий холати хам 
киради.

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

Пазорат ва мухокама учун саволлар

1. Персоналии бошдаришнинг зарур объекта нима?
2. Корхона ва ташкилотларнинг ижтимоий мухити деган

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

масига нималар киради?
4. Корхона ва ташкилотларда ижтимоий ривожланишнинг 

устувор йуналишлари дайсилар?
5. Ижтимоий ривожланишни бошдариш деганда нимани 

тушунасиз?
6. Корхона ва ташкилотлардаги ижтимоий омилларни са- 

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

Асосий адабиётлар

1. Узбекистан Республикасининг «Корхоналар туфисида»™ 
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
ХУГЩ- АТВОРИНИ БОШДАРИШ
9Л. Шахе хулц-атвори назарияси

Щ

Файласуфлар цадим замонлардан буён шахе хулк-атвори- 
нинг у ёки бу шакллари конуниятларинн аниклашга, нима сабаб- 
дан бир киши билан умумий тил топишиш осон-у, боища киши 
билан бунинг иложи йукштиш, айрим кишининг хулц-атвори ман- 
тиш нима билан белгиланишини аниклашга уриниб келганлар.

Хулк-атвор шахенинг атроф-мух,ит билан узаро таъсирга 
киришиш шаклларидан иборат булиб, улар бир цатор омиллар- 
га борлик булади. Шахсни ва унинг хулк-атворини тавсифлаб 
берадиган асосий омилларга куиидагилар киради:

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

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

лаб мавжуд булган нарсалардир. Одатда, улар фаоллик ва таъсир- 
чанлик сингари динамик тавеифларнинг маълум даражада ифода- 
ланиши билан ажралиб туради. Шахенинг фаоллиги турли хил 
фаолиятларга интилишида, узини намоён килишида, психик жара- 
ёнларнинг, харакат реакцияеининг кечиш кучи ва тезлигида ифо- 
даланади, яъни шахенинг фаолиятига хос булган хусусият сифа
тида намоён булади. Фаолликнинг энг охирш ифодаси, бир томон
дан, катга куч-гайрат сарфлаш, х,аракатдаги, фаолиятдаги, нуткда- 
ги шиддаткорлик булса, иккинчи томондан, психик фаолият, нутк, 
имо-ишоранинг заифлиги, пассивлигида акс этади. Таъсирчанлик 
шахенинг асаби цузралувчанлигининг турли даражасида, унинг 
атрофимиздаги оламга булган муноеабатини курсатиб берувчи з̂ ис- 
туйруларининг шиддаткорлигида намоён булади. XX аср 20-йил- 
ларининг бошларида швейцариялик рухшунос К. Г. Юнг шахенинг 
психологик хусуеиятларини «экстраверсия» ва «интроверсии» ту- 
шунчалари орцали таърифлаб беришни таклиф этди.

Экстраверсия — (extra - та ш кар и ) шахенинг шундай пси
хологик хусуеиятларини курсатиб берадики, бунда шахе узи- 
нинг кизикишларини ташки омилга, ташки объектларга царата- 
ди, баъзан буни узининг кизикишлари, шахеий ах,амиятини па-
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сайтириш х,исобига амалга оширади.
Экстравертларга хул к — атворининг таъсирчанлиги, имо- 

ишоралардаги фаоллик, самимийлик, ташаббус курсатиш (баъ- 
зан ортид даражада), ижтимоий куникувчанлик, ички оламнинг 
очидлиги хос булади.

Интроверсия — (intro - ички) шахснинг уз шахсий манфа- 
атларига, ички оламига диддат-эътибори дайд дилиниши билан 
ажралиб туради.

Интровертлар ^зларининг манфаатларини энг мухим деб 
дисоблаб, уларни юдори даражада дадрлайдилар. Улар учун ода- 
мовилик, бидидлик, ижтимоий пассишшк, мустадил тахлил дилиш- 
га мойиллик, етарли даражада мураккаб ижтимоий адаптация 
(куникувчанлик) хосдир.

Интроверсия-экстраверсиянинг миссий тавсифлар билан 
бирга душшшб келиши шахе темпераментини белгилаб беради.

«Темперамента тушунчаси лотинча temperamentum - дисмлар- 
нинг тегишли нисбати, мутаносиблик, деган маъно англатади.

Темпераментнинг энг мапщур турлари (сангвинник, ме
ланхолик, флегматик ва холерик) милоддан аввалги асрдаск 
Гиппократ томонидан жорий дилинган булиб, уларнинг номла- 
ри ханузгача садланиб долган, лекин мазмуни узгарган.

Темперамент — шахснинг уз ига хос хусусиятлари маж- 
муидан иборат булиб, фаолиятининг динамик ва миссий томон- 
ларини, шунингдек, хулд-атворини акс эттиради ва:

- холерикларда — шиддатли реакциялар, очидлик, кайфи- 
ятнинг кескин алмашинуви, бекарорлик ва умумий хдракатчан- 
лик билан намоён булади;

- рационаллик — (хатти-даракатларнинг тугрилиги) би
лан ифодаланади;

- флегматикларда — сусткашлик, бардарорлик, бидидлик, 
эмиссий холатини ташдарига унчалик намоён дилмаслик, муло- 
дазаларининг мантидийлиги;

- меланхоликларда — бедарорлик, осонгина таъсирланиш, 
одамшаванда эмаслик, датто арзимас нарса ва водеалардан дам 
чудур куйиниши;

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

Темпераментнинг санаб утилган бу хиллари нисбатан ба- 
рдарор булиб, мудит ва тарбия таъсирида ^згаришларга кам
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буйсунади. Шу билан бирга улар шахснинг мазмун томонини, 
дадриятлари ва эх>тиёжларини ифодаламайди.

Инсоннинг эхтаёжларидан келиб чидиб, унинг хулд-атвори- 
ни тушунтириб берадиган назариялар купрод ривож тоиди. Бун
дай назарияларнинг энг машхур муаллифлари А.Маслов,Э.Кант, 
Д.Мак Клелланд, Ф.Герцбург ва бошда бир датор олимлардир.

Шахснинг э^тиёжи — инсонда харакатга интилишни ву- 
жудга келтирувчи бирор-бир нарсанинг йудлигини англашдир. 
Унинг нормал хаёт кечириши учун озуда, уй-жой, об-хаво зарур 
булса, хотип-дизл арга эса уларнинг кузга ташланиб туриши учун 
чиройли безаклар даркор.

Инсон эх>тиёжларининг миддори ва хилма-хиллиги нихо- 
ятда катта булиб, бошлангич эхтиёжлар ажратиб курсатилади. 
Булар инсон физиологияси томонидан вужудга келтириладиган 
озид-овдатга, х;аво, уйду, ^ирсий эхтиёжлар булиб, улар инсон
нинг биологик тур сифатида мавжуд булишини таъминлайди.

Иккиламчи эхтиёжлар х;аётий тажрибани ривожлантириш 
ва хосил дилиш жараёнида пайдо булади. Улар бирламчи эхти- 
ёжлардан анчагина хилма-хилрод булиб, шахснинг психологик 
ривожланишига, турмуш шароитига, жамиятда, гурухда дабул 
дилинган ижтимоий нормал арга боглиддир.

Шахе эхтиёжларининг бутун хилма-хиллиги унинг фаоли- 
яти манбаини, сабабини ташкил этади. Сабаб - инсоннинг нима 
учун харакат дилишини курсатувчи, фаолиятга ички ундовчи нарса 
булиб, у муайян эхдыёжларни дондириш билан боглиддир.

Цизидиш - шахснинг у ёки бу нарсага даратилган билиш 
эх>тиёжининг намоён булиш шакли булиб, бу ижобий ^ис-туйгу 
уйготиши мумкин.

4-чизма
«Эх>тиёж - сабаб - дизидиш» тушунчаларининг узаро

боглидлиги
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Ижтимои йлai нув — шахснинг муомала ёрдамида мазкур 
жамоага, гурухга, жамиятга хос булган нормаларни, дадрият- 
ларни, йул-йуридларни узлаштириш асосида унинг шаклланиш 
жараёнидир.

Шахснинг ижтимоийлашуви бошда шахслар билан узаро 
муомалада булишида, яъни гурузда, жамоада содир булади.

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

Жамоа деганда нима тушунилади ва нима сабабдан бу 
тушунча бошкариш тизимида шунчалик му^им урин тутади?

Жамоа — ижтимоий ташкилот булиб, унинг учун бирга- 
ликдаги ижтимоий а^амиятли фаолият хосдир.

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

Иккиламчи жамоалар булим, цех мидёсида х;аракат дила- 
ди; бундай жамоа барча аъзоларшшнг 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 (гурухдар) баъзан адабиётларда жа- 
моанинг норасмий тузилмалари деб аталади, улар ишловчилар- 
нинг узаро самимияти, дустона муносабатлари асосида бирорта 
муайян мадсадга эришиш учун уларнинг истаги буйича ташкил 
этил ад и. Айрим лолларда бундай гурухд ар  ра^бардан норози 
кишилар томонидан ташкил этилиши мумкин.

Янги жамоанинг шаклланиш жараёни ривожланишнинг бир 
нечта изчил босдичини утишдан иборат. Рахбарнинг жамоани бо- 
шдариш жараёни ва санъати унинг ривожланишнинг бир босди- 
чидан иккинчи — янада юдорирод босдичига одилона кучиришдан 
иборат (5-чизма).Бундай босдичларга дуйидагилар киради:

- пайдо булиш;
- шаклланиш;
- бар дарорл ашиш;
- такомиллашув ёки индироз (бу, табиийки, олдинги босд- 

ичларга дарама-дарши булиб, уларни инкор дилади).
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I

5-чизма
Жамоанинг шаклланиш босцичлари

Пайдо булиш босцичи янги ташкилотнинг ташкил этилиш 
босцичи ёки янги бошлицнинг келиши билан ботивдир. Бу бо- 
сдичда мацсадли йул-йурицлар (танщи ташкилотники) берила- 
ди, мехнат жамоасининг расмий тузилиши, бопщарув органла- 
ри, хисобот бериш тизимлари лойихал аштирилади.

Шаклланиш босцичи — норасмий кичик гурухларнинг 
вужудга катишини назарда тутади. Бунда тапщи таъсир ички 
турткилар билан алмашади, шунингдек, жамоанинг ижтимоий 
фикри шаклланади.

Мазкур босцич жамоани бопщариш учун, айницса, мурак- 
кабдир. Бир томондан, кичик гурухларнинг ташкил этилиши 
объектив жараён булиб, рахбар бунга халацит бера олмайди.

Барцарорлашув босцичида жамоанинг етуклик холатига 
эришилади. Бунда жамоанинг норасмий тузилмаси ташкил этил- 
ган ва ишлаётган булади, мувозанат шартлари белгиланган, 
жамоанинг ижтимоий нормалари ташкил топган, жамоатчилик 
фикри царор топган булади. Бундай жамоа етарли даражада 
барцарор, тапщи таъсирларга царшилик курсатиши мумкин.

Тапщи ва ички омилларнинг таъсир курсатиши натижаси- 
да (ицтисодий вазиятда, тапщи мухитда) жамоа барцарорлашув 
(такомиллашув) ёки шщироз босцичига утиши мумкин.

9.2. Шахснинг гурухлардаги хулц-атвори

Персоналии бопщариш сохасидаги узаро боглиц харакат- 
лар занжирида ходимни ишга олишдан тортиб, унинг ташки - 
лотдан кетишига цадар менежерлар вацтининг 50-80%и гурух
лардаги фаолият турларига сарфланади. Х>ар цандай рахбар 
ишининг самарадорлиги гурухлардаги ишнинг узига хос хусу- 
сиятларини тушуниш ва менежерлар гурухининг аъзоси сифа-
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тида тугри харакат дилиш ва узининг гуруедаги ишини бошка- 
риш билан чамбарчас б<жшкдир. Кейинги йиллардаги тадки- 
дотлар гурухдарда амал киладиган ва иш курсаткичларига таъ- 
сир курсатадиган айрим кучларга анидлик киритди.

Менежерлик гуру^чарининг самарали ишлашига таъсир 
дилувчи омилларни дараб чидишга утишдан олдин, умуман, таш- 
килотларда муайян муаммоларни хал дилиш учун тузиладиган 
гуру^чарга таатлудли купчилик гоялар, доидаларни санаб утишга 
хдракат дшшб курамиз. Бунта анидлик киритиш учун М.Ше- 
рифнинг классик экспериментини эслатиб утамиз. М.Шериф гу- 
рухди битта доронги хонага жойлаштириб, ^амманинг эътиборини 
тушиб турган ёруглик дотига каратади. Сунгра, гурухнинг хдр бир 
аъзосидан ёр\тлик дайси йуналишда тушаётганлиги ва дандай ма- 
софада калаётганлиги суралган. Гарчи, ёругликнинг урни алмаш- 
тирилмаган булса хам бу саволга якка тартибдаги жавобларда 
муайян фардлар булган. *Бирод, хар ким уз жавобини айрим холда 
айтганда, гурух; ёрурликнинг йунатиши ва масофаси хадида жуда 
тез бир фикрга калган ва гурухдй дарорга эришилган, лекин бунда 
куп холларда бу фикрлар атдингисидан бирмунча фарк дилган.

Шундай дилиб, юкоридагилардан келиб чиддан зфлда ай- 
тиш мумкинки:

- кишилар гуру^ларда доимий равишда бир-бирлари би
лан бошид равишда яшайдилар;

- бир гурухнинг одамлари умумий норматарга эга булади- 
лар ва умумий мадсадларни цу:шайдилар;

- гуру^лар бир хил вазифатарни бажармасликлари мум- 
кин. Уларнинг хаммаси маълум даражада ихтисослашган. Ха- 
дидатда уларнинг ихтисослашуви одамларнинг эхтиёжларига 
боглик булади;

- шахслар купгина гуруэ^ларда иштирок этадилар. Гурух, 
инсон х;аётининг табиий ва мударрар бир дисми ^исобланади. 
Гуру^лар доимий муваддат ва тасодифий булади;

- айрим гуру^лар эркин булади. Уларга одамлар уз хо- 
^ишлари буйича кирадилар. Бошдачар мажбурий характерда 
булади (масалан, биз дунёга калиб оила, этник гурух ёки мил- 
лат танламаймиз);

- гурух;лар уртасида ва гурух ичида каташмовчиликлар 
булиши табиий. Каташмовчиликлар шахсий, шахслараро, гуру^- 
лараро, ижтимоий булиши мумкин. Келишмовчиликлар одиба-
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тида кичик гурухлар пайдо булади, бошкача фикрловчилар гу- 
рухдан чициб кетади, «хамма балога гирифтор одам» танланади, 
гурухда ташкилий узгаришлар содир булади, янги рахбар келади 
ёки алмапггирилади, гурух тарцалиб кетади.

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

9.2.1. Гурухнинг умумий мадсадлари

Маълумки, шахснинг хулц-атвори унинг уз эхгиёжларини 
кондириш мадсадида вазиятни узгартирипгга каратилган харака- 
тидир. Хулц-атворнинг мацсади вазиятни узгартиришдир. Мад- 
садга эришилмаса ва вазиятни узгартиришга муваффад булинма- 
са, янги хатти-харакатларга олиб келувчи янги холат бошланади.

Шундай цилиб, узаро боглшугак ва узаро ёрдам гурух ри- 
вожининг бошлангич нуцтаси булади. Бу жараён цуйидагилар- 
ни изохлаб беради:

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

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

iypyx эхтиёжларига бонщаларга нисбатан купроц мос келади- 
лар ва гурухда вазиятнинг яхшиланишига имкон берадилар. 
Масалан, гурухда хушчацчац киши, команданинг жону дили, 
гоялар ташувчи киши ва х*к.лар булса шундай булади).

Шундай цилиб, айтиш мумкинки, гурух — кишиларнинг уза
ро харакати натижасида вужудга келадиган мажмуидир. Бу ки- 
шилар узаро хар кимнинг кескин холатини камайтириб, хар кимга 
уз максадларига эришиш имконини берадилар. Аммо булар кор- 
хонада муайян вазифаларни хал кдлишда ташкил этиладиган рас- 
мий гурухларнинг ишида самарага эришиш учун етарли булмайди.

Чамаси, цуйидаги таъриф анча фойдалироц булиши мумкин: 
гурух ”  айрим умумий мацсадларга эга булган, узларини гурух деб 
кдбул щшадиган кишиларнинг хар кдндай йигиндисидир.

Гурухнинг мацсади — узаро харакатлар индукторидир. 
Кузатишлар ва экспериментларнинг цуйидаги натижаси мухим: 
гурухда бир кишининг таклиф цилган мадсади бопщаларга таъ
сир этади. Ана шу мацсад мавжуд булганда бопщалар талаб
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дилинган иуналишда харакат дилишга мажоур оулишидир. 
Таклиф этилган максадгшнг индуктив кучи гурухнинг уз аъзо- 
ларига ёдиш - ёдмаслигига боклид, Шахе мазкур гурух;га уз 
эхтиёжларини ёки муддаоларини дондириш учун киради.

Ташкилотдаги гурухларга хизмат диладиган мадсадлар 
хилма- хил булиши мумкин: ишни тадсимлаш, бошдарувни амал
га ошириш, муаммоларни хат1 дилиш ва дарорлар дабул дилиш; 
ишни назорат дилиш масъулиятини ошириш. Айрим гурухдар 
унчалик расмий булмаган бошда 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 
мадсадларини амалга ошириш даражаси тушунилади. Айрим 
таддидотчилар бунга гуру^ аъзоларининг бу ерда булишдан 
даноат хосил дилишини хам кушадилар. Бу билан шахснинг 
алохида э^тиёжлари гурух, фаолиятининг ижтимоий ахамияти 
билан душилиб кетади.

1. Маълумотларнинг биринчи дисми киши диддатини iypyx; 
ишлаётган мухдтга даратади. Одатда, бу менежерлар гурухдари 
тузиладиган ташкилотдир. Унда гурух> фаолиятининг эркинлиги 
бирмунча чекланган булади, чунки хар кандай ташкилотнинг иш 
юритиш усуллари, йигилишлар угказиш, коммуникация алодалари 
ва шу каби муайян нормалари булади. Гурух, етакчисининг таш
килот доирасида тутган урни булиб, у гурухдинг самарадорлиги, 
унумдорлиги, маънавий ва жисмоний х;олатига таъсир курсатади.

2. Вазифанинг тури гурухнинг талаб дилинадиган х;ажми 
ва таркибини белгилаб беради. Масалан, ахборот тардатиш 
купрод миддордаги иштирокчиларни талаб дилади. Уларнинг 
сони узига хос муаммоларни хал дилишдагига нисбатан ортид- 
род булади. Топширидларнинг тадсимланиши таркибий ёнда- 
шувдан фойдаланиш имконини беради, гояларни ифодалаш эса 
зарур даражадаги пухталикни талаб дилади.

Вазифанинг му^имлиги х,ам катта ахамият касб этади: 
вазифа данчалик мух;им булса, гурух, уни бажариш учун шунча- 
лик куп масъулият х>ис дилади.
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11ировард натижада хар дандай вазифанинг барча жихат- 
ларини белгилаб олиш зарур, бу гурухнинг энг мадбул таркиби 
ва хажмини анидлаш, вазифани бажариш мадсадида вадт бел- 
гилаш учун керак булади.

3. Гурухнинг сони ютудлар ва камчиликлар уртасидаги «урта- 
миёналик»ни акс эттириш ифодасидир. Бир томондан, гурух данча 
катта булса, шунча хилма-хил билим ва малака талаб дилинади. 
Иккинчидан, катта гурух хар бир аъзосининг ииггирок этиши ва 
таъсир курсатишини чеклаб дуйиши мумкин.

4. Бошдарувчи омиллар:
1) Гурухга рахбарлик дилиш мухим омиллардан бири хи- 

собланади. Ленин биз бу булимда рахбарликнинг энг яхши ва 
универсал усулини анидлашни мадсад дилиб дуймаймиз. Менеж- 
мент назариясида бу масалага куппша ишлар башшланган. Биз 
бопщарувнинг турли усулларини караб чидамиз. Бунда уларнинг 
гурух билан ишлашдаги самарадорлигига эътибор берамиз. Тур
ли усулларнинг хар хил натижа беришини курамиз, улардан хар 
бирининг самарадорлигини аниклашга харакат диламиз.

Директив модель. Бунда бир киши, рахбарнинг узи (рас- 
мий етакчи) бошдаради. Айнан у дарорлар ишлаб чидади, гу- 
рух фаолиятини мувофидлаштиради ва назорат дилади.

Бу моделдан фойдаланиш натижалари: дарорнинг сифа- 
ти рахбар эга булган ахборотга ва дарор дабул дилиш учун бу 
ахборотдан тугри фойдалана олиш добилиятига боглид булади.

2) К,арор ходимларга анид, дисда шаклда етказилиши ке
рак. Царор дабул дилиш рахбарнинг обрусига, унинг ишонти- 
риш кобилиятига ва у эга булган санкцияларга боглид булади. 
Дарорнинг дабул дилиниши, унинг албатта маъдулланипюни 
билдирмайди. Ходимларнинг куплари узларига мажбуран ти- 
диштирилган нарсаларни ёдтиришмайди. Шу сабабли дарор- 
ларнинг маълум дисми бажарилмай долади.

Демократик модель. Бу моделнинг узига хос хусусияти, гурух- 
ни ташкил этган ходимлар билан рахбар уртасида фаол фикр алма- 
шувидир. Бунда дарорлар гурух йигилишида дабул дилинади.

Бу моделдан фойдаланиш натижалари:
Бошдарувнинг бу хилида ахборот хажми купаяди ва дарор 

дабул дилиш осонлашади. Бирод дарор директив моделдаги 
дарорга нисбатан секинрод амалга о ширил ад и. Бошдарувнинг 
бу хили амалда катта дийинчиликлар тувдиради ва шу сабабли

86



рахбарда алохида хусусиятлар (уз хавфсизлигини хис дилган, 
бошдаларни тушуниш кобилияти, йигилишлар утказиш амалиё- 
тини эгаллаш ва хоказолар) булишини талаб дилади. Рах;бар 
билан гурух узаро муомалани урганишлари ксрак. Бу эса би- 
ринчи дарашда туюлганидек унчалик осон эмас.

9.3. Персонал мехнат фаолиятининг
асослаб берилиши

Идтисодиётдаги танглик холатининг таркибий дисмлари- 
дан бири мехнат танглиги булиб, унинг дуйидаги барча белги- 
лари кузга ташланиб туради:

- мехнат дадриятлари тулид девальвация дилинди;
- мехнат узининг маъно хосил дилувчи функциясини 

йудотди;
- мехнат турмуш тарзи асосидан омон колиш воситасига 

айланди.
Мехнат танглиги муаммосини хал дилиш вадтида ижти

моий гурухлар туднашади, улардан хар бири уз манфаатларини 
янада туларод руёбга чидаришга интилади.

Айнан жамият давлат ордали юдори унумли мехнат са- 
бабларини ривожлантиришга ёрдам бериши лозим. Давлатнинг 
бу сохасидаги бошдарувчилик ва тартибга солиб турувчилик 
борасидаги иштирокисиз танглик холатидан дутулиб булмайди.

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

- юдори самара билан ишлашни истайдиган ва бунга кодир 
булган ходимларни химоя дилиш ва уларнинг хуцуцларини руёбга 
чидаришни таъминлаш, уларнинг мехнат потенциалини сама- 
рали руёбга чидариш ва такрор хосил дилиш учун етарли була- 
диган мехнат хаётининг сифат даражасини кафолатлаш;

- гайридонуний равишда даромад олиш ва ижтимоий те- 
кинхурликнинг хар дан дай шаклига даршшшк курсатиш, мех
нат донунларини бонщаришнинг м аъ м vp и й - худ уДи й усуллари- 
ни ва уларга риоя этилишини назорат дилишни кучайтириш.

Рагбатлантириш ходимнинг эхтиёжлари, манфаатлари ва 
добилиятларига мувофид келиши лозим, яъни рагбатлантириш 
омили ходимнинг асослаш механизмига мос булиши керак.

Шуни хам анид тасаввур дилиш керакки, асослаш инсон-
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нинг таищи ва ички омиллар таъсири билан белгиланадиган у 
ёки бу хулд-атвор хилини онгли равишда танлаш жараёни дир. 
Бунда ташди омилларга рагбатлантириш омиллари кирса, ички 
омилларга сабаблар (асослар) киради.

Меднатни асослашга турли рагбатлантирувчи омиллар: 
идтисодий нормативлар ва имтиёзлар тизими, иш дади даража
си ва даромадларни адолатли тадсимлаш, меднат шароити ва 
унинг мазмундорлиги, оила ва жамоадаги муносабатлар, атроф- 
дагиларнинг эътироф дилиши, мансаб, мулодазалар, ижодий та- 
шаббус ва дизидарли иш, узини курсатиш истаги ва доимий ра
вишда таваккал дилиш, даттад ташди буйрудлар ва ички мада
ният дамда бошдалар таъсир курсатади.

Рагбатлантиришнинг асосий шаклларидан бири иш дади 
дисобланади. Меднатга дад тулашни ташкил этиш ва уни тар- 
тибга солиш усуллари мураккаб ижтимоий-идтисодий масала 
булиб, у мамлакатда олиб борилаётган ислодотларнинг ажрач- 
мае дисмидир.

Хрзирги шароитда давлатни тартибга солиш функцияла- 
ридан мадрум дилиш мумкин эмас экан, у долда, унинг даро- 
мадлар ва иш дадига дандай таъсир курсатиши мумкинлигини 
дал этиш зарур. Бировлар истеъмол жамгармалари миддорини 
тартибга солиш керак, деб дисобласа, бошдачар якка тартибда- 
ги солид солиш тизимидан фойдаланиш керак, деган фикрни 
билдирадилар. Назарий жидатдан иккинчи вариант мадбулга 
ухшайди. Лекин бизда дозирги вадтда давлат бюджета даро- 
мадлар дисмининг фадат 7-10%и фудароларнинг даромадлари 
дисобидан, гарбдаги мамлакатларда эса 50%и фудароларнинг 
даромадлари дисобидан шаклланмодда. Солид хизмати фаоли- 
ятини дайта дуриш, мулкчиликка солид солишни жорий этиш 
учун дачи бироз вадт тачаб дилинади.

Хрзирги пайтда амачга оширилаётган меднатга дад тулашни 
давлат йули билан тартибга солиш дуйидагиларни уз ичига ачади:

- меднатга дад тулашнинг энг кам миддорини донун би
лан белгилаш ва узгартириш;

- корхона ва ташкилотлар томонидан меднатга дад тулашга 
ажратиладиган маблакчарни, шунингдек, жисмоний шахсларнинг 
даромадларини солид билан тартибга солиш;

- район коэффициентларини ва фоиз устамаларини бел- 
гилаш;
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- мехнатга хад тулага буйича давлат кафолатларини бел- 
гилаш.

Меднатга хад тулашни рагбатлантириш, бувдан ташкари, 
бош, тармод, х,удудий, жамоа ва якка тартибдаги шартномалар 
х,амда битимлар асосида амалга оширилади.

Тариф сеткалари (ёки уларга ухшаш норматив хужжат- 
лар) мехнатнинг мураккаблиги буйича иш дадини табадалаш- 
тириш воситаси дисобланади.

Бюджет ташкилотларида иш хадини тартибга солиш яго- 
на тариф сеткаси — ЯТС асосда амалга оширилади.

Тариф сеткаси нормативлар йигандисидан иборат булиб, 
улар ёрдамида иш дадининг даражаси тартибга солиб турилади. 
Булар тариф сеткаси ва тариф-малака маълумотномаларидир.

Тариф сеткаси биринчи разрядпи тариф сеткаси, тариф 
сеткасининг диапозони, тариф разрядлари, тариф коэффицент- 
ларининг мутлад ва нисбий ортиб бориши каби мезонлар билан 
тавсифл анад и.

Хозирги пайтда Узбекистонда ЯТС диапозони 1:8,328 
булган 22 разрядли тариф сеткасидан иборат.
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Цисдача хулосалар

Шахснинг эхтиёжи — инсонда харакатга интилишни ву- 
жудга келтирувчи бирон нарсанинг йудлигини англашдир (уй- 
жой, озид-овдат ва х.к.).

Сабаб — инсоннинг нима учун харакат дилишини курса- 
тадиган, фаолиятга ички ундовчи нарса булиб, у муайян эхтиёж- 
ларни дондириш билан боглиддир.

ЭДизидиш — шахснинг у ёки бу нарсага даратилган билиш 
эхтиёжининг намоён булиш шакли булиб, бу нарса ижобий х>ис- 
туйгу уйготиши мумкин (мусидага, техникага ва х;.к.)

Жамоа — бу биргаликда меднат диладиган шахслар гу- 
рухи булиб, унда кишилар бир-бирлари билан шундай узаро ха- 
ракат диладиларки, хар ким бошда шахсга мурожаат дилади, 
айни вадтда унинг таъсирини хам хис этади.

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

Жамоанинг шаклланиш босдичлари — пайдо булиш; шак
лланиши; бардарорлашиши; такомиллашув ёки индироз.

Гурухнинг мадсади — бу, шахсий мадсаддарнинг бир-би- 
рига мос келиши ва узаро хдракатлар индукторидир.

Гурух самарадорлиги — бу, гурухнинг умумий мадсадлари
ни амалга ошириш даражасидир.

Гурух самарадорлигининг асосий омиллари — гурух хаж- 
ми таркиби; маълумотлар топшириги, ташди мухит; рахбарлик 
услуби; жараёнлар ва тадбирлар; узаро таъсир усуллари; са
баб; мадсадни амалга ошириш; гурухнинг дизидиши.

Рагбатлантиришнинг асосий шаклларидан бири иш хадидир.
Иш хади — бу, маълум вадт давомида кишиларнинг ярат- 

ган махсулотлари миддори курсатилган хизматлар ва шу каби- 
ларга асосан туланадиган мехнат хадидир.

Тариф сеткаси — мехнатнинг мураккаблиги буйича иш 
хадини табадалаиггириш воситасидир.

Ягона тариф сеткаси (ЯТС ) — бу, дуйи даражадаги ишчи- 
лардан тортиб ташкилот рахбарларигача булган барча ходим
лар мехнатининг тарификадияси ва унга хад тулашдир. Хрзир- 
ги иайтда ЯТС диаиазони 1:8,328 булган 22 разрядли тариф 
сеткасидан иборат.
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Имтиёзлар ва компенсациялар: меднат натижаларига 
боЕлид булмаган, яъни уй-жой, кучмас мулк сотиб олиш ва до- 
казолар билан боглиц булган чицимлар, пенсияга чгщиш ва бу- 
шаш билан бокпиц мукофотлар ва бопща имтиёзлардан иборат.

Назорат ва мудокама учун саволлар

1. Шахснинг хулк-атворини тавсифлайдиган асосий омил- 
лар цайсилар?

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

3. «Темперамент» тушунчаси шахснинг цандай хусусият- 
ларини назарда тутади?

4. А.Масловнинг эдтиёжлар тизими нималардан иборат?
5. «Эдтиёж», «сабаб», «цонициш» тушунчаларининг узаро 

бовдинлит цандай?
6. Жамоа ва унинг функциялари, белгиловчи аломатлари 

нималардан иборат?
7. Жамоанинг шаклланиш босцичлари нималарни уз ичи- 

да олади?
8. Гурухщнг умумий мадсаддари деганда нимани тушунасиз?
9. Гут>у̂  самарадорлигининг асосий омиллариш нималар 

киради?
10. Меднат 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

КАДРЛАР ТИЗИМИДАГИ ЯНГИЛИКЛАРНИ
БОПЩАРИШ

10.1. Кадрлар тизимидаги инноватиканинг
асосий тушунчалари

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

Кадрлар тизими (КТ) — ижтимоий-ицтисодий тизим (биз- 
нинг мисолимизда ташкилот )нинг марказий ва анча мураккаб 
ташкил этилган кичик тизими (узаги)дир. У мазкур тизимнинг 
мехнат потенциалини (унинг микдор, сифат ва таркибий ме- 
зонларини), унинг турли таркибий цисмлари булган кадрлар, 
уларнинг макс ад лари, фаолият курсатиш ва ривожланиш нор- 
малари хамда механизмларини дамраб олади.

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

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

Кадрлар тизимининг ордага кетиши — илгари эришилган да- 
ражанинг тургунлиги, пасайиши, фаалиятнинг янги вазифаларини 
таъминлаш цобилиятининг камайиши, кадрларнинг таназзули, уз 
умрини яшаб булган кадрларга ва кадрлар билан ишлаш усуллари- 
га цайтишдир. «Кадрлар тизимининг орцага кетиши» тушунчаси 
билан «кадрлар тизимининг танглиги» тушунчаси бокливдир.

Кадрлар тизимининг танглиги — унинг энг мухим максад- 
лари, вазифалари, тузилиши, фаолият курсатиш ва ривожла
ниш шакллари хамда усулларининг чудур бузилиши ва издан 
чициши булиб, бунинг натижасида мухим кадрлардан ажралиб 
цолиш ёки бунинг хавфи тугилади.
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Кадрлар тизимининг секинлашуви — унинг фаолияти ва 
ривожланиши секинлашуви, мазкур вадт мобайнида тизим мад- 
садлари ва эхтиёжларша мос келмай долиши.

Кадрлар тизимининг бардарорлашуви — кадрлар тизими 
мадсадларини, вазифаларини, тузилиши, шакллари ва усуллари- 
ни доимий бардарор холатга келтиришдир. У дуйидагиларни 
таъминлайди:

Кадрлар тизимининг фаолият к^рсатиши — дарор тонган 
микдор ва тузилишдаги кадрлар фаолиятининг бардарор так- 
рорланиб туришидир. У муайян (узгармас) нормалар ва доида- 
ларга асосланади хамда кадрлар таркибининг оддий такрор ишлаб 
чидарилиши, аввалги сифатдаги персоналии бошдариш мадсад- 
лари ва усуллари билан ажралиб туради.

Кадрлар ва кадрлар тизимининг эволюцион ривожлани- 
ши — бу, уларнинг секин-аста узгариб бориши, кадрларга оид 
эволюцион типдаги махаллий ва стандарт яншликларни кири- 
тиш йули билан янгиланишдир. Бу ерда мисол таридасида пен
сия ёшидаги куп мидцордаги ходимларни озрод миддордаги 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 дилиш йули билан нисбатан жуда дисда вадт ичида 
уларни тубдан узгартириш (янгилаш, малакасини ошириш )дир, 
шу жумладан кадрлар ислохотини ^тказишдир. Бу жараёнлар 
кадрлар тизимининг даражаси, ижодий потенциали, каоб-мала- 
ка, тузилиши, мадсадлари, вазифалари ва усулларида чудур си- 
фат узгаришларини амалга оширишдан иборатдир.

10.2. Кадрларга оид яншликларни»г мохияти
ва уларни таснифлаш

Кадрларга оид янгиликлар жамиятда ишлаб чидиладиган 
Хамда амалга ошириладиган янгиликларнинг хилма-хил турла- 
ридан бири хисобланади.

Кадрларга оид янгиликлар (КЯ) — бу, кадрларга оид ян
гиликларни жорий дилиш сохасидаги анид мадсадли фаолият 
булиб, у товарлар, ишчи кучи ва таълимий (касб-малака) хиз- 
Матлар бозорларида радобат мавжуд булган шароитда кадрлар
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(кадрлар тизими )нинг малакасини оширишга ва ижтимоий - 
идтисодий тузил мал ар, ташкилотлар ва уларнинг булинмалари 
самарали ишлаши ва ривожланиши билан боглид вазифалари- 
ни хал дилиш добилиятини оширишга даратилгандир.

Кадр л арга оид янгиликларни таснифлашда эътибор бе
риш л озим булган асосий белгилар дуйидагилардир:

I. Ходимларнинг касбий таълим - мехнат жараёнида (тур- 
кумида) иштирок этиш босдичлари буйича дуйидагиларга эъти
бор бериш лозим:

1.1. Касб-таълим сохасидаги янгиликлар, яъни олий удув 
юртларида, коллежларда, бошда удув юртларида кадрларни кас
бий жихатдан тайёрлаш сохасидаги янгиликлар. Мазкур кичик 
гурухга касб-таълим тузилматарига абитурентлар ва кадрларни 
танлаб олиш чогидаги янгиликлар, умумий ва касб тайёргарли- 
ги жараёнидаги янгиликлар (янги удув курслари, мутахассис- 
ликлар, таълим усуллари ва воситалари, удитувчилар таркибини 
янгилаш), касб тайёргарлигининг пировард натижаларига бахо 
бериш иайтидаги янгиликлар; таълимнинг янги стандартлари 
ва мутахассислар моделларини ишлаб чидиш, янги укув юртла- 
рини ташкил этиш ва ишлаб турган удуз юртларини янгилаш 
киради. Янгиликларнинг бу сохаси билан инновация-таълим 
менежменти шугулланади.

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 янги эхтиёжлар ва таклифлар тугрисидаги маълу
мотлар банкини шакллантириш), ишчи уринларини реклама 
дилиш, мехнат биржалари, фирмапар, кадрларни танлаш буйи
ча бюролар билан ишлаш, кадрларга бахо бериш ва уларни дабул 
дилишнинг янги усуллари ва шу каби л ар киради. Кадрларни 
ташкилот ичида дидиришга уз кадрларини излаш, кадрлар за
хирасини шакллантириш, бу захира билан ишлашнинг янги усул
лари ва хоказолар киради. Бу янгиликлар — инновация-кадр- 
лар маркетинга шугулланадиган сохадир.

1.3. Мехнат жараёнида кадрларга оид янгиликлар. Ушбу 
кичик гурухга янги техникани ва мехнат турларини узлаштириш, 
кадрларни аттестация дилиш даврида кадрлар билан ишлашнинг
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янги усуллари; дарор топтан кадрлар тузилмасидан меднат фун- 
кцияларини ва ваколатларини янгича тадсимлаш; ходимларни янги 
вазифаларга кутариш ва уларнинг жойини узгартириш усуллари; 
янги лавозим тавсифномалари ва йуридномачарини ишлаб чидиш; 
элита кадрлари билан ишлашдаги янгиликлар киради.

1.4. Кадрларни дайта тайёрлаш ва малакасини ошириш 
билан боэдид янгиликлар. Бу гурудга персоначни дайта тайёр
лаш ва мачакасини ошириш шакллари дамда усулларидаги ян- 
гиликлар, мазкур содадаги эдтиёжларни анидлаш усулларини 
такомиллаштириш, дайта тайёрлаш ва малакасини оширгандан 
кейинги меднат жараёнида кадрларнинг ишга жалб дилини - 
шига дойр янги усуллар, бу ерда янги тузилмачарни ташкил 
этиш ва шу кабилар киради.

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

- кадрлар мачакасини ошириш ва уларни дайта тайёрлаш 
тизими фаолиятида янгича таркиб, мазмун дамда бу тизимни 
бошдаришни шакллантириш;

- юдори мачакачи удитувчи-мутахассис кадрлар тайёр
лаш ва со дани улар билан тулдириб боришнк т&ъминлаш;

- кадрлар мачакасини ошириш ва уларни дайта тайёрлаш 
тизимининг бу содада радобатга асосланган мудитни шакллан- 
тиришни ва самарали фаолият олиб боришни таъминловчи 
норматив базасини яраттоп;

- кадрлар мачакасини ошириш ва уларни дайта тайёрлаш 
таълим муассасачарини давлат атгестатцияси ва аккредитацияси- 
дан утказиш тизимини ишлаб чидиш ва амалиётга татбик этиш.

1.5.Кадрларни дисдартириш ва фойда бермайдиган кадр
ларни тугатиш. Бунга кадрларнинг зарур даражага мос келмас- 
лигини анидлаш, фойда бермайдиган кадрлар тугрисида маълу- 
мотларни шакллантириш, фойда бермайдиган кадрлар билан 
ишлаш, кадрларни дисдартириш ва бушатиш усулларини тако- 
миллаштириш киради. Бу ерда фойда бермайдиган кадрлар дей- 
илганда, меднат содасидаги кадрлар потенциачининг энг кам иш 
берадиган ва истидболи йуд кисми тушунилади. Бу кадрлар узла- 
рининг касб-мачака сифатлари билан илмий, ишлаб чидариш, 
маъмурий ва бошда фаолиятни ривожлантириш (узгартириш) 
эдтиёжларидан ордада долган булади. Шунингдек, бу со дата кор-
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хона ва ташкилотда мазкур босдичда эхтиежга нисбатан кадр
лар ортидчалиги анидланиб, уларни дисдартириш хам киради.

2. Янгиликлар ва инновацион-кадрлар менежменти объек- 
тлари сохасида дуйидагиларни фардлаш лозим:

2.1. Айрим ходимларга нисбатан кадрларга оид янгилик
лар (масалан, элита мутахассислари ва новаторлари - элита 
менежменти 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. Анид мадсадли илмий ва илмий-техникавий дастурлар 
хамда лойихаларни кадрлар билан таъминлашга боглид булган, 
кадрларга оид янгиликлар (дастур ёки лойихани ишлаб чидиш 
хамда руёбга чидариш учун кадрлар танлаш ва тайёрлаш).

2.4. Ишлаб турган ташкилотларда кадрларга оид янги
ликлар.

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

2.6. Тармод, минтада, мамлакат мидёсида кадрларга оид 
янгиликлар.

2.7. Кадрларга хизмат курсатиш ишидаги янгиликлар.
3. Катъийлик, мидёслилик даражаси ва амалга ошириш 

суръатлари б^щича дуйидагиларни фардлаш керак:
3.1. Кадрлар тизимини секин-аста ва дисман янгилаш 

билан боглид булган кадрларга оид эволюцион ва узгартирувчи 
янгиликлар.

3.2. Кадрлар тизимини тубдан ва кенг мидёсда янгилашга 
даратилган датьий (ислохчилик) характеридаги кадрларга оид 
янгиликлар.

3.3. Кадрлар сохасидаги мунтазам ва кенг мидёсли янги
ликлар (кадрларга оид ислохотлар). Кадрларга оид ислохотлар 
— бу, кадрларга оид кенг мидёсли янгиликлар булиб, улар ижти
моий -идтисодий тизимлар ва тузилмаларни ривожлантиришнинг 
янги мадсадлари хамда вазифаларига мувофид кадрлар потен- 
циалини (кадрлар тизимини) тубдан узгартириш (янгилаш)га 
даратилгандир.

3.4. Кадрларга оид махаллий шароитдан келиб чидиб, 
миллий характерга эга булган жузъий янгиликлар;
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3.5. Кадрлар тизимида дисда муддатларда амалга ошири- 
ладиган тезкор янгиликлар (одатда, улар кадрлар тизимидаги 
фавдулодда вазиятлар билан бомиддир).

4. Кадрлар тизимининг таркибий щеми булган персоналии 
бошдаришни механизациялаш ачементларига муносабат содасида:

4.1. Персоналнинг ривожланишига бадо бериш содасида- 
ги янгиликлар.

4.2. Персоналии ривожлантиришни башорат дилиш ва 
дастурлаштириш содасидаги янгиликлар.

4.3. Персоналии ривожлантиришни молиявий ресурслар 
билан таъминлаш еохасидаги янгиликлар.

4.4. Персоналии ривожлантиришни асослаш содасидаги 
янгиликлар ва бош далар.

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

Ижтимоий-идтисодий ислодотлар, дозирги замон фан-тех
ника тараддиёти, товарлар, хизматлар ва ишчи кучи бозорлари- 
да радобат булиб турган шароитда кадрларга оид янгиликлар 
меднат жараёнининг ажралмас дисмига айланади ва улар тапг 
кил этишни дамда бошдаришни талаб дилади. Мана шу фаоли- 
ят содасини персонал бошдарувида инновацион-кадрлар ме- 
нежменти (ИКМ) деб атаймиз.

ИКМ — бу, бошдарув фани билан тегишли удув курслари: 
инновацион менежмент ва персоналии бошдариш содалари yjmi- 
сидаги чегара содаси булиб, кадрларга оид ижтимоий-идтисодий 
тизимлар — ИИТ (мамлакат, минтада, ташкилотлар) ни янгилаш 
ва ривожлантириш шакллари ва усулларига бардам беради. ИКМ 
объекта — ташкилот ва бошда ижтимоий-идтисодий тузилма- 
ларнинг кадрлари ва кадрлар тизимларини янгилаш ва ривож
лантириш жараёнлари, инновацион хоссалари, эдтиёжлари ва 
мезонларидир. ИКМ субъекта — ташкилотлар ва бошда тузил- 
маларнинг кадрлар ва меднат хизматларини ташкил этувчи булим- 
лар, секторлар, гурудпар, мутахассислардир.

ИКМ ни вадт жидатидан анча умумий позицияларидан, 
шунингдек, идтисодиётнинг утиш долати шароити нудтаи наза
ридан дараб чидиб, стратегик ва тактик мадсадларни ажратиб 
курсатиш мумкин.

%
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Стратегии максад — Узбекистонни ижтимоий-идтисодий 
ривожлантиришнинг мухим тамойилларидан бири булган бозор 
идтисодиётини босдичма-босдич ривожлантириш асосида хам- 
да «Кадрлар тайёрлаш миллий дастури»дан келиб чидиб, мех
нат бозори ва таълимий-касбий хизматлар бозорининг иннова- 
цион потенциалини, давлат, минтада, корхона ва ташкилот до- 
ираларида кадрларни инновацион бошдаришнинг самарали куп 
тармодли тизимини яратишдир. Бундан кузда тутилган максад 
— сифат жихатидан янги инновацион-фаол кадрлар потенциа
лини шакллантириш хамда ишлаб чидаришда самарали ишла- 
шини таъминлашдир.

Тактик мадсад — мамлакатнинг утиш даври билан боклик 
булиб, у мамлакат, минтада ва ташкилотнинг кадрлар потенци- 
али инновацион-фаол дисмини тегишли шароитда инновацион 
кадрларга оид тадбирларни, шу жумладан, кадрларнинг касб- 
малака тузилмасини дайта куриш, шунингдек, фойда бермайди- 
ган кадрларни бошда ишларга утказиш, янги касбларга удитиш 
ва бошда йуллар билан садлаб долишдир.

Кадрларга дойр янгиликларни (КЯ) ташкил этиш — бу, 
ИКМ тизимига кирадиган таркибий элементлар (булинмалар, 
гурухлар ва шахслар)нинг, шунингдек, КЯ ни ишлаб чидиш ва 
амалга ошириш вадтидаги узаро таъсир курсатиш добилияти ва 
нормалари мажмуидир.

ИКМни тузилмали тахлил дилишни хар томонлама, турли 
нудтаи назарлардан ёки турли йуналишлардан туриб амалга 
ошириш керак булади. Ана шу нудтаи назардан у дуйидаги 
йуналишларни уз ичига олади:

Биринчи ва асосий йуналишни умумий функционал ёки 
функционал-предметли тузилма тарзида тасаввур дилиш мум
кин, чунки бу уринда предмет ва объект кадрларга оид янги- 
ликларнинг узи хисобланади, улар тахлил дилиш, бахо бериш, 
башорат дилиш, ресурслар билан таъминлаш ва хоказоларни 
талаб этади.

Иккинчи йуналиш — бу, функционал мадсадли тузилма 
булиб, ИКМнинг барча мадсад ва йуналишларини дамраб олади 
(кадрларнингузлуг^сиз таълимини ташкил этишдан тортиб, кад
рларга хизмат курсатишгача).

Учинчи йуналиш — бу, ИКМнинг функционал-субъект 
тузилмаси булиб, у ИКМ нинг асосий субъект даражаларини
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(федерал, минтацавий, тармоц, кориоратив даражаларини) бсл- 
гилаб беради.

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

10.4. Кадрлар ишида янгиликларни сабаб
жихдтидан таъминлаш

Маълумки, инсон ва жамоа узларини хавф-хатарсиз сез- 
масалар, натижаларнинг ва узгаришлар оцибатларининг узлари 
учун самарали булишига ишонмасалар, булаётган узгаришларга 
царшилик курсатадилар. Бундан ходимларнинг янгиликларга 
царшилик 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 ^ис щшадилар;

3) улар узгаришлар натижасида узларига ажратилган ва- 
зифани бажаришга цобилиятсиз эканликларини ^ис циладилар;

4) улар ра^барият куз унгида 44 циёфа” ларини йуцотаёт- 
ганлигини ^ис циладилар;

5) улар янги ишни урганишга ва хулц-атворнинг янги ус- 
лубини узлаштиришга цобилиятсиз булиб, уцишни истамайдилар.

Янгиликларга царшилик курсатиш омилларига цуйидаги- 
лар киради:

1) хркимият тузилмаларининг келгусидаги узгаришларга 
мос келмаслик даражаси;

2) янгиликларни жорий цилишнинг узоцца чузилиши;
3) юцори боищарувчилар учун нуфуз ва ^окимиятни цулдан 

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

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

мацсадларига ходимларнинг бефарц цараши;
6) сиёсий куч марказларида инновация йуналишига царши 

кураш.
Новаторликка тусиц булувчи омилларга маъмурий ра^бар- 

лик ва илмий - мухандис ходимларнинг кескин чекланиши (аж-

99



ралиши); рахбариятнинг илмий-инновация жараёнида суст 
иштирок этиши (ёки иштирок этмаслиги) ва бундан рахбари- 
ятнинг янги рояларга ишонмаслиги келиб чидади; мунтазам 
ишнинг йудлиги ва янги юялар буйича купгина келишувлар- 
нинг зарурлиги, янгиликларни жорий дилишнинг боришида йул 
дуйилган камчиликлар туфайли новаторларни оркаворотдан хал 
дилиш ва бошдалар.

Кадрларга оид янгиликларни (КЯ) жорий дилиш жараё
нида рагбатлантиришнинг дуйидаги анид 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 дилган- 
лик учун;

3) босдичма-босдич мукофотлар — КЯнинг йирик босди
чини ташкил этувчи вазифалар мажмуини муваффадиятли хал 
дилганлик учун;

4) финиш мукофотлари — ишнинг пировард муваффади
ятли натижалари, КЯнинг лойиха параметрларига эришилган- 
лик учун;

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

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

Касб-таълим содасидаги янгиликлар — олий удув юртла- 
рида, коллежларда ва бошда удув юртларида кадрларни касбий 
жихдтдан тайёрлаш содасидаги янгиликлар.

Кадрларни излаш ва танлаш — янги самарали кадрлар 
потенциалини яратишдир.

Меднат жараёнида кадрларга оид янгиликлар ~ бу, янги 
техника ва меднат 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 
бошид янгиликлар — бу, мазкур сохадаги янгиликлар, эх^иёжлар- 
ни аникдаш усулларини такомиллаштириш ва шу кабил ардир.

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

Инновацион кадрлар менежменти (ИКМ) — бозор идтисо- 
диёти ва радобатнинг кучайиши шароитида кадрларга оид янги
ликлар меэщат жараёнининг ажралмас дисмига айланиши ва 
улар ташкил этишни х;амда бошдаришни талаб дилишидир.

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

1. Кадрлар тизими деганда нима тушунилади?
2. Кадрлар тизимининг ривожланиши тугрисида нима- 

ларни биласиз?
3. Кадрлар инноватикаси тугрисида кандай тушунчага 

эгасиз?
4. Кадрларга оид янгиликларгошг мо^ияти нималардан 

иборат?
5. Ходимларнинг касбий таълим мехнат жараёнида 

иштирок этиш боскичларини санаб утинг.
6. Инновацион-кадрлар менежменти тугрисида ва унинг 

асосий мадсадлари х,адида нималарни биласиз?
7. Кадрлар ишида янгиликларни сабаб жихатидан таъ- 

минлаш нималарни назарда тутади?
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XI боб

ПЕРСОНАЛ БОШЦАРУВИДА МЕХДАТ 
МУНОСАБАТЛАРИ ЭТИКАСИ

11.1. Мехнат муносабатларини ташкил этишда шахслараро 
муносабатлар ва унинг умумий донуниятлари

Корхона ва ташкилотдаги э̂ ар дандай ходимнинг касбий ва- 
зифаси унинг ахлодий нормаларни, хулд-атвор доидаларини бажа- 
риши ва атрофидаги тапщи му^ит (хамкасблари, ходимлар, ми- 
жозлар ва шериклари) билан узаро муносабатларига чамбарчас 
борлид булади. Меэщат муносабатларида ахлод нормаларига риоя 
дилиш хам айрим ходим, хам умуман, ташкилот омилкорлигига 
бахо беришнинг асосий мезонларидан бири хисобланади.

Этика (ахлод) дейилганда, ижтимоий хаёт жараёнида руебга 
чикариладиган универсал ва узига хос ахлодий талаблар ва хулд- 
атвор нормалари тизими назарда тутилади. Тегишли равишда 
ишга дойр муносабатлар этикаси жамият ^аётининг сохалари- 
дан бирини ажратиб к5?рсатади. Шу парса тушунарлики, хизмат- 
га дойр муносабатларнинг ахлодий нормалари умуминсоний нор- 
маларга ва хулд-атвор доидаларига асосланади, лекин узининг 
айрим фард дилувчи хусусиятларига х.ам эга булади.

Мехнат фаолияти жараёнида инсон узаро шахслараро 
муносабатларнинг узига хос хусусиятларини белтлаб берувчи 
донуниятларни хисобга олиши керак. Улар орасида энг асосий - 
ларидан бири жавобнинг ноанидлиги донунияти ёди бошдача 
айтганда, кишилар ташди таъсирларни ид рок дилишининг улар- 
даги шахсий хусусиятлар фардига, муайян вазиятга боглидлик 
донунияти хисобланади.

Юдорида санаб утилган шахслараро муносабатлар дону- 
ниятидан ташдари уларга одамнинг одам томонидан нотурри тас- 
вирланиши ва уз-узига берилган бах,онинг $Ьаиамаслиги донуни- 
ни киритиш мумкин. Унинг мохияти шундан иборатки, бирорта 
^ам киши бошда шшшни худди узини-узи билган даражада била 
олмайди. Бу даража мазкур киши ^адида ва узи туфисида жид- 
дий дарорлар дабул дилиш учун етарли асос булиши мумкин эди.

Шахслараро муносабатларда ахборот маъносини бузиб 
курсатиш донунияти мухим ах;амиятга эгадир. У объектив ра-
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вишда харакат дилади ва хар дандай жараённинг бошланиши 
ва охирида данчалик куп одам дандайдир ахборотлар мажмуи- 
дан фойдаланса, у шунчалик куч л ирод булади.

Шахслараро муносабатларда купинча эсдан чидариб дуйи- 
ладиган яна бир донуният — психологик уз-узини химоя дилиш 
допуниятидир. Биз бопща шахсларга муносабат сохасида бирин
чи уринга, одатда, уларнинг ташди жисмоний хавфсизлигини дуя- 
миз, уларнинг психологик хавфсизлигини эса назар-писанд дил- 
маймиз. Иккинчи томондан, одамнинг узи узининг психологик хав- 
фсизлигига ва унта хужум дилишдан садланишига катга ахамият 
беради. Ижтимоий хулд-атворнинг етакчи сабабларидан бири ин
соннинг шахсий мадомини, уз дадр-димматини садлашдир.

11.2. Саломлашиш, тадцим дилиш ва ишбилармон кишининг
ташди диёфаси

о
Узаро саломлашиш (сурашиш) ва тадцим дилиш доидачари 

биз — узбек халди учун оддий туюлишига дарамасдан улар муайян 
билимлар ва етарли даражада диддат - эътиборни талаб дилади. 
«Ассалому алайкум» билан бошланувчи саломлашшпнинг биринчи 
доидаси шундан иборатки, у хар дандай вазиятда сизнинг илти- 
фотли ва хайрихохлигингизни курсатиши лозим. Саломлашиш 
дандай булишига сизнинг кайфиятингиз ёки бопща кишига нисба- 
тан салбий муносабатингиз таъсир дилмаслиги лозим.

Саломлашув мусулмон дунёсида инсон учун энг юдори 
дадрият белгисидир. Оллохнинг суюкли хабиби булмиш Му
хаммад Мустафо саллаллоху алайхи вассачлам жаноблари ахлод- 
одобга оид хадисларида: «Учрашганда дайси бирингиз биринчи 
булиб салом берсангиз, уша одам Тангрига хам итоатлироддир», 
деб удтирган эдилар. Демак, салом-алик муносабатлари инсон
нинг буюк бурчи булиб, уни уринли бажариш шахслараро муно- 
сабатда катта урин эгаллайди.

Узаро муносабатлар жараёнида саломлашиш, бир-бирига 
таддим дилиш ёки дул беришиш, дучод очиш жараёни турли ва- 
зиятларда юз бериши мумкин. Бу узига хослик асосан курсатиб 
утилган мазкур холатларда ким биринчи булиб харакат дилиши 
лозимлиги ёки шундай хуцувда эга эканлигида ифодаланади.

Хизмат вазияти ишбилармон кишининг ташди диёфаси- 
га муайян тачаблар дуяди. Модачар оламида узод даврлардан
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6 -чизма. Ишга дойр су^батни тайёрлаш ва утказишнинг
схематик тасвири
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буён “ишчанлик костюми” деган муайян тушунча вужудга кел- 
ган. У, албатта, кийимни моделлаиггиришдаги энг сунгги янги
ликларни х>исобга олади, лекин маълум даражада датъий ва эс- 
килик тарафдори булиб долади. Сузнинг том маъносида костюм 
танлашни амалга оширишда ишбилармон киши дуйидаги уму- 
мий доидаларга амал дилиши лозим:

- услуб бирлиги;
- услубнинг муайян вазиятга мувофидлиги;
- ранглар гаммасининг одилона камайиб бориши (уч хил 

ранг доидаси);
- ранглар гаммасида рангларни диёслай билиш;
- кийимнинг турли таркибий дисмларида раем характсри- 

ни диёслай олиш.
Ишга дойр сух-бат утказиш малакалари касб фаолияти 

жараёнида хдм, маиший шароитда ^ам ишлаб борилади. Сух;- 
бат утказиш зарурлиги билан боглид хдр дандай вазиятни му- 
лодот олиб бориш доидаларини ишлаб чидиш буйича тренинг 
имконияти сифатида дараш керак булади. Бу доидаларнинг 
схематик тарзда муайян изчилликда ва узаро боглидликда ут- 
казилишини зарур булган асосий х д р а к а т л а р  сифатида тасав- 
вур дилиш мумкин (6-чизма).

11.3. Ишга дойр су^бат юритиш ва телефонда
гаплашиш одоби

Ишга дойр су^батларнинг датнашчилари купинча дуйида- 
ги хатоларга йул дуядилар:

- булажак су^батнинг мумкин булган элементларига асос 
яратиладиган тайёргарлик босдичини назар - писанд дилмаслик;

- айрим датнашчиларнинг баъзи бир, унчалик мух>им бу
либ туюлмаган жойни танлашга етарли эътиборсизлик билан 
дараши. Масалан, су^бат утказиладиган жойни танлашга етар
ли эътибор бермаслик шунга олиб калиши мумкинки, ^атто ва
зиятга мувофид келмайдиган шароит ва датнашчиларнинг узаро 
муносабатлари ишга дойр сухбатнинг муваффадиятли чидиши- 
га халадит бериши мумкин. Табиийки, ишга дойр су^батни ут
казиш малакалари дуруд ёдлаб олиш билан вужудга калмайди. 
Сухбат утказиш ма^оратини эгаллаш куп марта амалда синаб 
куриш билан боглиддир.
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Телефонда гаплашишларни ишга дойр сухбат утказишнинг 
узига хос бир тури сифатида дараш мумкин. Ана шундан келиб 
чидиб, иккита хулоса чидариш мумкин. Биринчидан, ишга дойр 
сухбатга тайёргарлик курши ва утказиш доидалари куп жщат- 
дан телефонда сухбатлар олиб боришда хам уз ахамиятини сад- 
лаб долади. Иккинчидан, телефон ордали сухбат юзма-юз сух- 
бат утказишга нисбатан бир датор фард дилувчи хусусиятларга 
эга. Бу узига хос хусусиятлар шу билан белгиланадики, сухбат- 
дошлар бир-бирларини курмайдилар, купинча телефондаги сух- 
бат томонлардан бири учун кутилмаган вазтгща, водеаларнинг 
олдинги боришини бузган холда олиб борилади: абонентлардан 
бирининг очид сухбати, унинг дандайдир бир мухим ёки шоши- 
линч ишни адо этиши орда га кетиши мумкин ва хоказолар. Биз- 
нинг узимиз ^ам бошда бировга телефон дилганимизда хамиша 
шундай булиши мумкинлигини назарда 1угашимиз керак. Бу хол 
хулд-атворимизга муайян таъсир курсатиши турган ran. Иккин- 
чи томондан, бирор киши билан очид сухбат олиб борувчи киши 
телефонда гаплашишдан олдин сухбатга устуворлик бериши ло
зим. Шуни эсда тутиш, албатта, зарурки, куп холларда телефон 
ордали дилинган алода бирор нарса тугрисида (булажак учра- 
шув хадида) олдиндан келишиб олиш воситаси булади. Шунинг 
учун хам халдим из да «бу телефонда айтадиган ran эмас», деган 
ибора мавжуд. Телефонда дилинадиган сухбатнинг мавзусини 
белгилашдан олдин, унинг учун ажратиладиган вадтни режалаш- 
тиришни эсдан чидармаслик керак. Бундан ташдари, сухбатдо- 
шингизнинг хамкасблари, ташриф буюрувчилар ва бошда бетона 
кишилар даврасида булиши мумкинлигини хам эсдан чидармас
лик лозим, бу хам ошкора сухбатлашиш имконини бермайди.

11.4.Тандид дилиш ва тан дидни дабул
дилиш доидалари

Мехнат фаолияти жараёнида купгина ходимлар уз хиз- 
матдошлари шаънига, ишга дойр сухбат датнашчиларига, музо- 
кара буйича шериклари номига тандидий мулохазалар билдириш 
заруратини, айрим холларда эса унга нисбатан уз истагини бил- 
диришни хохлаб додадилар. Бирон-бир булинма рахбарининг 
вазифаси узига буйсунадиган ходимлар фаолиятига, хатти-хара- 
катларига, хулд-атворига тандидий бахо бериш билан, албатта,

107



боглид булади. Купгина мутахассислар, хатто расман рахбарлик 
лавозимида булмаганлар хам бир датор ташкилий, назорат дилиш 
функцияларини бажариш билан боглид буладилар, бу эса ходим
ларнинг бажарадиган вазифаларини тандидий бахолашни назар
да тутади. Шунингдек, биргаликда ишлаш жараёнида кенгашлар, 
музокаралар вадтида томонлардан бирида бопща томонга, ташди 
мухичта нисбатан тандидий фикрлар пай до булади. Кимнингдир 
номига тандидий мулохаза билдиришдан иборат объектив ёки 
субъектов заруратга дуч келинганда ута хушмуомалачик ва эх- 
тиёткорлик курсатиш керак. Кишиларнинг бир-бирлари билан 
муомала дшшшлари тажрибаси асосида тандид дилиш доидачари 
ишлаб чидил ганки, уларга риоя дилмаслик вазиятни тандидий 
тахлил дилишга даратилган куч-гайратни йудда чидариши хам 
мумкин. Узбек хачдининг миллий хусусиятларидан бири — танд- 
ид дилиш доидачарини етарли даражада билмаслик ёки уни ин- 
кор этиш купинча шунга олиб келадики, тандид дилинадиган 
томонда “хпмоя туе ига”, аразлаш, хафа булиш, дадр - димматнинг 
ерга урилиши каби туйгулар сезилади. Натижада хатто фойдали, 
холисона тандид хам ижобий дабул дилинмайди.

Амачда хар бир киши бутун хаёти мобайнида уз шаънига 
бир неча марта тандидий мулохазачар эшитишига тугри кела- 
ди. Хатто, тандид дилувчи киши тегишли одоб доидачарини билса 
ва унга амал дилса хам, тандид барибир маълум маънода oFpn- 
ниб дабул дилинади. Бу хол инсон психологиясининг объектив 
хусусиятлари билан олдиндан белгилаб берилган. Шунинг учун 
хам тандидни дабул дилишнинг айрим доидачарини тавсия дилиш 
(уларни уз онгидан утказиб, дараб чидилаётган муаммонинг 
кескинлигини бирмунча пасайтириш) мумкин. Х>амиша дуйи- 
дагиларни эсда тутиш лозим:

- фойдасиз тандид булмайди, у вужудга келадиган вазият- 
ларни хал дилишда ёрдам курсатиш шакли хисобланади;

- ким тандид дилшцдан ва дандай шаклда тандид дилиши- 
дан датъий назар тандидни амалий жихатдан дабул дилиш зарур;

- тандидни идрок этишнинг марказий тамойили — “дилган 
нарсаларимнинг хаммасини хам бошда вазиятда бундан хам 
яхширод дилишим мумкин эди”мазмунида булиши лозим;

- энг димматли тандид нормач хисобланган нарсанинг хали 
мукаммач эмаслигига даратилган булади;

- тандиднинг йудлиги — уни нормач дабул дилиш добили-
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ятини менсимаслик ёки унга ишонмаслик курсаткичидир;
- тандид тандид килувчининг бошда томонга муносабати- 

ни анидлаб олиш имконини беради;
- агар тандид дилувчи хато дилганда дам унинг ишни ба- 

тафсил дараб чидишга интилишини дуллаб-дувватлаш керак.
Шу билан бир даторда, тандид уз доирасидан чидиб, дадо- 

рат даражасига кутарилмаслиги лозим. Х,адорат — кишининг 
нафсониятига тегадиган сузлар билан дадр ва эътиборни туши- 
риш ниятида ёмон муомала дилишдир. Х>адисларга асосланган 
долда шуни айтиш керакки, дадорат — бу, ахлодсизлик булиб, 
таддир дилинган кишининг дилига урнашиб, шундай ёмон жаро- 
датлар очадики, пайт топиб, уч ва интидом олмагунча тузалмай- 
ди. Пайшмбаримиз Мудаммад Мустафо жаноблари : «Икки одам 
бир-бирини сукса, гунодкор бошловчи булур. Магар дарши булган 
киши ортид кетса, дар иккаласи дам гунохда уртод булурлар», деб 
удтирганлар. Шундай экан, дар дандай тандид уз чегарасида, фак- 
тлар билан тасдикданган булиши зарур. Акс долда, дар дандай 
тандид уз доирасидан чидиб, дадоратга айланиши мумкин.

11.5. Нотидлик санъати аеослари

^озирги замон мутахассисининг касб фаолияти унинг но
тидлик санъати куникмаларини, яъни турли шакллардаги нутд- 
нинг (у ход хизмат кенгашидаги ахборот бериш булсин, ход 
конферендиялар ва семинарлардаги маъруза, мунозаралардаги, 
таддимотлардаги чидишлар ва шу кабилар булсин) тузилиши, 
уни тайёрлаш малакаларини ва турли шакллардаги нутдларни 
тингловчиларга етказиш куникмаларини эгаллаш лозимлигини 
талаб дилади. Купинча одамлар орасида нутд сузлаш куникма- 
лари тарбия, маълумотнинг умумий даражаси, инсоннинг муай
ян шахсий сифатлари билан боклид булади. Шунга дарамасдан, 
нотикдик санъати куникмалари нотидлик санъатининг асосий 
доидаларини билган долда тупланган касб тажрибаси жараёни
да досил булади. Бу доидаларни билиш инсонга уз нутдини 
анча дулайрод шаклда — тингловчиларнинг самарали дабул 
дилиши нудтаи назаридан дам, шунингдек, тингловчичарнинг 
нутд сузлаётган кишининг касбий сифатларига ижобий бадо 
бериш нудтаи назаридан дам таддим этишига имкон тущиради.

Нотидлик санъатининг дуйида баён этиладиган асосий
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доидалари универсал хисобланади, яъни улар омма орасида нущ 
сузлашнинг имкони тугалган кун вазиятларда татбид этилади.

Нотидлик санъатининг барча доидачарини хронологик 
тамойили буйича бир неча шартли гурухдарга булиш мумкин:

- нотидлик санъати куншсмачарини олдин дан ишлаб чидиш;
- нутд сузлашга бевосита тайёргарлик куриш;
- нутд сузлаш вадтида узини тутиш.
Нотидлик санъати куникмаларини олдиндан ишлаб чи

диш тингловчилар билан ишлашга умумий хозирликни дуллаб- 
дувватлаш имконини берадиган бир неча сунъий усулларни на
зарда тутиши мумкин:

- хаёл дилинган тингловчилар олдида олдиндан берилган 
мавзулар ва тингловчилар таркиби билан сузга чидиш;

- касб фаолиятида ишлатиладиган муайян атамалар ва 
тушунчалар таърифини ишлаб чидиш;

- уз чидишларининг аудио ёки видео ёзувларидан фойда- 
ланиш ва хрказолар.

Нутд сузлашга бевосита тайёргарлик куриш нотидлик 
санъати куникмалари ва доидаларини ишлаб чидишяинг анча 
мухим босдичи хисобланади.

Купинча мазкур босдич вадт етишмаслиги ёки уз кучига 
ортидча ишониш туфайли унчалик эътиборга олинмайди. Би- 
нобарин, шуларни х>ам эсда тутиш керакки, купинча мутахассис- 
нинг касбий сифатлари х;адида унинг сузларига дараб хулоса 
чидарилади, у уз навбатида уз-узини намоён дилиш воситаси 
булиб хизмат дилади, узини курсатиш имконияти хд со б л ан ад и .

Нутд сузлаш вадтида узини тутиш нутд мадсадларига эри- 
шишни тайёрлаган нутд режасини амачга оширишни таъмин- 
лаши (зарур булганда унга тузатиш киритиши), огзаки нутд- 
нинг аввачдан уйлаб дуйилган афзачликларидан фойдачаниш- 
га имкон бериши лозим. Айни вадтда нотиднинг хулд-атвори 
(узини тутиши) ахборотни яхлит идрок этишга заладит бер- 
маачиги керак. Маърузачининг хулд-атвори табиий булиши, нутд 
муаммосига ва тингловчилар таркибига мос келиши зарур. Ана 
шундагина нутд сузлаш мародли булади.
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Цисдача хулосачар
Этика (адлод) — ижтимоий даёт жараёнида руёбга чида- 

риладиган универсал ва узига хос ахлодий тачабачар ва хулд- 
атвор нормачари тизимидир.

Меднат муносабатларини ташкил этишда шахслараро 
муносабатлар ва унинг умумий донуниятлари: жавобнинг ноа- 
нидлиги донунияти; одамнинг одам томонидан потери тасвир- 
ланиши ва уз-узига берилган бадонинг зЬапамаслиги; психоло
гик уз-узини димоя дилиш донуниятидир.

Узаро сачомлашиш ва таддим этиш — инсонларнинг энг 
олийжаноб, хулд-атвор ва ахлодий хусусиятидир. Сатомлашиш 
ва такдим этишнинг турли вазиятлардаги доидачари мавжуд.

Ишбилармон кишининг ташди диёфасига хизмат вазияти 
муайян тачаблар дуяди. Кийим танлашда ишбилармон кишига 
дуйиладиган умумий диодачар дуйидагилардан иборат: услуб 
бирлиги; услубнинг муайян вазиячта мувофидлиги; ранглар гам- 
масининг одилона камайиб бориши (уч хил ранг доидаси); ран
глар гаммасида рангларни диёслай билиш; кийимнинг турли тар
кибий дисмларида раем характерини диёслай олиш ва доказолар.

Ишга дойр судбат утказиш  малакачари касб фаолияти жара
ёнида, шунингдек, кундачик маиший шароичда дам ишлаб борилади.

Ишга дойр судбатни тайёрлаш дуйидаги схемада амачга 
оширилади: судбатга тайёргарлик - судбатнинг боришини шак
ллантириш - судбат ртказиш.

Тан дид дилиш — меднат фаолияти жараёнида ходимлар
нинг бир-бирлари шаънига тандидий мулодазалар билдиришидир.

Тандид дилишнинг асосий доидачари дуйидагилардан ибо
рат: судбатни гуводлар ииггирокида бошламаслик; бир хил одан- 
гни садлаш; мадташ учун сабаб дидириш; шошилинч айблашга 
утмаслик; бошда кишининг добилиятларини эмас, фадат хат- 
ти-даракатларини тандид дилиш; кишининг мавдеини садлаш- 
га даракат дилиш.

Х>адорат — кишининг нафсониятига тегадиган сузлар 
билан дадр ва эътиборини тушириш ниятида ёмон муомача 
дилишдир.

Нотидлик санъати доидачари гурудлари дуйидагилардан 
иборат: нотидлик санъати куникмачарини олдиндан ишлаб чи
диш ; нутд сузлашга бевосита тайёргарлик куриш; нутд сузлаш 
вадтида узини тутиш.
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Назорат ва му^окама учун саволлар

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

муносабатларнинг дандай умумий дёнуниятлари мавжуд?
3. Саломлашиш ва таддим дилишнинг доидалари нима

лардан иборат?
4. Ишбилармон кишининг ташди диёфаси дандай талаб- 

ларга жавоб бериши лозим?
5. Ишга дойр. сух,бат юритиш ва телефонда галлашиш 

одоби нималарни назарда тугади?
6. Тандид дилиш ва тандидни дабул дилиш доидаларига 

нималар киради?
7. Нотидлик санъати доидаларининг дандай гуру^тари 

мавжуд?
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XII боб

ПЕРСОНАЛИИ БОШЦАРИШДА ИХТИЛОФЛАР
ВА СТРЕССЛАРНИ ЕЧИШ

12.1. Ихтилофлар ва уларни бошдариш

Ихтилофлар, яъни келишмовчиликлар индивидларнинг узаро 
бир-бирига таъсир курсатиши, узаро муомалада булиши жараёнида 
вужудга келади, шунинг учун хам улар одам данча умр курса, шунча 
давом этади. Бирод, ихтилофларнинг умумий дабул дилинган, улар
нинг табиатини, жамоанинг ривожланишига, жамияг тарадкиётига 
таъсир этишини тушунтириб берадиган назария йуд булса-да, ихти
лофларнинг келиб чидиши мавжуд булиши, уларни бошдариш ма- 
салалари юзасидан коптина таддидотлар олиб борилган.

Айрим таддидотларда Гераклитни ихгалофларнинг “маъна- 
вий отаси” деб хдсоблайдилар, шунингдек, Судрот ва Афлслунга 
хадида хам муайян фикрлар учрайди. Гегелга, унинг зиддиятлар 
туррисидаги ва дарама-даршиликларнинг кураши хадидаги таъли- 
мотига старли даражада тез-тез мурожаат дилиб турилади.

Кишилар дарашларидаги тафовутлар, у ёки бу водеани 
идрок этиш хамда уларга бахо беришнинг мос келмаслиги купш!- 
ча бахсли вазиятларга олиб келади. Агар, вужудга келган вази- 
ят, Узаро харакат датнашчиларидан биттасига уз олдига дуйган 
мадсадга эришишда хавф тугдирса, у холда ихтилофли вазият 
келиб чидади.

Шундай дилиб, ихтилофли вазият — томонларнинг би- 
рон-бир хусусда дарама-дарши, зиддиятли нудтаи назари, зидди- 
ятли мадсадларга интилиши, уларга эришиш учун турли-туман 
воситалардан фойдачаниши, манфаатлар, истакларнинг узаро 
мос келмаслиги ва шу кабилардир.

Келиб чидаётган узаро зиддиятнинг ихтилофли вазиятга 
айланиши учун дуйидагилар зарур:

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

- бошда датнашчиларнинг мадсадга эришуви йулида му- 
холифлардан бири илгари сурган тусиднинг мавжудлиги (бу 
Хатто реал воделик эмас, субъектив идрок этиш хам булиши 
мумкин);

- вужудга келган тусдинликка хеч булмаганда томонлардан
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бирининг шахсий ёки гурухий чидами ошириб юборилганлиги.
Албатта, зиддиятларни бартараф этишда узбек халкида 

тарихан мавжуд булган анаъанавий «номус», «андиша», «виж- 
дон», «даноат» каби умуминсоний ахлод тарбия йулидан хам кенг 
фойдаланиш зарур. Оламда даноат каби дилни поклайдиган 
нарса йуддир. Х,азрати Али жаноблари: «Дунёда саъй-жадали 
ила маишат угкарган даноат эгаси хеч кимга мухтож булма- 
ган зур бойлар каби рохдтда, саодатда яшар», деб айтганлар.

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

Ихтилоф — дадриятлар учун муайян мадом, хокимият, 
ресурслар учун кураш олиб боришдан иборат булиб, ундан кузда 
тутилган мадсад радибни бетараф дилиб дуйиш, унга зарба бе
риш ёки уни йуд дилишдир (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- 
саддар, 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 кечиши содир булади.

Келишиб хал дилинадиган ихтилофлар — ихтилоф дат- 
нашчилари мадсаддарининг, узаро харакат дилиш муддатлари ва 
шартларининг узаро узгариши хисобига уларни хал этишнинг 
бир неча вариантига йул дуяди. Масалан, махсулот тайёрловчи 
заводга хом ашё етказиб берувчи ташкилот, буюртма берилган 
буюмни белгиланган муддатда етказиб бера олмайди, чунки таш
килотнинг юк ташиш учун маблаги тугаб долган эди. Завод хом 
ашё етказиб бериш графигини бажаришни талаб дилишга хад-
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лидир, лекин ташкил отнинг шарт - шароитл ари узгариб долади. 
Узаро манфаатдорликдан келиб чидиб, муросага келиш мумкин: 
хом ашё етказиб бериш графигини узгартириш, дарз билан ёр- 
дам бериш, музокаралар олиб бориш керак булади.

Ижтимоий ихтилофлар — кишилар, ижтимоий гурухлар, 
идораларнинг узаро муноеабатлари тизимида зиддиятлар ривож- 
ланишининг юдори боедичидан иборатдир. Улар ижтимоий бир- 
ликлар, жамоалар, шахслар манфаатлари ва дарама-дарши тен- 
денцияларининг кучайишини бил дир ад и. Бундай ихтилофлар 
уларни вужудга келтирган объектив еабаблар уртасидаги вадт 
оралигининг мавжудлигига, ихтилофларнинг узига ва уларнинг 
одибатларига боклид булади. Мисол: еобид иттифод ^удудида 
кейинги йилларда купгина ихтилофлар вужудга келдики, улар
нинг пайдо булишига асосий сабао, XX асрнинг 20-йшшарида 

. аматга оширилган миллий сиёсатдаги камчиликларга бориб та- 
далади. Ихтилофлар х;озирги вадтда келиб чидаётган булса х;ам, 
улар орадан бир неча йиллар уттандан кейин х&л дилинади. Шу 
нарса шак-шубхдсизки, утган даврда бу хилдаги ихтилофларнинг 
авж олиши учун етарли даражада еабаблар тупланиб долган, ле
кин уларнинг илк асоси уша дастлабки йилларда яратилган эди.

Ташкилий ихтилофларнинг узига хос хусусияти шундан 
иборатки, улар шахе фаолиятини ташкилий жгщатдан тартибга 
солиш: лавозим йуридноматарини татбид этиш, ташкилотни 
бошдаришга дойр расмий тузилмаларни жорий дилиш ва бошд- 
аришнинг одибати дисобланади.

Ихтилофларни э̂ ал дилиш масалалари бшшн муваффадиятли 
шугулланувчи купгина мутахассисларнинг фикрича, ихтилофларни 
бошдариш жараёни купгина омилларга бошид булиб, уларнинг бир 
данча дисми бошдарувчи таъсирга яхши мос келмайди. Масалан, 
шахенинг дарашлари, индивиднинг, гурухдарниэт барона ва эх^и- 
ёжлари, дарор топтан бир долипдаги фикрлар, тасаввурлар, бидьат- 
лар, нотурри лушунчалар баъзан дарорлар ишлаб чидаётганларнинг 
куч-гайратини йудда чидариши мумкин. Ихтилофнинг турига дараб 
дарорни излаш билан турли хизматлар — ташкилот ра^барияти, 
персоналии бошдариш хизмати, психшюг ва социолог булими, каса- 
ба уюшмаси думитаси, милиция, судлар шугулланишлари мумкин.

Ихтилофни х;ал дилиш — ихтилофни вужудга келтирган 
сабабларга тулид ёки дисман бардам бериш ёхуд ихтилоф дат- 
нашчилари мадсадларининг узгаришидир.

Ихтилофларни бошдариш — ихтилофни вужудга келтир
ган сабабларга бардам бериш (камайтириш) сохасида анид
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мадсадли таъсир курсатиш ёки ихтилоф датнашчилари хулд- 
атворини узгартиришга даратилган таъсир курсатишдир.

Ихтилофларни бошдаришнинг етарли даражада куп усул- 
лари мавжуд. Уларни йириклаштириб, бир неча гурух тарзида 
таддим 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. Стрессларни бошдариш
Хаётимизда содир булиб турадиган ихтилофларнинг акса- 

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

«Стресс» деган 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 чегара- 
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- 
лубият 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- 
нинг фикрича, хиссий дискомфорт — бу, стрессдир, уни босим ёки 
стресслар, деб аталадиган шартлар келтириб чидаради.

Умуман олганда, 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 киритишда муаммолар келтириб чидаради. Стресс 
деганда г биз инсоннинг атрофдаги сгимулларга ёки сгрессорларга 
жисмошш, кимёвий ва психологик реакциялари мажмуини тушу -
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намиз. Бунда атроф-мухитдага кучлар инсоннинг физиологик ва 
психологик функцияларини мувозанатдан чикаради.

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

Стрессли вазиятлар келтириб чидарадиган психологик 
омилларга мисоллар дуйидагилардир:

- ходимга етарли даражада топширид берилмаслиги унинг 
уз малакасини тулид равишда намоён дилишига имкон бермай- 
ди. Бундай вазият етарли даражада тез-тез дисдартирилган иш 
режимига утказилган ва буюртмачиларнинг пулларни уз вад- 
тида туламаслиги туфайли ишлар хажмини мажбуран дисдар- 
тирган ташкилотларда учраб туради;

- ходимнинг ишлаб чидариш жараёнидаги, жамоасидаги 
уз вазифаси ва урнини унчалик анид тушуниб етмаслиги. Бун
дай вазият, одатда, мутахассиснинг анид белгилаб дуйилган ху- 
дудлари ва вазифалари йуклиги, топшириднинг ноанидлиги, усиш 
истидболларининг йудлиги туфайли келиб чидади;

- узаро бир-бири билан оогланмаган ва бир хилда шоши- 
линч булган хилма-хил топшириддарни бир вадтда бажариш за- 
руртиги. Бу хилдаги сабаб ташкилотдаги урта бутан рахбарлари 
учун хос булиб, бунда булинмалар билан бошдарув даражалари 
уртасида функцияларнинг чеклаб дуйилмаганлиги таъсир дилади;

- ходимларнинг фирмани бошдаришда, унинг фаоллик 
йуналишлари кескин узгарган шароитда ташкилот фаолияти
ни янада ривожлантириш юзасидан дарорлар дабул дилишда 
иштирок этмаслиги. Бундай ахвол куплаб йирик корхона ва 
ташкилотлар учун хосдир, уларда персоналии бошдариш тизи
ми йулга дуйилмаган ва оддий ходимлар дарорлар ишлаб чи- 
диш жараёни дан ажралиб долган булади. Рарбдаги купгина 
фирмаларда персоналии фирма ишларига жалб дилишнинг 
бутун-бутун дастурлари ишлаб чидилган. Ходимлар стратегик 
дарорлар дабул дилишда, аввало, уларни ишлаб чидишда, ай- 
нидса, ишлаб чидариш хажмини купайтириш ёки ишлаб чида- 
рилаётган махсулот сифатини яхшилашда заруратга дараб дат- 
нашадилар.
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Цисдача хулосалар

Ихтилофли вазият — томонларнинг бирон-бир хусусда 
дарама-дарши, зиддиятли нудтаи назари, зиддиятли мадсадларга 
интилиши, уларга эришиш учун турли-туман воситалардан фой- 
даланиши, манфаатлар, истакларнинг бир-бирига мос келмас- 
лиги ва шу кабилардир.

Ихтилоф — бир-бирига дарама-дарши йуналтирилган мад- 
садлар, манфаатлар, нудтаи назарлар, фикрлар ёки икки ва ун- 
дан ортид кишининг дарашлари туднашувидан иборат.

Ихтилофларни бошдариш усуллари дуйидагилардан ибо
рат: шахсга дойр ички усуллар; индивиднинг реакцияси (жаво- 
би); водеанинг якун билан тугаши; таркибий усуллар; умумий 
мадсаддар; мукофотлар тизими; шахслараро усуллар; бош тор- 
тиш (узодлашиш); дарши-курашиш, радобат; ^амкорлик дилиш; 
муросага келиш; узини четга олиш ва ён босувчанлик;

Музокаралар — ихтилофларни х;ал дилиш усули сифатида 
тактик усулцарнинг мажмуидан иборат булиб, дарама-дарши то
монларнинг узаро мадбул ечимга келишларига даратилишидир.

Музокаралар дуйидаги босдичларда олиб борилади: тай
ёргарлик куриш; дастлабки позицияни танлаш; узаро мадбул 
ечимни излаш; психологик кураш усулини дидириш; музокара- 
ларнинг тугаши ва боши берк кучадан чидиш.

Стресс — инсоннинг атрофдаги стимулларига ёки стрессла- 
рига жисмоний, кимёвий ва психологик реакциялари мажмуидир.

Стрессли вазиятлар келтириб чидарадиган психологик 
омилларга дуйидагилар киради:

- ходимга етарли даражада тошпирид берилмаслиги, хо
димнинг жамоадаги уз вазифасини анид тушуниб етмаслиги;

- узаро богланмаган ва шошилинч булган топширидларни 
бир вадтда бажариш зарурлиги;

- ходимларнинг фирмани бошдаришда, дарорлар дабул 
дилишда иштирок этмаслиги.

Стрессларга куникиш усуллари 2 хил: I) ташкилот дара- 
жасидаги, янги сиёсатдаги, ишлаб чидариш тузилмасидаги ходим
ларга нисбатан 1̂ уйш1адиган анид талабларни ишлаб чидишда, 
улар фаолиятига бахо беришда узгаришлар руй бериши; 2) ай
рим шахе даражасидаги, яъни стрессларни бетарафлаш буйича 
махсус дастурлардан фойдаланиб, стрессларш! бошдаришдир.
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Назорат ва мухокама учун саволлар

1. Ихтилофлар ва ихтилофли вазият деганда нимани ту
шунасиз?

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

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

га нималар киради?
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4. В.А.Соснип. Урегулирование и разрешение конфликтов. 
Проблем Посредничества в прикладной исследовательской прак
тике Запада // Психологический журнал РАН. - М., 1994, том 
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ХШ боб

КОРХОНА ВА ТАШКИЛОТЛАРДА ПЕРСОНАЛ 
ХАВФСИЗЛИГИНИ БОШЦАРИШ

13.1. Корхона ва ташкилотларда хавфсизлик техникаси

Мамлакатимиз ривожланишининг хозирги идтисодий ва 
сиёсий шароитлари турли-туман мулкчилик шаклларининг пайдо 
булиши билан ажралиб тура дики, бунда «хавфсизлик» тушун- 
часи тобора купрод ахамият касб этади. Х&р бир корхона учун 
одат булиб долган хавфсизлик техникаси ва ходимларнинг 
соклетини мухофаза дилиш хизматлари билан бир даторда тад- 
биркорликнинг идтисодий хавфсизлигини таъминлайдиган ти- 
жорат хизматлари хам пайдо булмодда. Ижодий, илмий, мухан- 
дислик ва бадиий конструкторлик фаолиятининг натижалари- 
ни мухофаза дилиш жараёнлари янгича мазмун касб этади. 
«Хавфсизликни бошдариш» тушунчасининг мазмунини очиб 
беришга нисбатан бугунги кундаги ёндашув — бу, аввало, бутун 
дунёда тан олинган мулкчиликнинг барча турларига дойр му- 
носабатларни донун йули билан тартибга солишдир.

Иш жойидаги хавфсизлик — бу, фадат техника ёки иш
лаб чидаришни ташкил этиш масаласи эмас, балки, аввало, хар 
бир рахбарнинг маънавий вазифасидир. Техник ва ташкилий 
камчиликлар туфайли руй берадиган бахтсиз ходисалар секин- 
аста утмишга дараб кетмодда. Шу билан бирга шикастланиш- 
лар ва моддий зарар куришнинг катта дисми кишиларнинг нот- 
\три хатги-харакати туфайли келиб чидмодда.

Корхона ва ташкилотларда мехнат хавфсизлигини бошда
риш тизимларида барча ходимларни купинча бахтсиз ходисалар 
руй бериши мумкин булган уч гурухга булиш татбид этилади:

- хавфсизлик техникасини билмасликлари туфайли улар
га риоя дилмайдиган ходимлар. Купинча булар ташкилотга янги 
келган тажрибасиз, лавозимга дуйиш вадтида етарли даражада 
йул-йурид берилмаган ходимлар булади;

- хавфсизлик техникаси доидаларини билсалар хам улар
ни бажармайдиган ходимлар, чунки улар турли сабаблар билан 
ишдан чалгийдилар, хаддан ортид банд буладилар, асабийлаша- 
дилар. Балкан чарчов туфайли шахсий нохушликлар ёки касал- 
лик, кучли к\;зкал1Ш1 туфайли улар муайян фаолиятни бажа-
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ришга цодир оулмаидилар;
- цопдаларни, цандай 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 тугри к ел ад и.

Персоналии бопщариш, албатта, ходимларга хавфсизлик 
техникаси буйича зарур буладиган махсус билимларни беришни 
уз ичига олади. Бу вазифа хар цандай рахбар кочиб цутула ол- 
майдиган вазифалар сирасига киради. Хавфсизлик техникаси ва 
соглищш мухофаза цилиш коидаларини ургатиш тал»лимнинг 
бирдан-бир шакли булиб, у цонун буйича м аж бури й  хисобланади.

Х,ар кандай бонщарув тизимида назоратга мухим эътибор 
берилади. Хавфсизлик техникаси коидаларига амал килинаёт- 
ганига ишонч хосил цилиш учун хар кандай рахбар бу коида- 
ларга риоя этилаётганини назорат кдлиши зарур. Биз бахтсиз 
ходисаларнинг олдини олишга ёрдам берадиган хавфсизлик тех
никаси коидаларига риоя этилаётганини назорат кил ишнинг 
икки ёндашувига эътиборни жал б циламиз.

Биринчи ёндашув — «мунтазам синовлар» усулидир. У 
ургатилган кузатувчиларнинг мавжуд булишини назарда тута- 
ди. Улар корхона ва ташкилот (булим)ни белгилаб берилган 
маршрут буйича айланиб утадилар ва хавфсизлик техникаси 
сохасидаги камчиликларни аницлайдилар. Бундай вазифани 
хавфсизлик техникаси (XT) булимига юклаш хам мумкин. Бу 
ерда асосий нарса шуки, йул цуйилиши мумкин булган бузи- 
лишларнинг назорат даражаси берилиши лозим. Бунда назо
рат цилувчининг вазифаси эса бундай даражанинг ошириб 
юборилишига йул цуймасликдир. Бу усул хавфсиз вазиятлар 
бахтсиз ходисалар ва жанжалларга айланмасдан олдин уларни 
аницлашга имкон беради.

Иккинчи ёндашув — «танг халатлар» усули. У хавфсиз ва- 
зиятларга яцин вазиятларнинг сабабларини аниклаш учун ходим- 
лардан сураб чикишни назарда тутади. Зеро, бу усул бахтсиз ходи
саларнинг олдини олишга, уни бархам топтиришга муллсалланган.
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Юдорида санаб утилганларнинг ^аммаси, рахбарнинг «мад
бул стандартлар»нинг хаммасини яхши билишини, бу вазифа- 
лар данчалик бажарилаётганига бахо бера олишини, адволни 
яхшилаш учун дандай чоралар курилиши лозимлигини назарда 
тутади. У узок давом этган давр мобайнида ходимларнинг хулд- 
атвори белгиланган стандартларга мос келишини таъминлаш 
учун хавфсизлик техникасига амал килинишини мунтазам тек- 
шириб боришни йулга дуяди.

Агар ташкилот ишни донун ва стандартлар талаби буйича 
йулга дуйишни исгар экан, хавфсизлик техникаси доидалари- 
нинг барча бузилиш ^олларига эътиборни даратиши ва уларни 
цайд дилиб бориши керак. Фадат шундагина, персонал буйича 
мутахассислар ва хавфсизлик техникаси содасидаги мутахассис
лар рахзбарга ёрдам беришлари, зарур статистик маълумотлар хамда 
бахтсиз хдщиса тазушлини, шунингдек, уларни урганиш асосида 
чидарилган хулосаларни таддим этишлари мумкин.

13.2. Персонал соелирини му^офаза дилиш
тизимини бопщариш

Корхона ва ташкилотларда радбарлар уз ходимларининг 
мехнат дилиши учун зарур шарт-шароитларни таъминлаш мад- 
садида хавфсизлик техникаси доидаларига риоя дилиш масала- 
ларини вадти-вадги билан дараб чидадилар. Персонал соглига- 
ни мухофаза дилиш тизимини яхшилаш х,ар дандай ташкилот 
нормал ишлашининг энг му^им ва асосий омилидир. Шу боис- 
дан ^ам корхона ва ташкилотлар рахбарлари уз ходимларининг 
ишлаши учун энг яхши шарт-шароитларни яратиб бериш мад- 
садида фаол х;аракат диладилар: ходимларнинг сорлирини му- 
^офаза дилиш учун уларни барча зарур нарсалар (бадан тар- 
бия утказиладиган залдан тортиб профилакторийларгача) би
лан таъминлайдилар, стрессни бардам топтириш учун таълим 
берувчи дастурлардан, касбга дойр маслахатлар ва шу каби нар- 
салардан кенг фойдаланадилар.

Стресс холатида булган кишилар уз муаммоларини хал 
дилиш учун ёрдамга муз^гож булишларини исботлаб утириш- 
нинг дожата 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 йудотиш ва бардам топ-
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тириш учун жавобгар буладилар. Шу маънода ишдаги стресс - 
нинг омиллари ёки эхтимол тутилган манбаларини билиш жуда 
фойдалидир. Уларнинг айримлари дуйидагича булиши мумкин:

- хаддан ортид (узод вадт давомида) ишлаш ёки ишнинг 
камлиги (зерикиш);

- рахбар ёки ташкилот ичидаги хамкасблардан ёрдам ти
зимининг йудлиги;

- иш хажмини нотукри белгилаш: ходимнинг добилияти 
билан ишдаги эхтиёж уртасида мувофидликнинг йудлиги;

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

- дуйилган вазифаларнинг ноанидлиги: вазифалар билан 
Худудлар уртасидаги номувофидлик;

- кадрларнинг лавозимларш кутарилишида одилона ташки- 
лий сиёсат йудлиги: хизматда мажбуран уз урнини алмаштириш;

- ишдаги шароитнинг ёмонлиги: шовдин, ифл ослик, хона- 
ларнинг камлиги;

- нодулай ижтимоий мухит: ёлгиз узи ишлаш, атрофдаги- 
ларнинг доимий равишда тазйид утказиб туриши, гурухдарда 
ишлашга добилиятсизлик;

- ходимнинг ишдаги зуридиш, ихтилофларни бардам топ- 
тиришга (одатда улар муайян иш турларини бажаришда булиб 
туради) добилиятсизлиги.

Рахбарнинг узидаги ва бошда кишилардаги стрессга дан
дай муносабатда булишини билиб олсангиз ва тушунсангиз сиз 
стресснинг аломатларини тезрод англаб стасиз. Бу стресснинг 
сабабларини, яъни унинг ташкилий омиллар ёки ишдаги зури
диш туфайли келиб чидданлигини анидлашдаги биринчи дадам- 
лардир. Стресснинг шундай сабаблар билан келиб чидданлиги
ни билиб олган рахбар ишга янгилик киритиши ёки нодулай 
омилларнинг таъсирини пасайтириши ёхуд атрофдаги мухитни 
бирор йул билан узгартириши мумкин булади.

Ходимлардан шцда туфи фойдалана билмод керак. Улар ол- 
диларша дуйиладиган талаблар унчалик юдори х^м, паст хам булмаса, 
кунгиллари 40F булади. Ходимлар узларига дуйиладиган талаблар 
уз тажрибаларига мос келипшни, куп сонли жамоада эмас, балки 
кичикрод гурухда ишлашни маъдул курадилар. 1£асалланишнинг 
юдори даражада булиши ходимлар уртасидаш кунимсизликнинг катш 
булиши билан тенг бир х^латдир. Бу ходисанинг сабабини персо
налга рахбарлик дилиш даражасидан изламод керак.
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13.3. Корхона ва ташкилотнинг идтисодий хавфсизлиги

Республикада амалга оширилаётган исло^отлар истисно- 
сиз барча корхона ва ташкилотларнинг тадбиркорлик фаолия- 
ти билан чамбарчас бокшддир. Илгари «идтисодий хавфсиз
лик» тушунчасига кирадиган х;амма нарсалар фадат сир сад- 
лашни зщмоя дилиш билан чекланарди. Эндиликда эса бу нар
салар тадбиркорлик институтларининг пайдо билиши муноса- 
бати билан янада кенгрод талдин этилмокда. Шу боисдан бун- 
дан буёгага тадбиркорликнинг идтисодий хавфсизлиги турриси- 
да гапириш анидрод буларди.

Хавфсизлик сиёсати мамлакат Конституциясини амалга 
ошириш ва конституциявий донунчиликни хдамоя дилиш билан 
бошланади. Тадбиркорлик хавфсизлиги сиёсатининг конститу
циявий асослари сифатида дуйидагиларни санаш мумкин: ху- 
дуднинг устуворлиги; халдаро худуд нормаларини эътироф дилиш; 
идтисодий фаолият эркинлигининг кафолатлари; барча мулкчи- 
лик шаклларининг тенглиги ва кафолатлари; инсон ва фударо 
худудлари х,амда эркинликлари кафолати, уларнинг давлат йули 
билан jaiMOfl дилиниши; хукудларнинг суд йули билан хдомоя 
дилиниши ва малакали худудий ёрдам олиш кафолатлари.

Мазкур тамойилларни амалга ошириш учун них;оятда му- 
хнм нарса хусусий мулкчиликни ва фударолик худудининг ин- 
ститутларини мустах,камлаш ордали тадбиркорликнинг худудий 
инфратузилмасини яратишдир.

Тадбиркорлик хавфсизлигининг худудий муаммоларини х#л 
дилишнинг асосий худудий негизи Узбекистон Республикасининг 
фударолик кодексидир. Уни янги худудий демократик давлатни 
барпо этишнинг идтисодий домуси деб аташлари бежиз эмас.

Царор топиб бораётган бозор муносабатлари тизимида 
идтисодий хавфсизликни таъминлаш хусусиятларини дараб чи- 
дишдан олдин инсон фаодиятининг энг му^им сохдларидан бири 
булган интеллектуал (адлий) фаолиятни тавдил дилиб утамиз. 
Интеллектуал фаолият давлатнинг энг асосий ресурсига, унинг 
илмий-техникавий потенциалига киради, бу потенциал пиро- 
вард натижада идтисодий ислохотларнинг таддири ва натижа- 
ларини белгилаб беради. Бу ерда гап интеллектуал мулк деган 
мул к хадида бормодда. Бундан ташдари, бу идтисодий хавфсиз
ликни таъминлайдиган бош йуналишлардан биридир. Интел
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лектуал мулкни худудий х;имоя дилиш амалда тула-тукис дав- 
лат слкасидаги вазифалардан хисобланади.

Интеллектуал мулк дуйидагиларни уз ичига олади:
- саноат мулки; бундай мулк деганда ихтиролар дилиш 

худуди, товар белгилари, саноат намуналари ва товарларнинг 
калиб чидиш жойлари номлари тушунилади;

- муаллифлик худуди; бундай мулк деганда адабий, муси- 
дий, бадиий, фотосурат, аудивизуал асарлар, шунингдек, интег
рал схемалар ва компьютер дастурлари хдмда маълумотлар ба- 
залари технологияси тушунилади.

Интеллектуал фаолиятнинг юдорида санаб утилган барча 
натижалари номоддий хусусиятга эгадир. Шунинг учун ^ам 
интеллектуал мулк хадикатда номоддий объектларни мухофаза 
дилишнинг худудий режимини белгилайди, худуд эгасига ва 
худудни хужалик оборотига киритиш имконини беради.

Барча мамлакатларнинг донунлари интеллектуал мулкни ху- 
дудий мухофаза дилиш учун зарур булган шартлар ва нормаларни 
анид батгилаб беради. Булар аввало, хук г̂мат органларига буюрт- 
маларни расмийлаштириш ва беришдир (Узбекистонда бу - Давлат 
патент экспертизаси илмий таддидот институтидир). Экспертиза 
ижобий натижа бершнда давлат номидан ихтиро ва саноат наму- 
наларига патентлар ёки товар белгиларига гувохромалар берилади. 
Патентни мухофаза дилиш вадг жи^атидан чекланган. Товар бел- 
гисини ^удудий мухофаза дилиш вадти-вадти билан дайд дилишни 
чузиш шарги билан муддат жихатидан чекланмаган.

Узбекистонда ва дунёнинг бошда купгина мамлакатлари- 
да муаллифлик худудини мухофаза дилиш объектларига фан, 
адабиёт, санъат со^асидаги ижодкорлик асарлари аат нусхала- 
ри киритилган. Муаллифлик худудини мухофаза дилиш, одатда, 
шуни билд и радики, асарлардан фойдаланишнинг айрим турлари 
уларга муаллифлик худуди эгасининг рухсати берилган такдир- 
дагина донуний хисобланади.

Интеллектуал мулкни мухофаза дилишнинг санаб утил
ган объектларининг узига хос хусусияти шундан иборатки, улар
нинг давлат мух;офазаси асар яратилган вадтдан бошланади ва 
объект мазмуни билан эмас, балки асарнинг уз шакли билан 
балгиланади, саноат мулки объектларини мухофаза дилишда 
эса асар мазмуни билан белгиланади.

Ташкилий жих;атдан х;имоя дилиш - идтисодий хавфсиз- 
ликнинг навбатдаги йуналишидир. Бозор шароитида хдр дан-
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дай фирманинг бардарор иши унинг хуцуцини, мулки ва персо- 
налини турли хил ички ва таищи тажовузлардан мустахкам хи - 
моясисиз муваффациятли бориши мумкин эмас. Шуни айтиб 
утиш керакки, бугунги кунда ицтисодий хавфсизлик — бу, фа- 
цат давлатнинг ва мулкчиликни мухофаза цилиш давлат хиз- 
матларининг имтиёзи булиб цолмасдан, шу билан бирга бизнес 
ташкилотларининг тадбиркорлик фаолиятини таъминлашга 
даратилган худуци хамдир.

Хдмоя цилиш концепцияларини ишлаб чицишда биринчи 
навбатда шу нарсага асосланиш керакки, хар кандай чора-тад- 
бирни татбик этишнинг пировард мадсади ходимни, моддий ва 
молиявий воситаларни хамда ахборот ресурсларини тасодифий 
ёки атайлаб цилинган хатти-харакатлар натижасида етказила- 
диган моддий ва маънавий зарардан химоя цилишдир.

Х>имоя дилиш тадбирлари, умуман олганда, цуйидагиларни 
таъминлаши лозим:

- хавфлар пайдо булишининг олдини олиш;
- хавфнинг йунатиши ва ортиб бориш даражасини аникдаш;
- тадбиркорликка зарар етказувчи реал хатти-харакатлар- 

ни аницлаш;
- ахборотнинг маълум цилиниши ва камайишига, ундан 

рухсатсиз фойдатанишга чек дуйиш;
- ахборотни гайрицонуний равишда олиш ва ундан цасд- 

дан жиноят цилувчиларнинг фойдаланиши оцибатиларига бар- 
Хам бериш.

Тадбиркорликни ицтисодий химоя цилишни таъминловчи 
Химоя чораларини хам объектлар буйича, хам гурухий ёки якка 
тартибдаги чоралар сифатида, фаатлик хусусияти буйича эса фаол 
ёки пассив воситалар ва тадбирлар сифатида цараш мумкин.

Хуцуций воситатар ва давлатнинг тартибга солиб туриши 
цанчатик мухим булмасин, цонуннинг ахлоцдан бачанд булиши 
мумкин эмаслигини хам унутмаслигимиз керак. Шу боисдан, жа- 
мият билан тадбиркорлик муносабатлари одобини хам эсдан чи- 
цармаслик зарур. Фадат пухта тадбиркорликни, жиноятчиликдан 
холи булган тадбиркорликни ташкил этиш йули билангина, хуку^ 
томонидан дуллаб-дувватланадиган ва мухофаза этиладиган ах- 
лодий тамойилларга асосланган тизимни барпо этиш мумкин.
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Цисдача хулосалар

Хавфсизликни бопщариш — мулкчиликнинг барча турла- 
рига дойр муносабатларни донун йули билан таргибга солишдир.

Персонал соглигини мухофаза тизимини яхшилаш — хар дан
дай ташкилот нормал ишлашининг энг мухим ва асосий омилидир. 
Шунинг учун хам корхона рахбарлари уз ходимларига ишлаш учун 
энг яхши шарт-шароитларни яратиб беришлари лозим.

Корхона ва ташкилотларнинг идтисодий хавфсизлиги тад
биркорликнинг идтисодий хавфсизлиги, интеллектуал мулкни 
Худудий химоя дилиш, ташкилий жихатдан химоя дилиш ва шу 
кабилардан иборат.

Интеллектуал мулк дуйидагиларни уз ичига олади:
Саноат мулки — бу, ихтиролар дилиш ХУДУД и, товар бел- 

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

Муаллифлик xyj^y^n — адабий, бадиий, фотосурат, аудиви- 
зуал асарлар, интеграч схемачар, компьютер дастурлари ва маъ
лумотлар базачари технологиясидир.

Тизимли тарзда ёндашув нудтаи назаридан хавфсизлик 
дуйидагича булиши лозим: узлуксиз, режати, марказлашган, анид, 
фаол, ишончли, хар томонлама, куп томонлама.

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

1. Хавфсизлик техникаси нима?
2. Бахтсиз ^одисаларнинг келиб чидиш сабаблари ва улар

нинг олдини олишнинг мохияги нимада?
3. Персонал сомитни му^офаза дилиш тизимини бошда

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

мани назарда тутади?
5. Интеллектуал мулк нима?
6. Интеллектуал мулкни му^офаза дилиш дандай амалга 

оширилади?
7. Тижорат ташкилоти уз хавфсизлигини таъминлаш фаоли

ятининг асосий йунатишлари ва вазифалари нималардан иборат?

Асосий адабиётлар

]. Ц.Х,.Абдура^монов ва бошдалар. Персоналии бошда
риш. - Т.: Шард, 1998.

2. Е.В.Маслов. Управление персоналом предприятия. 
(Учебное пособие). - М.: Новосибирск, 1998.

3. Ю.Г.Одегов, П.В.Журавлев. Управление персоналом 
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XIV боб

БОШЦАРУВ ПЕРСОНАЛИ МЕХ>НАТИНИ
ТАШКИЛ ЭТИШ

14.1. Бопщарув мехнатининг тавсифи
ва бопщарув кадрлари

Мамлакатда руй бераётган иктасодий ислохотлар бопщариш 
шакллари ва усулгсарини такомиллаштариш сохдсидаш жиддий ишлар 
билан биргаликда олиб борилмокда. Бу хрл ишлаб чицаришнинг 
барча даражалари ва бушнларида уни ташкил этиш ва бопщариш- 
даги сифат узгаришларини амалга оширишни татаб цилади.

Бопщарув мехнати деганда, ташкилотда бопщарув вази- 
фасини бажариш сохасидаги мехнат фаолияти тури тушунила- 
ди. Унинг вазифаси мехнат жамоасининг уз олдида турган ва- 
зифаларни хал цилишга дойр анид мадсадга царатилган ва 
мувофи!у1аштирилган фаолиятини таъминлашдир.

Бопщарув мехнатининг объекта — мехнатни сарфлаш со- 
хаси: ташкилот, таркибий булинмадир.

Бопщарув мехнатининг предмети — объектнинг холати 
хацидаги ва унинг фаолият курсатиши хамда ривожланишида - 
ги зарур узгаришлари тугрисидаги ахборот.

Бопщарув мехнатининг махсули — объектнинг талаб кдлин- 
ган режимда фаолият курсатишини таъминлаш учун зарур булган 
бопщарув царорлари ва амапий харакатлари. Фаолиятнинг бар
ча сохаларига бопщарув таъсири ишлаб чицариш жамоаси аъзо- 
лари орцати аматга оширилгани сабабли жонли мехнатни бопщ- 
ариш, яъни барча жамоа аъзоларининг мадсадга мувофиц фао
лиятини бопщариш устувор ахамиятга эга булади. Бироц, шуни 
хисобга олиш керакки, бошцарув таъсирларининг тулароц нати- 
жатарига факдт уларнинг жонли мехнатга эмас, батки жонсиз 
мехнатга хам тарцалиши билангина эришилади, чунки ишлаб 
чицариш бу хар икки томонни бир-бирига бирлапггиради. Бун- 
дай ёндашув, айшщса, хозирги кунда датзарбдир, чунки бозор ш^ти- 
содиётининг ривожланиши билан йирик корхона ва бирлашма- 
ларнинг айрим таркибий булинматари мустащш корхонатарга, 
жамоа эса уз ихтиёрида мавжуд булган ишлаб чицариш восита- 
ларининг хужатик субъектига айланиши мумкин.
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Бопщарув ме^натининг мазмуни — муайян объектга тат- 
бик этганда бошдарув вазифаларининг таркиби билан белгила- 
нади. Улар жумласига дуйидагиларни киритиш мумкин: мад- 
садлар ва режалаштиришни анидлаш, ижрони ташкил этиш, 
ижрочилар фаолиятини мувофидлаштириш ва рагбатлантириш, 
ижрони хисобга олиш ва назорат дилиш. Х>ар бир вазифа бош- 
кариладиган объектга бопщарув таъсири утказишнинг муайян 
шакли ва усулини акс эттиради, бу эса тегишли бошдарув услу- 
би ва усулларини назарда тутади.

Бопщарув жараёнида бажариладиган вазифага дараб бо- 
ищарув персоналининг уч тоифаси: радбарлар, мутахассислар 
ва бошда хизматчилар тоифалари ажратиб курсатилади.

Бошдарув персоналининг ажратиб* курсатилган гурухда- 
ридан ^ар бирига улар ме^натининг мазмуни, адлий фаолият 
характери ва жамоа фаолияти натижаларига таъсир дилиши 
нудтаи назаридан узига хос хусусиятлар хос дир.

Ташкилотлар ва таркибий булинмаларнинг рахбарлари — 
бошдарув аппарати фаолиятининг барча энг m v x j im  масалалари 
юзасидан дарорлар дабул диладилар. Уларнинг лавозим вази
фалари доирасига кадрларни танлаш ва жой-жойига дуйиш, 
ижрочилар ишини, ишлаб чидариш бугинлари ва бошдарув 
булинмалари фаолиятини мувофидлапггириш киради. Уларнинг 
асосий вазифаси - ишлаб чидариш жамоасининг самарали ме^- 
нат ДШ1ИШИНИ таъминлашдир.

Рах>бар мехцатининг мохдяти, бопщарув тизимининг фаоли
ят курсатиши ва ривожланиши жараёнига умумий рах,барлик 
дилишни таъминлашдан иборатдир. Шартли равишда раз^бар мех,- 
натининг учга таркибий дисмини ажратиб курсатиш мумкин: ишлаб 
чидариш, ижтимоий-идгисодий ва ташкилий-бошдарув мехдати. 
Рах,бар мехдатининг узига хос томони шундан иборатки, ишлаб 
чидариш, идтисодий, техникавий ва ижтимоий вазифаларни у асо- 
сан ташкилий жихдвдан хдл дилади, мазкур вазифаларни хал дили
ши л озим булган ходимларга таъсир курсатади.

Радбар мех>натининг хусусияти шу билан белгиланадики, 
у бошдарувнинг мух;им функциясини — рахбарлик функцияси- 
ни амалга оширади. Бунда бошдарув тизими унинг айрим бутин- 
ларини мувофидлаштириш йули билан ягона бутун дилиб бир- 
лаштириш вазифасини хал этади.

Жамоанинг етакчиси булган рах>барга замонавий дарашнинг
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узига хос хусусияти шундан иборатки, у ташкилотдаш изчил узга> 
ришларнинг асосий ташаббускори сифатида инновацион ташки- 
лий маданиятнинг ташувчиси сифатида намоён булади. Хрзирги 
замон рахбарининг энг мухим хусусиятлари: касбий омилкорлик, 
уз ортидан жамоани эргаштира олиш добилияти, яхши психологик 
шушмни вужудга качтириш ва дуллаб-дувватлашдан иборатдир.

Бошдарув персоналида ажратиб курсатиладиган иккинчи 
гурух —мутахассислар булиб, улар боищарувга дойр дарорлар 
тайёрлаш ва ишлаб чидиш функциясини бажарадилар. Булар 
ихтисослашган ходимлар булиб, ишлаб чидариш жараёнини 
берилган вадт ёки оралид мобайнида тавсифловчи ахборотни 
дайта ишлаш ва тахлил дилишни таъминлайдилар.

Улар аналитик маълумотлар асосида ишлаб чидариш ёки 
бошдариш характеридаги айрим функционал масачаларни хал 
дилиш вариантларини ишлаб чидишни таъминлайдилар. Бош
дарув мутахассислари бошдарув функция лари ва уларнинг кас
бий тайёргарлиги нудтаи назаридан таснифланади. Мутахас
сислар гурухига мухандислар, идтисодчилар, мухосиблар (бух- 
гатгерлар), юристлар ва шу кабилар киради.

Рахбарлар ва мутахассисларнинг фаолиятини таъминлаш 
билан боглид булган хилма-хил ишларни бажарувчи ходимлар 
«бошда хизматчилар» тоифасига киради. Улар, одатда, бошда- 
рувга дойр айрим тадбирлар буйича гурухларга булинадилар. 
Улар таркибига котиблар, матн кучирувчилар, техниклар, лабо- 
рантлар ва бошда шахслар киради. Уларнинг асосий вазифаси - 
рахбарлар ва мутахассисларга бошдарувга дойр дарорлар иш
лаб чидиш ва амалга оширишда ахборот хизмати курсатишни 
амачга оширишдан иборат.

Хрзирги вадтда ишлаб чидаришнинг самарадорлиги куп 
жихатдан ташкилотни бошдарувчи персоналнинг кундалик иш- 
лари самарадорлиги билан бачгиланади. Уз навбатида бошдарув 
персоначи фаолиятининг самарадорлиги унинг мехнатини одилона 
ташкил этиш билан таъминланади. Ишлаб чидариш жамоасида 
бошдарув персоначи мехнатини ташкил этишни такомиллапгги - 
риш: а) жамоани бошдаришдаги мехнат тадсимоти шаклларини 
5фганиш ва тахлил дилишга; б) иш уринларини ташкил этишга; 
в) ишларни бажариш усулларига; г) техника воситачаридан ва 
мехнатни илмий асосда ташкил этиш (МИТ)нинг бошда тарки- 
бий дисмларидан фойдаланишга асосланади.
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Рахбар мехнатини ташкил этиш аппаратдаги бошдарув- 
нинг барча жараёнларини ташкил этиш билан чамбарчас 6 o f - 
лид булиб, умуман, бошдаришни муваффадиятли таъминлашга 
жиддий равишда таъсир курсатади.

14.2. Бошдарув персонали мехнатини ташкил этишнинг
мохияти, мадсадлари ва вазифалари

Рахбар ва мутахассис ишининг мадсадлари ва мазмуни 
умуман ходимнинг узини хам ташкил этиш нудтаи назаридан 
олиб даралиши керак. Агар ходим фаолиятининг мадсадлари 
ноанид белгиланган булса ёки у мазкур мадсадларни яхши та- 
саввур этмаса, у холда самарали ишлаш учун шарт-шароитлар 
мавжуд эмаслиги хадида гапириш мумкин.

Рахбарнинг, мутахассиснинг самарали фаолиятига тайёр- 
лиги шахснинг билимлари, малакалари, куникмалари ва шахсий 
фазилатлари билан бачгиланади. Адлий мехнатни одилона таш
кил этиш, унинг самарадорлигини ошириш учун дулай шарт- 
шароитлар яратиш вазифалари хозирги вадтда ачохида ахами - 
ят касб этади. Х>ар дандай сохадаги адлий мехнат фикрлаш 
мехнатидан ташдари соф ташкилий, техник элементларни хам 
уз ичига олади, уларнинг муайян дисми купгина касблар учун 
умумий хисобланади. Демак, ходимнинг шахсий мехнатини таш
кил этиш муаммоларини ишни ташкил этиш, фойдачанилган 
усуллар, тамойиллар нудтаи назаридан урганиш мумкин. Шахе 
мехнатини ташкил этишнинг иккинчи томони кундачик иш таж- 
рибасида бошдарув персоначи татбид этадиган шахснинг иш 
техникаси, техникавий воситаларидир.

Ходимнинг шахсий мехнатини фан ва илгор тажриба ютук ла- 
ридан фойдачанишга, техникавий воситачарни тачбид этишга асос- 
ланган холда ташкил этишни, лавозим вазифачарини бажариш жа
раёнида ходим билан фойдаланиладиган техника воситалари урта
сида узаро таъсир курсатиш энг яхши тарзда урнатиш имконини 
берадиган билим сохалари персонал менежменти дейилади.

Персонал менежментининг илмий асосини бошдарув фао
лияти тажрибасида тупланган хамда бошдарув персоначи мех- 
нат фаолиятини ташкил этиш тамойиллари, усуллари тарзида 
таддим этилган шахсий мехнатни ташкил этиш тугрисидаги бу
тун бил им л ар мажмуи ташкил этади. Персонал менежменти
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фан сифатида ра^барлар, мутахассислар ва бошда хизматчи- 
ларнинг самарали ме^нати омиллари ва шартларини намоён 
дилади. Ана шу асосда назария ишлаб чи дилади, унинг мазму- 
ни бошдариш жараёнида кишилар одилона фаолиятининг та- 
мойиллари, шакллари ва усуллари хдособланади.

Бирод, шуни эсда тутиш зарурки, радбар, мутахассиснинг 
мехнати фадат объектив жрщатдан шарт булиб долмасдан, шу 
билан бирга у ташаббускор ижодий хусусиятга хдм эгадир. Шу 
муносабат билан уларнинг ме^натини ташкил этиш, бир то
мондан, муайян донуниятларга, тамойилларга, доидачарга буйсун- 
ганлиги х;адида, иккинчи томондан, бу доидачар дарор топган 
ишлаб чидариш вазиятини эднсобга олган хрлда татбид этилиш 
даражасини анидлаш учун ижодий мушо^ада дилиб курилиши- 
ни талаб этиши х;адида гапириш мумкин. Бу ердаги тегишли 
тамойиллар ва доидалар фадат ра^барнинг, мутахассиснинг 
узига хос иш услуби, уз мехнатини ташкил этиш куникма ва 
мачакалари, усулларини такомиллаштириш устида ишлаши учун 
фадат бошлангич нудта булиб хизмат дилади.

Цабул дилинган таърифдан келиб чидиб, персонач ме
нежменти дуйидаги узаро богланган масачаларни илмий асос- 
ланган ^олда х;ал дилишни уз ичига олади:

- бошдарув аппаратидаги ме^натни ташкил этиш (меднат 
тадсимоти, мехдатни мазмунига кура тартибга солиш, ме^натни вад- 
ти буйича тартибга солиш), тизимлар ва иш усулларини танлаш;

- шахсий ме^натни ташкил этишнинг узига хос муаммо- 
лари (иш вадтини режалаштириш ва тадсимлаш, ташриф бую- 
рувчилар одимини бошдариш, узига хос иш услуби, ёзишмачар- 
ни одилона юритиш ва х>оказолар.);

- иш уринларини ташкил этиш ва жи^озлаш;
- х;исоблаш ва ташкилий техника воситаларидан фойда- 

ланишни ташкил этиш.
Таддим этилган масалалар руйхати бу содадаги вазифа- 

л ар таркибини ва ишлар йуналишини белгилаб беради.
Бошдарув персонали мезщат жараёнларини ташкил этиш 

зарур техникавий воситачарни хдсобга олган ^олда персонач зим- 
масига юкланган вазифаларни бажаришнинг одилона тизимлар 
ва усулларини лойи^алаш ва жорий дилишдан иборатдир.

Бошдарув персоначи мехнатини ташкил этиш мех;натни 
мазмунига ва вадтига кура тартибга солишнинг муайян дара
жасини назарда тутади. Бу нарса ходимларнинг лавозим вази-
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фаларини бажариш вадтидаги, бошдарув дарорларини дабул 
дилиш дамда амалга ошириш чогадаги зарур тартиб ва уюшд- 
одликни таъминлайди. Меднатни тартибга солиш меднатни таш
кил этишга хос булган объектив донуниятларга асосланган 
муайян цои дал ар, йурикноме л ар, нормативларни белгилаш ва 
уларга датьий риоя дилинишини билдиради.

Шу нарса анидки, агар радбар ва унинг дул остидаги киши
лар замонавий иш усуллари ва йулларини эгалламаган булсалар, 
жамоада самарали ишлашни йулга дуйиш дийин булади. Эски- 
риб долган иш усуллари ва самарасиз иш услуби мазкур жамоа- 
ни бонщарув тизимининг энг заиф бугинига айлантириб дуяди.

Персонал менежменти масалалари орасида иш вадтини 
режалаштириш ва тадсимлаш, шунингдек, бонщарув персонали 
шахсий Меднатини ташкил этиш муаммолари мудим адамиятга 
эгадир, дар бир ходимнинг алохида иш услуби бошдарув аппа
рата самарали ишлашининг мудим шарти дисобланади.

Радбарнинг, мутахассиснинг мехнатини режал аштириш 
муайян вадт учун иш режаларини тузиб чидиш шаклида ёки 
анид иш ва тадбирларни бажариш режаларини шакллантириш 
йули билан амалга оширилади.

Иш тартибини белгилаш чогида радбар ва мутахассис 
меднатининг таркибий дисмини дисобга олувчи нарса дуйида- 
гилардир: мадсаднинг дуйилиши (мадсадни анидлаш, вазиятни 
тадлил дилиш, мадсадни ифодалаш); ишнинг режалаштирили- 
ши, дуйилган мадсадни амалга оширишга тайёргарлик куриш, 
иш вадтини одилона тадсимлаш ва ундан фойдаланиш, дал дили- 
надиган вазифаларни ижро этиш муддатларини дисдартириш 
йулларини излаш; бажарилиши лозим булган вазифалар, тад- 
бирларнинг устуворлигини белгилаш, назорат дилиш функция- 
ларини амалга ошириш, топширидларнинг бажарилиш жараёни 
дадидаги маълумотларни тадлил дилиш, дуйилган мадсадларга 
эришилишини назорат дилиш; ахборот ва коммуникация кен- 
гашларини ташкил этиш ва утказиш корреспонденцияларини 
одилона юритиш, ташрифчилар одимини бошдариш. Ишлар- 
нинг хусусияти ва мазмунини анидлаштириш дамда тавсиф- 
лаштириш дарор топаётган вазиятни дисобга олиш билан опе- 
ратив равишда анид дарорлар ишлаб чидиш ва амалга оши
риш жараёнларини режалаштириш асосида амалга оширилади.

Адтий меднат кишилари, одатда, уз иш уринларини одилона 
ташкил этишга етарли даражада эътибор беришмайди. Бирод,
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шуни эсда тутиш керакки, барча тоифадаги мутахассислар мех;- 
натининг самарадорлиги улар фаолиятининг хусусияти ва шарт- 
шароитларидан датъий назар куп жи^атдан иш урнини ташкил 
этиш ва жихозлашга боглид булади.

Адлий мехрат билан банд булган кишининг иш урни бино- 
нинг бир дисмидан иборат булиб, бу ерда мехдат фаолияти руй 
беради ва бу жой бажариладиган ишларнинг мазмунига мувофид 
равишда зарур мехнат воситалари билан жих;озланган булади.

Иш урнини такомиллаштириш вазифаси уни ишнинг узи
га хос хусусиятига дараб барча зарур нарсалар билан жщозла- 
нишини, зарур жих;озларни одилона жойлаштиришни, шинам 
иш шароитлари яратишни, ташди мухдетдаги нодулай омиллар- 
нинг инсонга зарарли таъсири олдини олишни дамраб олади.

Хрзирги вадща ра^бар ва мутахассислар иш вадтининг 40- 
60 фоизи бирмунча камрод малакага эга булган мутахассислар 
бажарадиган вазифаларни адо этишга сарфланмодда. Куп вадт 
зарур ахборотни, маълумот ва хужжатларни излашга кетмодда.

Бошдарув персоналининг иши такомиллаштиришга му^- 
тождир. Бу биринчи навбатда, рах;барлар ва мутахассисларнинг 
кундалик фаолиятида ^исоблаш техникаси ва ташкилий техни
ка воситалари дан кенг фойдаланиш йули билан эски операция- 
ларни автоматлапггиришдан иборат булиши лозим. Бажарила
диган вазифаларни автоматлар зиммасига юклаш иш вадти
нинг камида 15%ини тежаш имконини беради.

Рах;барлар, мутахассислар ва бопща хизматчиларнинг ме^- 
натини комплекс автоматлаштириш замонавий ахборот техно
логия ларини жорий дилиш асосида амалга оширилиши зарур. 
Бу хол ташкилотдаги барча ахборот жараёнларининг автомат- 
лапггирилишини куп даражада оширишни таъминлайди.

Бошдарув аппарата ходимлари ме^натини ташкил этиш 
мураккаб ва куп диррали жараёндир. Х>ар дандай ходим учун 
бугунги кунда энг му^им муаммо иш вадтидан одилона фойда
ланиш ^исобланади. Шунинг учун ^ам бошдарув мехнатини 
илмий асосда ташкил этишнинг бошлангач босдичи бошдарув 
аппарата ходимларининг иш вадтидан фойдаланишни урганиш- 
дир. Иш вадтидан фойдаланишни урганиш унинг бекор сарф 
булишини анидлаш, бунинг сабабларини билиб олиш, ишларни 
бажаришнинг янги шакл ва усулларини ишлаб чидиш имкони
ни беради.
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14.3. Рахбарнинг иш вадти ва ундан фойдаланиш

Вадт тандислиги — бу, хар хил даражадаги рахбарлар ва 
мутахассисларни хаммадан купрод ташвишлантирадиган муам- 
молардан биридир, чунки улар учун вадт омили, одатда, хал 
дилувчи роль уйнайди. Вадт шундай бир ресурс хисобланади- 
ки, хар бир рахбар унга баравар миддорда эга булади. Шунинг 
учун хам хар бир рахбар ва мутахассис учун асосий муаммо 
унинг данча вадтга эга эканлиги эмас, балки узи эга булган 
ушбу вадтдан дандай фойдаланишдадир.

Вадт — шундай ноёб ресурски, уни пул сингари жамгариб 
булмайди. У мавжудлигимизнинг энг мослашмайдиган элемента- 
дир. Вадг омили — бу, шундай бир ресурски, у рахбарга данчалик 
димматга тушса, мазкур вадтдан у шунчалик самарали фойдала- 
нишга харакат дилади. Баъзан рахбардан унинг узида бор билим 
ва добилиятдан купрога талаб дилинмайди. У фадат узининг 
ипщаги малакаларини такомиллапггириб бориши, камчиликларга 
бархам бериши ва аввало, вадтдан самарасиз фойдатанишга, унинг 
бекор сарф этилишига бархам бериши талаб дилинади.

Рахбар мехнатининг самарадорлиги — у сарфлаган шахсий 
мехнат натижалари билан бошчилик дилаётган хизмат (булин
ма) ходимлари мехнати натижаларининг мос келиши улчови- 
дир. Бунда дуйилган вазифалар албатта, бажарилган булиши 
лозим. Аманда хар бир рахбар уз булинмасининг иши натижат- 
рини анид билади. Рахбарнинг бу натижатарга дандай дилиб 
эришилди, унинг хиссаси дандай, у дандай шахсий мехнат сарф
лаган, деган саволларга жавоб бериши дийинроддир.

Сиз дандай ишлаяпсиз? Цуйилган вазифаларни хал дилиш 
учун сиз данча вадт сарфладингиз? Булар шундай саволларки, 
рахбар буларга жавоб олишидан олдин уз мехнат куникмата- 
рини ва иш усулларини яхшилаши лозим.

Аматда барча рахбарлар ва мутахассислар иш вадти сар- 
фларини хисобга олиб бориш зарурлигини эътироф диладилар. 
Лекин тажрибада камдан-кам рахбарлар бу масатани узлари 
учун хал диладилар, бу эса баъзи бир салбий одибатларга: ишда 
шошилишга, чарчашга, мехнатнинг кам асосланишига, ишдаги 
режасизликка олиб келади. Иш вадтини сарфлашнинг хисобга 
олиб борилмаслиги, рахбарлар ишида ва мутахассислар фаоли- 
ятида кенг татбид этилмай келишига сабаб шуки, бу борада
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дали куникма мавжуд эмас. Мазкур масалага дойр махсус ада- 
биётларда асосий муаммо жорий ишларни ёзиб бориш техника- 
сидан иборатлиги баён дилинган.

Радбар ва мутахассиснинг иш вадтини одилона ташкил 
этиши бажариладиган барча ишларни дисобга олиб боришни, 
узининг иш вадтини мунтазам назорат дилиб боришни, иш вад
тини сарфлаш тузилмасини урганишни талаб дилади. Бу эса 
иш вадтидан фойдаланишни, шахсий ишнинг асосли режалари
ни тузиб чидишни тадлил дилиш имконини беради. Иш вадти
дан фойдаланишни дисобга олмасдан ва уни тадлил дилмасдан 
туриб радбар ва мутахассиснинг тузиб чиддан шахсий иш ре- 
жалари реал шароитдан ажралиб долган булади.

Радбарлар ва мутахассислар сарфлайдиган иш вадти ту
зилиши ва меднат мазмунини урганиб чидиш учун дуйидаги 
усуллардан фойдаланиш мумкин:

- анкета ордали ва огзаки савол-жавоблар дилиш;
- иш вадтини суратга олиш.
Анкета ордали ва огзаки савол-жавоблар дилиш меднатни 

ташкил этиш ва иш вадтидан фойдаланишнинг мавжуд долати- 
ни урганиш учун утказилади. Шунингдек, радбарлар ва мутахас- 
сисларнинг меднат самарадорлигини оширишга ва иш шароити- 
ни яхшилашга имкон берадиган махсус тадбирлар утказиш да
дидаги мулодазаларини урганиш учун аматга оширилади.

Иш вадтини суратга олиш (ИВС) мулжатланган куза- 
тишлар даври мобайнида вадт сарфлари тузилишини белгилаш 
учун татбид этилади. ИВС да иш вадти сарфларини урганиш 
истисносиз барча вадт сарфларини уларнинг дадидий изчилли- 
ги тартибида кузатиш ва улчаш йули билан аматга оширилади.

Иш вадтини суратга олиш иккита асосий белги — кузати- 
ладиган объектлар ва кузатишларни утказиш дамда ишлов бе
риш усуллари билан ажратиб туради.

Жамоага радбарлик вазифалари буйича иш вадти сарфла
ри дуйидагича гурудланиши мумкин: режатанггириш, ташкил этиш, 
мувофидланггириш, рагбатлантириш ва назорат дилиш.

Иш шакллари буйича вадт сарфларини дуйидаги гуруд- 
ларга ажратиш мумкин: кенгашлар утказиш, кенгашлар ва учра- 
шувларда датнашиш; лавозим вазифатарини бажариш билан 
боглид булган ишлар; мактублар билан ишлаш; ходимлар билан 
атодида судбатлар утказиш; телефонда сузлашиш ва бош дач ар.

137



Бошдарув тадбирларини бажариш усулларига боглид равишда 
дуйидагича гурухлар™ ажратиш мумкин: ташкилий-маъмурий, 
аналитик - конструкторлик ва ахборот-техникавий тадбирлар.

Х,ар бир рахбар ёки мутахассис иш вадтини сарфлашни 
алохида таснифлашни тахлил дилиш 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 данча фоиз вадт 
кетишини ва унинг умумий натижаларга нисбатан салморини 
белгилаб чидиш мумкин.

Бошдаришга дойр турли тадбирларни бажариш вадтида 
сарф этиладиган иш вадти Ьжадвалда келтирилган.

1 - жадвал
Бошдарув тадбирларини бажаришда иш вадти

сарфларининг тузилиши
Тадбирлар т\г|)И Умл'мий сарфларга нисбатан иш ва^ги сарфлари

рахбарлар мугахассислар бош^а
хизматчилар

Ташкилий-маъмурий 40 15 -

Таэушлий 15 10 20
Амалий-конструктив 15 15 -

Ахборот-техникавий 30 60 80

Бошдаришга дойр тадбирларни бажариш вадтида иш вадти 
сарфларининг нисбати бошдарув фаолиятининг хусусияти ва 
услубини акс эттиради. Чунончи, ахборот-техникавий тадбир
ларни бажаришга иш вадтининг купрод 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.

Сарфлар тузилиши хадидаги маълумотлардан фойдаланиб, иш 
вакти хадидий сарфларини режалаштириладиган сарфларга мос 
калишини тахлил дилиш, шунингдек, балгиланган мадсадаарга эри
шиш мумкинлиги нудтаи назаридан иш вадтининг бекор сарф були- 
шини хам аниддаш мумкин. Шу йул билан мутаносибликни анид-
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лаш дийин эмас, увда вадг зарур ахборот олишга, топширидларни 
тадсимлаш ва ваколатларни топширишга, кенгашлар утказиш, теле
фонда сузлашишга тасниф дилинмайдиган бопща масалаларга сарф 
этилипш ашщ куринади. Рахбар ёки мутахассис дарор топтан ама- 
лиёт билан ёки такрорланиб турадиган вазифаларни хал дилиш 
билан боглид иш турларидан хдр бириш данча вадг сарфлашини, 
данча вадгни бир галги вазифаларни, нудул маъмурий ишларни адо 
этиш учун сарф этишини анидлаш мумкин.

Иш вадтидан фойдаланишни таддид дилиш натижалари- 
ни тахлил этиш жараёнида бир данча саволларга жавоб олиш 
мумкинки, улар дуйида келтирилган:

Махсус ажратилган ишларни бажаришт данча вадг сарф 
этилади? Бунинг учун кунлар буйича ва бутун кузатишлар даври 
учун энг мухим ишларни бажаришга сарф этиладиган вадгни хи- 
соблаб чидиш мумкин. Ажратиб курсатилган энг мухим вазифалар 
пировард ёки оралид иш натижалари учун мухим булиши ёки рах
барнинг (мутахассиснинг) алохида назоратида туриши мумкин.

Иш даерда бажарилган? Бу саволга олинган жавоб рах
барнинг, мутахассиснинг даерда туриб ишни бажарганига дараб 
вадтнинг микдор жихатидан сарфланишини курсатади.

Синалаётган киши ишда ким билан богланган? Мазкур 
савол рахбарнинг асосий фаолият жараёнида хам, ундан ташд- 
арида хам узаро муносабатларини тавсифлаб беради. Айни бир 
вадтда узаро муносабатлар дандай амалга оширилиши: теле
фон ор дал ими, шахсий алодалар воситасидами ёхуд воситачи 
ор дал ими эканлигини анидлаш фойдалидир;

Иш вадти дандай шаклланади? Иш куни вадт жихатидан 
узод давом этмайдиган булаклардан ташкил топадими ёки илгари- 
дан режалаштирилган функционал дисмлардан иборат буладими?

Ишнинг бажарилиши дандай харажатлар билан боглид? 
Агар иложи булса, вадт сарфларининг тахлил дилинаётган 
ишларнинг бажарилиши вадтидаги молиявий ёки бошда хара- 
жатларга мувофид келиши тахлил этилади;

Рахбарнинг, мутахассиснинг вадгини ким банд дилади? Иш 
вадти сарфлари кимга боклид булса, шунга мувофид дайд дилин
ган вадт тахлил дилинади. Бу ерда рахбарнинг, мутахассис
нинг узи иш вадтидан фойдаланишни дай даражада анидлаши- 
ни ва бопща кишиларнинг вадтдан фойдаланишдаги улуши дан
дай лигини бел гил аш мухимдир;
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Рахбар, мутахассис хафтанинг кайси кунлари ва дайси 
вацтда цуйилган мацсадга эриша олмайди? Бу хилдаги тахлил- 
ни ртказишда иш куни тартиби, вацт фондини таксимлаш би
лан боглик; айрим мухим масалалар хацида ran боради (тулиц 
манзарани аниклаш хацида эмас).

Фаолият турларини янада батафсилроц тахлил цилиш ва 
тадкдц цилинаётган хар бир кун мобайнидаги вакт сарфлари- 
ни билиш учун бажарилган ишлардан хар бирига цуйидаги ме- 
зонлар буйича бахо бериш зарур:

- ишнинг бажарилиши зарур лиги;
- уни бажаришга сарфланган вацт узини оцладими?
- ишни бажариш учун вацт оралиги онгли равишда атщ - 

ланганми?
Тадкик; килинаётган даврдаги тегишли кун ишларидан хар 

бири ана шу мезонлар буйича тахлил килинади. Тахлил этиш 
вацтида мазкур иш мезонга туфи келиш-келмаслиги аншутна- 
ди, ана шунга караб «ха» ёки «йуц» деган жавоб берилади.

Тегишли ишларнинг умумий давом этиши, мезонлардан хар 
бири буйича «йуц» жавоби олинган ишларнинг давомийлиги 
аницланади.

Агар тахлил натижасида шундай булиб чицса, яъни рах- 
барнинг, мутахассиснинг фаолиятида 10% дан купрога шарт 
эмас булса, у холда улар уздарининг кундалик ишларида мухим 
томонларни белгилашда катта муаммоларга дуч келади, деб ху- 
лоса чицариш мумкин.

Агар 10% дан купроц холатда вацт сарфи катгароц булса, 
рахбар, мутахассис мехнатни ташкил этиш масалаларига (тех- 
никавий усуллар, ички интизом ва хоказо) эътибор беришлари 
керак булади.

Агар 10% дан купроц холатда ишларнинг бажарилиши 
мацсадга мувофид эмас, деб топилса, у холда рахбар, мутахас
сиснинг дищ\ат - эътибори иш куни мобайнида вакт сарфлашни 
режалаштириш муаммосига царатилиши лозим.

Агар 10% дан купроц холатда ишни бажариш пайти тасо- 
дифан белгиланган булса, у холда рахбар, мутахассис кун учун 
режачар тузишда цийинчилик сезади.

Кузатишларнинг бутун даври мобайнида вацтнинг уму
мий сарфларини тахлил цилииши «кузатишлар даври учун иш 
вакти сарфларини тахлил цилиш» махсус шаклидан фойдатан-
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ran холда утказиш мадсадга мувофиддир. Шу нарса яддол маъ- 
лум буладики, рахбар, мутахассис ишининг самарадорлиги иш 
вадтидан одилона фойдаланиш ва иш вадти фондининг одило
на тузилиши билан белгиланган.

Мехнат ва вадт сарфларини тандидий тахлил дилиш вадт 
захираларининг борлигини курсатадики, улар ташкилий камчи- 
ликлардан далопат беради. Чунончи, ишларни бажариш учун 
вадт сарфлари Урта хисобда 15,5% дисдариши мумкин, бу вад- 
тнинг бекор сарф булишини дисдартириш ва мавжуд камчи - 
ликларни йудотиш хисобига булади. Кузатишлар даври мобай- 
нида иш вадтининг яширин бекор сарф этилиши анидланди. 
Бунда муайян ишни бажариш учун керак буладиган ортидча 
вадт сарфланган. Бунга юдори ташкилотлар томонидан вази
фалар беришдаги ноанидликлар сабаб булган.

Иш вадти бюджетини тахлил дилганда шуни хисобга олиш 
керакки, фойдаланилган маълумотлар хамиша хам унинг сифати 
хадида ишончли хулосалар чидариш имконини беравермайди. 
Рахбар (мутахассис) уз вадтини сарфлаш тартиби ва уз иши
нинг сифатини тандидий тахдил дилиб чидиши лозим, токи Узига 
хос булган иш услуби хадида тутри хулоса чидарсин. Мазкур 
масалада ташкилотнинг узига хос хусусияти, бошдаришнинг му
айян даражаси ва рахбар ёки мутахассис олдида турган вазифа
лар хал дилувчи роль уйнашини назарда тутиш керак.

Таддидот натижасида олинган маълумотлар ва уларни тах
лил дилиш иш вадтидан фойдаланиш тутрисида тегишли хулоса
лар чидариш имконини беради. Шундай дилиб, таддидот нати- 
жаларини тахлил дилиш ва улар юзасидан дарорлар дабул дилиш 
ягона мажмуани ташкил этадики, уни рахбар ёки мутахассис ку- 
затиш даври тамом булгандан кейин бажариши зарур булади.

Иш вадтидан фойдаланишга умумий бахо бериш узига 
иш вадтини тадсимлашни ундан фойдаланиш самарадорлиги 
нудтаи назаридан бахо беришни дамраб олади.

Вадт сарфидан фойдаланишнинг натижадорлигини бахо- 
лаш учун Кз коэффициентини татбид этиш мумкин. У фойдали 
иш вадтининг (И) умумий вадт фондига (Ф ), шу жумладан, вад- 
тни бекор сарфлашш нисбати сифатида хисоблаб чидарилади.

Рахбарнинг, мутахассиснинг хар турли ишлар билан банд- 
лиги нудтаи назаридан иш вадти сарфларидан фойдаланиш
нинг одилоналик даражасини хадидий сарфланган вактни ре-
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жали бюджетда белгиланган режали сарфлар билан диёслаш 
нули ордали анидлаш мумкин.

Тантал дилишнинг якунловчи босдичида рахбар ёки му
тахассиснинг иш вадтидан одилона фойдаланишига халадит 
берувчи сабабларни анидлаш мадсадга мувофиддир. Ишларнинг 
мазкур босдичи муваффадиятли бажарилишига «халач бериш 
омиллари» деган ишчи жадвал ёрдам беради. Бу жадвалда са- 
марали меднат дилишга халал берадиган барча ички ва ташди 
ёки режалаштирилган меднат жараёнини бузадиган тусидлар 
дайд этилиши зарур. Бундай халал бериш омилларига бажари- 
ладиган иш билан богоид булмаган телефонда сузлашишлар, 
иш вадтидаги шахсий алодачар, кутишга сарф этилган вадт ва 
шу кабиларни киритиш мумкин.

«Хачал бериш омиллари» жадвачини тулдиришда шуни 
эсдан чидармаслик керакки, унда фадат ташди тусидларни эмас, 
шунингдек, ра^бар ёки мутахассис уз меднат жараёнини бу- 
зишга йул дуйгандаги ички тусидларни хдм дайд этиш зарур. Бу 
маълумотлар зарарли одатларни ва радбар ёки матухассис уз 
ишида татбид этадиган ва тез-тез такрорланиб турадиган кам- 
чиликларни х̂ ам анидлаш имконини беради.

Ра^барлар ва мутахассислар иш тажрибасида тез-тез уч- 
раб турадиган' «вадтни талон-торож дилувчилар» руйхати 2- 
жадвалда келтирилади. Бу ер да, шунингдек, иш вадтининг бе- 
кор сарф булиш сабаблари ва улардан хачос булиш учун мас- 
лахдтлар х>ам берилади. Бирод шуни эсда тутиш керакки, «вад
тни талон-торож дилувчилар»нинг хдммаси бир хил булади, уларга 
бардам бериш юзасидан дабул дилинадиган дарорлар ^ар бир 
рах;барда ва мутахассисда турлича булиши мумкин.

Таддидот натижасида олинган мат>лумотлар ва утказил- 
ган тахлил рахбар, мутахассиснинг иш вадтидан одилона фой- 
дачаниш со^асида амалий таклифларни ишлаб чидишни ва иш 
вадти бекор сарф булишининг асосий сабабларини тугатишни
таъминлаши лозим.

Олинган та^лилий мач>лумотлар ва билимларни кундачик 
тажрибада дуллаш лозим, токи рахбар ёки мутахассис уз ишида 
муста^камлайдиган ижобий томонларни жорий дилсин ва утка- 
зилган тахлил натижасида анидланган сачбий хусусиятларга 
бардам берсин.
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2 - жадвал
Халал бериш омиллари

Халал бериш турлари Иш вактининг бекор 
сарфланиши э^тимол 
тутилган сабаби

Бардам бериш чоралари

Режалаштириш -нинг 
йуцдиги

Дуйилган мадсадга эришишга 
эмас, балки хдракатга 
эътибор бериш
Иш куни давомида ишни 
бажариш very вор 
иуналишларининг й^длиги

Иш к\тш режасини тузиш• ж *
Иш вадти кундалигидан 
фойдаланиш.
Ишларнинг шошилинчлигига 
ка раб эмас, балки 
мухимлигига караб бажариш

Танглик шароитида 
бошкариш

Айрим ишни бажаришга 
ажратилган вадтга хддидий 
бахо бермаслик 
Муаммога дараб йул тутиш

Иш вадти сарфлашии реал 
режалаштириш
Мавжуд имкониятларга амал 
дилиш

Одатдаги ишлар ва 
«кундалик юмушлар»

Ваколатни бировга юклай 
билмаслик.
Режалаштиришнинг йудлиги. 
Ички интизомнинг йудлиги.

Ваколатларни бировга юклаш 
жараёнидан фойдаланиш. 
Мадсад дуйинг ва ju ra  
эришишга иитилннг. Бошда 
ходимларга берилган ишга 
душилманг

Рахбар (мутахассис) нинг самарали фаолиятга тайёргар- 
лиги куп жихатдан унинг кундалик иши билан белгиланади. 
Рахбарлик услуби ва рахбар ишининг самарадорлигини таъ
минлаш учун иш вадтидан одилона фойдаланиш хал дилувчи 
ахамиятга эга.

Рахбар учун уз вадтини бошдаришнинг самарали тизими- 
ни яратишдаги мухим дадам фаолият мадсадларини анидлаш - 
дан иборат. Фаолият мадсадлари хам дисда муддатга, хам узод 
муддатга мулжалланган булиши мумкин. Мадсадлар асосида 
бошдариш душимча куч-гайрат сарфлаш билан боглид эмас, 
чунки улар режалаштириш жараёнларига асосланади, унда бел- 
гиланган харакатлар ёки тадбирларнинг бажарилиш муддатла- 
ри курсатилган булади.

Рахбар томонидан белгиланган мадсадларнинг амалга 
оширилиши зарур булган харакатларни белгилаб долмасдан, шу 
билан бирга уларнинг ижросини хам рагбатлантиради. Рахбар 
учун мадсади и анидлаб олиш харакатлантирувчи куч сифатида 
таъсир дилади, мадсадга эришилгандан кейингина бу кучнинг 
дуввати сунади. Рахбар белгилаши лозим булган мадсадлар дуй- 
идагича булиши керак:

- хадидий ва анид булиши;
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- фаолиятни амалга оширишга эмас, балки муайян нати- 
жага эришишга даратилган булиши;

- вадт жихатидан анид муддат билан улчанадиган ва 
чекланадиган булиши.

Мадсадларни анидлаш — фадат бошлангич босдичдир. 
Мадсадни уни амалга ошириш юзасидан харакат режасига ай- 
лантириш керак. Мавжуд мадсад ва вазифаларнинг мухимлик 
даражасини анидлаш хамда улардан дайсилари хаммадан кура 
мухимрод, дайсиларини хал этишни эса тухтатиб туриш мум- 
кинлигини балгилаб олиш зарур. Мухимлик даражасини анид
лаш вазифасини муваффадиятли хал дилиш рахбарнинг иши 
самарали булишига кучли таъсир дилади.

Рахбар уз мадсадига эришишининг мухим шарги унинг уз 
иш вадтини ана шу мадсадларга олиб келадиган тадбирларни амалга 
оширишга сарфлашдан иборат. Купгина радбарларни тасодифлар 
«бошцаради». Уларда вадтни режаланггиршцда дарорлар дабул 
дилиш учун анид база йуц булади. Улар харакатининг изчиллиги 
1фшнча ташди омиллар билан бошдарилади. Бунинг мухим са- 
баблари, дарорлар дабул дилиш учун яхши ташкил этилган база- 
1шнг йудлиги, шунингдек, дуйилган мадсадларга эришиш истаги 
билан камрод богланган вадтни реясалаштириш одатидир.

Рахбарнинг хар куни уз иш вадтида дандай дилиб мадсадга 
мувофидрод фойдаланиш тугрисида дарорлар дабул дилишига тугри 
келади. Шунинг учун хам иш вадтини режалаштириш ва кутил- 
гаи натижаларни узвий равишда боклай олиш анча мухимдир.

Рахбарнинг вадши режалаштириш даврларини жорий этиши 
умуман вазиятга анид бахо беришига имкон лугдиради, асосий нар- 
сани ажратишига ёрдам беради ва ижро этиш даражасини оширади.

Рахбар иш вадтини режалаиггиришда иложи борича ях- 
широд натижаларга эришмога учун у «режалаштириш даврла- 
ри»: <<кун», «хафта», <<ой», «йил» деган тушунчалардан фойдала- 
ниши зарур. Режалаштиришнинг хар бир даври алохида дараб 
чидилиши керак. Шунинг учун хам, хар бир давр учун алохида 
режага эга булиш маъдул хисобланади.

Рахбар хар бир даврнинг режасини ишлаб чидишда дуй
идаги саволларга жавоб бериши зарур: мазкур даврнинг асосий 
мадсади нимадан иборат? У уз ихтиёрида данча вадтга эга? 
Даврнинг асосий вазифалари дандай навбат билан бажарили- 
ши лозим? Цандай тайёргарлик тадбирлари бажарилиши зар\р?
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Режалапггириш даврлари ичида рах,бар учун энг мух,ими 
куи дисобланади. Кунни режалаштириш узига берилган вадт 
мобайнидаги муайян ^аракатларни белгилаб олишни уз ичига 
олади ва фа кат мадсадни, истакни ёки муддаоларни анидлаш 
билан чегараланмайди. Режалаштиришнинг бошда даврларига 
татбидан 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 рах,барга иш вадтидан самарали фой- 
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.

Хафталик режани ишлаб чидишда мазкур х,афтанинг пи- 
ровард мадсадларини анидлаш ва уларнинг ахамиятига дараб 
зарур ишларни белгилаб чидиш тавсия этилади. Режалаштири- 
лаётган хдфтанинг бутун хилма-хил ишларини шартли равиш
да дуйидаги учта гурух, билан таддим этиш мумкин:

- нировард мадсадга эришиш нудтаи назаридан зарур (му- 
з̂ им ва шошилинч) ишлар;

- мух,им ишлар, лекин улар шошилинч эмас, уларни бажа- 
ришга шу хафтада вадт долса, шунда киришилади;

- унчалик мураккаб ва шошилинч бул маган ишлар, агар 
шу хдфтада вадт долса, бу ишлар бажарилади.

Хафталик режалаштириш жараёнида илгари белгиланган 
алодаларни анидлаш ва уларни амалга ошириш усулларини бел
гилаб чидиш тавсия этилади.

Иш х,афтаси тамом булгандан кейин хафталик вадтдан 
фойдаланиш режасига ва эришилган нировард натижаларга бах,о 
бери ш̂  зарур булади.

Йиллик режалаштиришнинг мухдом 6j'fiihh фаолиятнинг 
зарур йуналишларини белгилаб чидишдир. Ана шу мух,им на- 
тижалар асосида радбар шахсий фаолият режасини ва шу йил 
учун мулжалланган бюджегни ишлаб чидиши лозим. Сунгра, 
рахбарпинг ихтиёрида булган вадт календарь иш режасида 
алохидалаштирилади ва у иложи борича анид булиши зарур.

Максад ва вазифалар белгилаб олингач, радбар ижронинг 
боришини назорат дилиш дандай амалга оширилиши масала- 
сини хал этиши лозим. Бунда мадсадга эришиш учл и зарур булган

145



тадбирлар эмас, балки айнан мадсаднинг узи ва уни амалга оши
риш назорат дилинишини эсда тутиш керак. Фаолият нати- 
жаларини назорат дилиш пайтида назоратни амалга ошириш 
усулига ало^ида эътибор даратиш зарур.

Топширидларнинг бажарилишини ва вадтдан фойдала
нишни назорат дилиш якка тартибда режалаштириш тизими- 
да охирги банд хдсобланади. Режаларнинг бажарилишини на
зорат дилиш рахбарга уз ишини тавдил дилиш ва уни тако- 
миллаштириш йулларини анидлаш учун зарур ахборот олиш 
имконини беради.

Назорат дилиш тадбирларининг мавжудлиги ра^барга 
режалаоггиришнинг турли даврларига татбидан иш вадтидан 
фойдаланишни режалаштириш данчалик муваффадиятли 
булганлигини анидлаш ва уз имкониятлари, чекланишлари ва 
иш вадтидан фойдаланиш туррисида янада асослирод ахборот 
олишига имкон тувдиради.
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Цисдача хулосалар

Бошдарув мехрати ~  бошдарув вазифасини бажариш со- 
х;асидаги ме^нат фаолияти булиб, унинг асосий вазифаси мех- 
нат жамоасининг уз олдида турган вазифаларни хал дилишга 
дойр анид мадсадга даратилган ва мувофидлаштирилган фао- 
лиятини таъминлашдир.

Бошдарув мехнатининг объекта — мехнатни сарфлаш со- 
хаси, яъни корхона, ташкилот, таркибий булинмадир.

Бошдарув персоналининг 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 функциясини бажарувчи ходимлар (персонал )дир.

Бошда хизматчилар — рахбар ва мутахассисларга бошда
рувга дойр дарорлар ишлаб чидиш х;амда амалга оширишда 
ахборот хизмати курсатувчи ходимлар (персонали)дир.

Персонал менежменти — ходимнинг шахсий мехнатани 
фан ва илгор тажриба ютудларидан фойдаланишга, техникавий 
воситаларни татбид этишга асосланган ^олда ташкил дилишни, 
лавозим вазифаларини бажариш жараёнида ходим билан фой- 
даланиладиган техника воситалари уртасида узаро таъсир кур- 
сатишни энг яхши тарзда урнатиш имконини берадиган бил им- 
лар сохасидир.

Бажариладиган ишлар хусусияти буйича рахбарнинг иш 
вадта сарфларини дуйидагича таснифлаш мумкин: хизмат-алода 
ишлари, фармойиш бериш, мувофидлаштириш, назорат-бахо 
бериш, якка тартибдаги, ижодий, ёрдамчи ишлар, дам олиш ва 
шахсий эхтиёжлар.
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Назорат ва мух,окама учун са вол. л ар

1. Бонщарув персонали деганда н и мани ту п т  ia с из ?
2. Бонщарув персонали мех,натини ташкил этиишинг мо- 

хияти ва мацсади нимада?
3. Бонщарув персонали мехнатиии ташкил этиишинг кан- 

дай вазифалари мавжуд?
4. Персонал менежменти нима ва у дандай масалаларни 

хдл этади?
5. Бошдарув персоналининг дандай гуру^ларини биласиз?
6. Радбарларнинг иш вадти дандай тадсимланиши зарур?
7. Рах,бар ва мутахассислар иш вадти сарфи дандай усул

лар билан j/рганилади?

Асосий адабиётлар
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