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In this textbook main topics on «Personnel management» are given, It
discusses matters such as human factor in forming company and
organizations, strategies of human resources and personnel management,
management of working with personnel, management of personnel
ranking, management of news in personnel system, management of
personnel safety, management of occupational positions, establishing labor

of managerial personnel.
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KIRISH

Fanni o‘rganishning dolzarbligi. O‘zbekistonda islohatlarni yanada
chuqurlashtirish va igtisodiyotni modemizatsiyalash sharoitida xodimlarni
boshqarish tizimida ham tub o‘zgarishlar qilishini tagozo etadi. Ma’lumki,
korxona va tashkilotlarning samarali faoliyatini unda ishlovchi xodimlar
tarkibining qay darajada ekanligi belgilaydi. Shu jihatdan hozirgi vaqtda
malakali va ishbilarmon xodimlarni shakllantirishga erishish har bir korxona
va tashkilot oldida turgan eng dolzarb masalalardan biridir.

Mamlakatimiz Prezidenti 1. Karimov ta’kidlab o‘tganidek, «Bugungi
kunning eng muhim vazifasi — hayotimizning barcha sohalarida, aynigsa,
boshqgaruvida, respublika miqyosida, viloyat, shahar, tuman, gishlog va
mahallalarni boshgarishda, tarmoq bo‘g‘inlarini idora etishda yangicha
fikrlaydigan, qiyin damlarda mas’uliyatni 0‘z zimmasiga ola biladigan, hayot
bilan hamqadam yurishga godir, imoni pok, bilimdon, ushbllarmon
odamlarni topish, ularga ishonch bildirishdan iboratdir»'.

Sobig ma’muriy-buyrugbozlik tizimi sharoitida korxona va tashkilotlarda
kadrlarnt boshqarish sohasidagi vazifalar asosan kadrlar bo‘limi zimmasiga
yuklatilib, ular boshqa tarkibiy bo‘linmalar bilan tarqoq ish olib borar
edilar. Shu sababli ham o‘sha davrda kadrlar bo‘limi xodimiami boshqgarish
va ularga ish sharoitlari yaratib berishni ta’minlash sohasidagi bir qator
muhim vazifalarni bajarmagan.

Hozirgi vagtda korxona va tashkilot xodimlarini boshgarish kontseptsiyasiga
ko‘ra xodim shaxsiy rolining ortib borayotganligi, uning asosiy yo‘l-
yo‘riglarini bilishi, ularni shakllantira olishi, korxona va tashkilot oldida
turgan vazifalarga muvofiq ravishda ish yuritishi kuzaltilyapti. Yurtboshimiz
I. Karimovning Oliy Majlis Qonunchilik palatasi va Senatining go‘shma
majlisida aytib o‘tganiaridek, «Alloh odamzotni shunday yaratganki, har
bir inson 0‘ziga xos bir olam. Shu bois ikki nafar inson hech qachon bir-
biriga yuz foiz o‘xshamaydi»Z.

Shunday ekan, kelgusida yuqori darajadagi xodimlarni samarali

! Kapumos U.A. I0xcak Manaxanu Myraxaccucnap — tapakkuét omwiu. - T.:
«Vi6exucton», 1995.

1 Kapumop U.A. BU3HUHT 6011 MAKCAAMMHK3 — XaMHSTHH ACMOKDPATNIAWTHPHULL
Ba AHIWIALL, MAMTAKATHI MOIEPHHIALMS B HCROX, ITUILANP. - T.: «YabexncTon»,
200s.



boshqaruviga erishish uchun insoniarni 0‘z jamoasi manfaati yo‘lida mehnatga
jalb etish, ma’lum bir maqsadga erishish, golaversa, o‘zaro ishonchh
munosabatlarni va har bir shaxsning o‘ziga xos dunyoqarashi shakllantirish
hamda xarakterini atroflicha o‘rganishni talab etadi.

Respublikamiz iqtisodiy va siyosiy tizimida ro‘y berayotgan o‘zgarishlar
har bir shaxs va uning turmushi bargarorligi uchun bir qator imkoniyatlar
bilan birga jiddiy xavf-xatar ham tug‘diradi. Bunday vaziyatda xodimlarni
boshqarish alohida ahamiyatga egadir, chunki tashkilotdagi xodimlarni
boshqarish, shaxs omilini hisobga olish masalalarining butun bir majmuini
amalga oshirish tizimi bo‘lib u shaxsga tashqi sharoitga moslashish imkonini
beradi.

Xodimlarni boshgarishga doir yangi xizmatlar, odatda, an’anaviy
xizmatlar: kadrlar bo‘limi, mehnatni tashkil etish va ish haqgi bo‘limi,
mehnpatnit muhofaza qilish hamda xavfsizlik texnikasi bo‘limi va hokazolar
asosida tuziladi. Yangi xizmatlarning asosiy vazifast korxona va tashkilotdagi
kadrlar siyosatini amalga oshirish va ish kuchini boshqarish sohasidagi
faoliyatni muvofiglashtirishdan iboratdir. Shu munosabat bilan bu xizmatlar
o‘z vazifalari doirasini kengaytirib malakali kadrlar masalasidan mehnat
faoliyatini rag‘batlantirish tizimlarini ishlab chigishga, kasbiy jihatdan ilgari

siljishni tashkil etishga, ixtiloflarga barham berishga, mehnat bozori va shu

kabilarni o‘rganishga o‘tadilar.

Albatta, xodimlarni boshqarish xizmatining tuzilishi ko‘p Jihatdan
korxona va tashkilotlarning xususiyatiari va hajmi, ishlab chiqarilayotgan
mahsulotning o°‘ziga xos tomonlari bilan belgilanadi. Kichik va o'rta
korxonalarda xodimlarni boshqarish sohasidagi ko‘pgina vazifalarni ko‘proq
rahbarlar bajaradilar, yirik korxona va tashkilotlarda esa bu vazifalar mustaqil
tarkibiy bo‘linmalarda amalga oshiriladi.

Korxona va tashkilotlaming aksariyatida xodimlarni boshqarish tuzilmasi
shakllangan bo‘lib, ular rahbarning xodimlarni boshqarish bo‘yicha
o‘rinbosari nazoratida hamda kadrlar bilan ishlashga alogador bo‘igan barcha
bo‘linmalarni birlashtiradi. Korxona va tashkilotlarning katta-kichikligiga
qarab, bo‘linmalar tarkibi o‘zgarib turadi: kichik korxona va tashkilotlarda
bitta bo‘linma bir necha kichik tizim vazifalarini bajaradi. Yirik korxona va
tashkilotlarda esa har bir kichik tizim vazifalarini, odatda, ayrim bo‘linma
bajaradi.

O‘zbekistonda xorij tashkilotlarining tajribasini umumlashtirish —
xodimlarnt boshqarish tizimining asosiy magsadini, ya’ni kadrlar bilan
ta’mintash, wvlarning samaralt ishlashini, kasbiy va ijtimoiy jihatdan



rivojlanishiga salmogli hissa go‘shadi. Shunga ko‘ra, korxona va tashkilot
xodimlarini boshqarish tizimi birmuncha yaxshilanadi. Uning tuzilishi uchun
asos sifatida fan tomonidan ishlab chigilgan va amaliyotda sinovdan o‘tgan
qoida va usullarsamara beradi. Bularning barchasi ushbu darslikda o‘z ifodasini
topgan.

Fan bo‘yicha o‘quv adabiyotlarning qiyosiy tahlili. Bu fan nafaqat
respublikamiz oliy o‘quv yurtlarida, balki Rossiya Federatsiyasi va xorij
oliy o‘quv yurtlarida ham o‘qitiladi. G. V. Plexanov nomidagi Rossiya
Iqtisodiyot akademiyasi, Samara Davlat Igtisodiyot Akademiyasi (SGEA)
va Qozog‘iston Respublikasi «Turon» Universitetilari tomonidan
o‘qitiladigan xodimlarni boshqarish fani TDIUning barcha yo‘nalishida
tahsil oladigan talabalarga o‘qitiladi. Bu fanning predmeti ~ korxonalaming
samarali faoliyat ko‘rsatishini ta’miniash va ishlovchilarning ehtiyojlarini
gondirish uchun magsadga muvofiq ta’sir ko‘rsatish bilan bog‘liq bo‘lgan
bilimlar tizimidan iborat. Ushbu fanni yaxshi o‘zlashtirish uchun talabalar
iqtisodiy qonunlarni, ayniqgsa, talab va taklif muvozanatini, raqobat
qgonunlarini, korxonalarning faoliyai ko‘rsatish mexanizmini, mehnat
jarayonlarida vujudga keladigan munosabatlarni, kadrlarni rejalashtirishni,
mehnat sohasidagi ziddiyatli vaziyatlar va ularni bartaraf etish yo‘llarini
o‘rganishlari magsadga muvofiqdir.

TDIUda xodimlarni boshqarish fani bo‘yicha o‘quv yuklamasi jami
{80 soatdan iborat bo‘lib, shu jumiadan, 54 soat ma’ruza, 54 soat seminar
va 72 soat mustaqil ta’limdan iborat. Shuningdek, bu fanda 14 ta mavzu
mavjud. Endi buni shu yo‘nalishdagi boshga xorijiy davlatlar oliy o‘quv
yurtlarining nashrlari bilan taqqoslaydigan bo‘lsak, G. V. Plexanov nomidagi
Rossiya Iqtisodiyot akademiyasida xodimlarni boshqarish fani bo‘yicha 12
ta mavzu mavjud bo‘lib, umumiy o‘quv yuklamasi 68 soatni tashkij etadi,
shundan 38 soat ma’ruza, 30 soat amaliyot, mustagil ta’lim esa mavjud
emas. Shuningdek, Samara Davlat Iqtisodiyot Akademiyasida o‘qituvchi
(SGEA) bu fanda 17 ta mavzu mavjud bo‘lib, o‘quv yuklamasi 72 soatni
tashkil etadi, shu jumladan 36 soat ma’ruza, 36 soat seminar, bu erda
ham mustaqil ta’lim mavjud emas.

Qozog‘iston Respublikasi «Turon» Universitetida xodimiami boshqgarish
fani bo‘yicha 16 ta mavzu mavjud bo‘lib, o‘quv yuklamasi jami 77 soat,
shundan 44 soat ma’ruza, 33 soat seminardir. Bu yerda ham mustaqil ta’lim
rejalashtirilmagan. v

TDI1Uda xodimlarni boshgarish fani bo‘yicha quyidagi mavzular mavjud:

1. Xodimlarni boshqarish fanining predmeti va mazmuni: ma’ruza — 2



soat, seminar — 2 soat, mustaqil ta’lim — 2 soat.

2. Inson resurslarini boshqgarish funktsiyasining rivojlanishi: ma’ruza —
4 soat, seminar — 4 soat, mustaqil ta’lim — 4 soat.

3. Korxona va tashkilotlarni shakllantirishda inson omili: ma’ruza — 4
soat, seminar — 4 soat, mustagil ta’lim — 4 soat.

4. Korxona va tashkilotlarda xodimlami boshqarish strategiyasi: ma’ruza
— 6 soat, seminar — 6 soat, mustaqil ta’lim — 8 soat.

5. Korxona va tashkilotlarda xodimlar bilan ishiashni boshqarish: ma’ruza
~ 4 soat, seminar — 4 soat, mustagil ta’lim — 6 soat.

6. Korxona va tashkilotiardagi xizmat-martabasini boshqarish: ma’ruza —
4 soat, seminar — 4 soat, mustaqil ta’lim — 6 soat.

7. Korxona va tashkilotlarda xodimlarning xizmat-kasb jihatidan
ko‘tarilishini boshqarish: ma’ruza — 4 soat, seminar — 4 soat, mustaqil
ta’lim — 6 soat.

8. Korxona va tashkilotlarning ijtimoiy rivojlanishi — xodimlar
boshgaruvining asosi: ma’ruza — 4 soat, seminar ~ 4 soat, mustagqif ta’lim
— 4 soat.

9. Korxona va tashkilotlarda xodimlarning xulg-atvorini boshqarish: ma’ruza
-~ 4 soat, seminar — 4 soat, mustaqil ta’lim — 4 soat.

10. Kadrlar tizimidagi yangiliklarni boshqarish: ma’ruza — 4 soat,
seminar — 4 soat, mustaqil ta’lim — 6 soat.

1. Xodimlar boshqaruvida mehnat munosabatlari etikasi: ma’ruza -~ 2
soat, seminar — 2 soat, mustaqil ta’lim — 4 soat.

12. Xodimlar boshgarishda ixtiloflar va stresslarni boshqarish: ma’ruza
— 4 soat, seminar — 4 soat, mustaqil ta’lim — 4 soat.

13. Korxona va tashkilotlarda xodimlar xavfsizligini boshqarish: ma’ruza
— 4 soat, seminar — 4 soat, mustagil ta’lim — 4 soat.

14. Boshqgaruv xodimlari mehnatini tashkil etish: ma’ruza — 4 soat,
seminar — 4 soat, mustaqil ta’lim — 6 soat.

G. V. Plexanov nomidagi Rossiya Igtisodiyot akademiyasida xodimlarni
boshqarish fani bo‘yicha 38 soat ma’ruza rejalashtirilgan bo‘lib, ma’ruza
mavzulari quyidagilardan iborat:

[. Firma xodimlari-boshqgaruv obyekti sifatida — 2 soat.

2. Fanning predmeti, mazmuni va asosiy vazifalari — 2 soat.

3. Tashkilot ~— 4 soat.

4. Kadrlar siyosati — 2 soat.

5. Firma xodimlarini boshqarish usullari, funktsiyalari va tamoyillari — 4
soat.



6. Xodimlarni rejalashtirish — 2 soat.

7. Xodimlarni ishga jalb gilish, tanlash, kadrlarni tayyorlash va ishdan
ozod etish — 4 soat.

8. Xodimlarnj rag‘batlantirish va unga gilinadigan xarajatlar — 4 soat.

9. Ishlovchilar faoliyatining motivlari — 4 soat. ‘

10. Korxonada xodimlarni boshgarish strategiyasi — 4 soat.

11. Ziddiyatlarning mohiyati va uni hal etish usullari — 2 soat.

12. Firma xodimlarining boshqarish tizimi samaradorligini baholash —
4 soat. '

Samara Davlat Igtisodiyot Akademiyasi (SGEA)da xodimlarni boshqarish
fani bo‘yicha 36 soat ma’ruza bo‘lib, ma’ruza mavzulari quyidagilardan
iborat:

1. Xodimlarni boshqarish fanining predmeti va mazmuni — 1 soat.

2. Korxona xodimlari boshgaruvning obyekti sifatida — 1 soat.

3. Xodimlarni boshqarish tizimi. Korxonani boshqarish tizimida
xodimlarni boshgarishning o‘rni va roli — 1 soat.

4. Xodimlamni boshqarishning magqsadi, usullari va tamoyillari — 1 soat.

5. Xodimlarni boshqarish strategiyasi va kadrlar siyosati — 2 soat.

6. Korxona xodimiari bilan ishlashni rejalashtirish — 2 soat.

7. Ishni loyihalashtirish va uning tahlili — 2 soat.

8. Xodimlarni jalb qilish va tanlash — 4 soat.

9. Xodimiar ko‘nikmasi — 2 soat.

0. Martabani boshqarish — 2 soat.

11. Xodimiarning rivojlanishi — 2 soat.

12. Xodimlarni o‘gitish, qayta o‘qitish va qayta tayyorlash — 2 soat.

13. Korxona xodimlari faoliyatining natijalarint baholash — 4 soat.

14. Xodimfar mehnatiga haq to‘lashni tashkil etish — 2 soat.

15. Xodimlarni rag‘batlantirish siyosati — 4 soat.

16. Xodimlarni rag‘batlantirishni tashkil etish — 2 soat.

17. Xodimlarni boshqarishga qilinadigan xarajatiar va uning
samaradorligini baholash — 2 soat.

Qozog'iston Respublikasi «Turon» Universitetida bu fanga 44 soat ma’ruza
rejalashtirilgan bo‘lib, quyidagi mavzular mavjud:

1. Inson omili va tashkiliy muhit — 3 soat.

2. Tashkilot xodimlari — 2 soat.

3. Kadrlami boshgarish va ular harakatlanishining muammolari — 2 soat.

4. Xodimlarni boshqarish tizimi — 4 soat.
5. Xodimilarni rivojlantirish — 3 soat.



6. Xodimlar ko‘nikmasi — 2 soat.

7. Kadrar siyosati — 4 soat.

8. Xodimiarni o‘qitish — 4 soat.

9. Xodimlami baholash — 4 soat.

10. Xodimlarni boshqarishda boshgaruv muomalasi — 2 soat.

11. Xodimlarni boshqarish metodologiyasi —~ 2 soat.

12. Xodimlarni boshqarish samaradorligi — 3 soat.

13. Xodimlarni rejalashtirish — 2 soat.

14. Xodimlar marketingi — 2 soat.

15. Xizmat martabasi va uni tashkil ctish — 2 soat.

16. Xodimlarni boshqarish tizimida o‘z-o‘zini boshqarish — 3 soat.

Ta’kidlash joizki, chet el universitetlarida Xodimlarni boshqarish fani
bo‘yicha o'gitiladigan ba’zi mavzular TDIU o'quv rejasida mavjud emas.
Misol uchun, Rossiya Igtisodiyot Akademiyasidagi «Ishlovchilar
faoliyatining motivlari», «Firma xodimlarining boshqarish tizimi
samaradorligini bahofash», Samara Davlat Iqtisodiyot Akademiyasidagi,
«Ishlarni loyihalashtirish», «Xodimlar ko‘nikmasi», «Xodimlarning
rivojlanishi», «Xodimlamni boshqarishga gilinadigan harajatlar va uning
samaradorligini baholash», «Korxona xodimlari facliyatining natijalarini
baholash», Qozog'iston Respublikasi «Turon» Universitetidagi «Xodimlarni
boshqarishda boshgaruv muomalasi», «Xodimlar marketingi», «Xodimlarni
boshgqarish tizimida o‘z-o‘zini boshgarish» kabi mavzularni aytish mumkin.

Shuningdek, SGEA va Rossiya Igtisodiyot akademiyasida «Xodimlarni
boshgarish» fani bo‘yicha o‘tilmaydigan TDIUning quyidagi mavzulari
mavjud: ,

1) Inson resurstarini boshgarish funktsiyasining rivojlanishi;

2) Korxona va tashkilotlarda xodimlar xulg-atvorini boshqarish;

3) Korxona va tashkilotlarning ijtimoiy rivojlanishi — xodimlar
boshqaruvining asosi;

4) Kadriar tizimidagi yangiliklarni boshgarish;

5) Xodimlar boshqgaruvida mehnat munosabatlari etikasi;

6) Korxona va tashkilotiarda xodimiar xavfsizligini boshqarish;

7) Boshgaruv xodimlarining mehnatini tashkil etish.

Xodimlarni boshgarish fani bo‘yicha TDIUda tavsiya etilgan adabiyotlar
yangi bo'lib, ular 2000 yildan keyingi nashlardan iborat. Boshga chet el
universitetlarida esa tavsiya etilgan adabiyotlarning ko‘pchiligi 2000 yildan
oldin chop etilgan, ularda internet saytlari materiatlari ham mavjud emas.
TDIUda tavsiya etilgan adabiyotlarda yangi zamonaviy adabiyotlar bilan
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birga ko‘pgina internet saytlari hamda O‘zbekiston Respublikasi Prezidentining
farmonlari, qarorlari, farmoyishlari, asarlari, O‘zbekiston Respublikasi
qonunlari, Vazirlar Mahkamasi qarorlari, shuningdek, me’yoriy hujjatlari
ham berilgan. -

TDIUdagi xodimlarni boshqarish fanining yuklama soatlarini boshqa
chet el oliy o*quv yurtlarining yuklama soatlari bilan taqqoslaganda quyldagl
jadvalda aks etgan holatni ko‘rish mumkin:

Rossiya Samara Qozog‘iston
TDIU Igtisodiyot Davlat Respublikasi
Akndemiyasi Iqtisediyot «Turon»
Akademiyasi Universiteti
ma’ruza 54 38 36 44
seminar 54 30 36 33
mustagqil 72 - - -
ta’lim .
jami 180 68 72 77

Har ganday yangi aviod o‘quv adabiyotlarining yaratilishi, bevosita
mazkur masala bo'yicha yaratilgan oldingi adabiyotlarini giyosiy tahlil gilish
va buning natijasida amaliy mulohaza qilishni tagozo etadi. Shu jihatdan
yaratilayotgan «Xodimlarni boshqarish» darsligini shu turdagi boshga
adabiyotlar bilan tagqoslashni qiyosiy tahlil orqali amalga oshiramiz.

Q. Abdurahmonov va boshqalar tomonidan tayyorlanib, 2002 yilda chop
etilgan «Davlat xizmati personalini boshqgarish» o‘quv qo‘llanmasi 6 bobdan
iborat bo‘lib, unda daviat xizmatining nazariy muammolari, muayyan
nazariy tayyorgarlikka ega bo‘lgan xodimlarda kadrlar menejmentini o‘ziga
x0s ko‘nikmalarini hosil qilish, bu borada o‘z maxoratini oshirish,
zamonaviy texnologiyalarni o‘zlashtirishga doir nazariy-amaliy masalalar
o‘z echimini topgan.

Lekin mazkur o‘quv qo‘llanma davlat boshqaruvi organlari tizimida,
shuningdek, boshga tashkilot xamda muassasalarda faoliyat ko‘rsatadgan
davlat xizmatchilarini tayyorlash va qayta tayyorlash uchun mo‘ljallangan,

T.Bazarov tomonidan tayyorlanib, 2002 yilda chop etilgan
«¥Yrpasnenne nepcoHanoM» o‘quv go‘llanmasi 5 bobdan iborat bo‘lib,
unda xodimlarni boshqgarishni tashkil etish, tashkilotning shakllanish
bosgichida xodimlarni boshqarish, tashkilotning rivojlanish bosgichida
xodimlarni boshqarish, tashkilotning barqaror faoliyat ko‘rsatishi bosqichida
xodimlarni boshqarish, tashkilotning krizis jarayoni holatida xodimlarni
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boshqarish kabi masalalar yoritilgan.

N.Zokirova tomonidan tayyorlanib, 2004 yilda chop etilgan
«BHyTprndupMeHtoe ynpapieHHe nepcoHanom» o‘quv qo‘Hanmasi [4
bobdan iborat bo‘lib, unda tashkilotda xodimlarni boshqgarish nazariyasi,
tashkilot (firma)da kadrlar siyosati, tashkilot (firma)ning mehnat salohiyati,
tashkilot (firma) xodimlarining tashkiliy tuzilishi, xodimlar marketingi,
tashkilot (firma)da xodimlarni jamlash, tanlash va ishga gabul qilish,
xodimlarning firma ichidagi faoliyatini tashkil etish, xodimlar xulg-atvorini
boshqgarish, xodimlarni tanlash, joy-joyiga qo‘yish, mehnat faoliyatini
baholash, tashkilot xodimlarining mehnatini rag‘batlantirish, tashkilotda
mehnat ziddiyatlari, uning turlari va ularni hal etish yo‘Hari, tashkilot
xodimlari faoliyatining natijalarini baholash, aholining ish bilan bandtigi
va firma ichidagi mehnat bozori kabi masalalar bayon etifgan.

Shunday qilib, fan bo‘yicha o‘quv adabiyotlarining giyosiy tahlili
natijalari shuni ko‘rsatadiki, yuqorida keltirilgan adabiyotlardan fargli
o‘laroq, mazkur darslikda xodimlarni boshqarish bilan bog‘liq bo‘lgan
barcha masalalar keng miqyosda ko‘rib chiqilgan bo‘lib, unda Prezident
Farmonlari va Qarorlari, Vazirlar Mahkamasi Qarorlari hamda me’yoriy
hujjatlardan keng foydalanilgan. Qolaversa, ushbu darslikda har bir
mavzuning bayoni aniq, sodda va ravon ifoda etilgan. Bundan tashqari,
darslikda qisqacha izohli lug‘at, zamonaviy pedogogik texnologiyalarni
go‘llashning o‘ziga xos xususiyatlari, internet saytlari va qiyosiy tahlil natijalari
kabi materiallar bilan boyitilgan.

Ayni vaqtda ushbu darslik o‘zbek olimlarining lotin imlosida
tayyorlanayotgan adabiyotlarning dastlabki avliodiga mansub bo‘lib, unda
ayrim juz’iy kamchiliklarning uchrashi tabiiy holdir. Shu tufayli darslikni
takomillashtirish yuzasidan taklif va fikr-mulohazalaringizni mualliflar
bajonidil gabul qabul qilishini ma’lum gilamiz.
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I BOB
XODIMLARNI BOSHQARISH FANINING
MAZMUNI,
MOHIYATI, PREDMETI VA ASOSIY VAZIFALARI

1.1. Xodimlarni boshqarish fanining mohiyati va predmeti

Mamlakatimizda bozor munosabatlariga o‘tishi xodimlarni boshqarish
tizimida bir qator vazifalarning amalga oshirilishini tagozo etadi. Bozor
igtisodiyoti sharoitida korxona va tashkilotlarning oz mavgelarini saqlab
qolishi, ularning raqobatbardoshligini ta’minlash va ishlab chigarish
samaradorligini oshirish magsadida xodimlarni boshqarish sohasida amalga
oshirilishi lozim bo‘lgan vazifalar ilmiy va amaliy usullarni to‘g‘ri tanlashni
talab etadi.

Avvallari korxona va tashkilotdagi kadrlarni boshgarish bo‘yicha asosiy
tarkibiy bo‘linma kadrlar bo‘limi bo‘lib, unga kadrlarni ishga gabu! qilish va
bo‘shatish, shuningdek, o‘gitish, malakasini oshirish va qayta tayyorlash
sohasidagi vazifalar yuklanar edi. Shu sababli ham kadrlar bo‘limi
xodimlarni boshqgarish va ularga yetarli ish sharoitlari yaratib berishni
ta’minlash sohasidagi bir qator vazifalarni bajarmasdi. Mamlakatimizda
bozor iqtisodiyoti chuqur ildiz otib borayotgan hozirgi davrda xodimlarni
boshqarish sohasida «Kadrlar tayyorlash milliy dasturi»ga muvofiq bir qator
yangi talablar yuzaga keldi. Ular orasida eng muhimlari: ijtimoiy psixologik
diagnostika; guruhlarda o‘zaro shaxsiy hamda rahbarlik munosabatlarini
tahlil gilish va tartibga solish; ishiab chigarish va ijtimoiy ixtiloflarni hamda
stresslarni bartaraf etish; kadrlarni boshqarish tizimini axborot bilan
ta’minlash; ish bilan bandlikni boshgarish; yuqgori lavozimlarga nomzodlarni
tanlash va baholash; kadrlar potentsialini va xodimlarga bo‘lgan ehtiyojlami
tahlil qilish; kadrlar boashqaruvi; xizmat martabasini rejalashtirish va nazorat
qilish; xodimlarning kasbiy va ijtimoiy-psixologik moslashuvi; mehnat
jarayonidagi motivlar va sabablarni boshgarish; mehnatning huquqiy
munosabatlarini tartibga solish masalatari; mehnat psixofiziologiyasi,
ergonomikasi va mehnat estetikasining amalga oshirilishini kuzatish va shunga
muvofiq choralar ko‘rishdan iboratdir. Shunga ko‘ra kadrlar bo‘limining
ham bajaradigan vazifalari doirasi kengayib, ayni paytda kadrlar bo‘limi
tarkibiy jihatdan mehnatni tashkil etish va ish haqi bo‘limlari, mehnatni
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muhofaza qilish, xavfsizlik texnikasi bo‘limlari va shu kabi bo‘limlar bilan
birgalikda xodimlarni boshqarish sohasidagi vazifalarni amalga oshirishdan
iborat bo‘ladi. Yangi xizmatlarning vazifasi korxona va tashkilotlardagi kadrlar
siyosatini amalga oshirishdan, mehnat potensnahm boshqarish sohasidagi
faoliyatini muvofiglashtirishdan iborat.

Ma’muriy-buyrugbozlik tizimi sharoitida ikkinchi darajali deb qaralgan
bu vazifalarga bozor munosabatlari sharoitida alohida e’tibor garatib,
ularning bajarilishidan har bir korxona manfaatdordir.

Xodimlarni boshgarish fanining predmeti korxona va tashkilotlarning
samarali faoliyat ko‘rsatishini ta’minlash va ishlovchilarning ehtiyojlarini
gondirish maqgsadida xodimlarga kerakli ta’sir ko‘rsatish bilan bog‘lig bo‘lgan
bilimlar tizimidir. ,

Ushbu kursni o‘rgatishdan magsad talabalarda xodimlarni boshgarish
ilmini amaliyotga qo‘llay biladigan darajadagi ko‘nikmalar hosil gilishdan
iborat. U talabalarda ishlab chigarishdan ko‘zlangan magsadga erishishni
ta’'minlovchi xodimlarni boshqarish bo‘yicha nazariy va amaliy professional
bilimlarni shakllantirishga yo‘naltirilgan. Xodimlarni boshgarish fanining
mazmuni korxona xodimlarini boshqarish usullari va tamoyillarini; bu
boradagi nazariy va amaliy masalalar tizimini; tashkiliy shakllarini ishlab
chigish va tatbiq etish jarayonlaridan iborat.

1.2. Xodimlarni boshqarish fanining mazmuni va asosiy vazifalari
Xodimlarni boshqarish kursi mazkur fan yuzasidan tuzilgan namunaviy
dasturda nazarda tutilgan muammolarning mazmun-mohiyatini ochib
berishga asosiy e t1b0m1 qaratgan. Bu muammotlar quyidagilardir:
-fanning predmetl, mazmuni va asosiy vazifalari;
“-inson resurslarini boshqarish funksiyasining rivojianishi;
-korxona va tashkilotlarni shakllantirishda inson omili;
-korxona va tashkilotlarda xodimlarni boshqarish strateg1yas1,
-xizmat martabasini boshqarish;
-xodimlarning xizmat-kasb jihatidan ko* tarilishini boshqarish;
-korxona va tashkilotning ijtimoiy rivojlanishi — xodimlar boshqaruvmmg
asosi;
-xodimlar xulg-atvorini boshqarish;
-kadrlar tizimidagi yangiliklarni boshqarish;
-xodimlar boshqaruvida mehnat munosabatlari etikasi;
-xodimlarni boshqarishda ixtiloflar va stresslarni bartaraf etish;
-korxona va tashkilotlarda xodimlar xavfsizligini boshqarish;
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-boshgaruv. xodimlari mehnatini tashkil etish.

Yugorida ta’kidlab otilgan muammolarni hal qlllshda fan oldlga quyidagi
asosw vazifalar qo‘yilgan:

» inson resurslarini boshqarish asoslarini o ‘rganish;

» korxona va tashkilotlarda xodimlarni boshqarish stratcg:yas: va
taktikasining mohiyati, mazmuni hamda xususiyatlarini o‘rganish;

« ishlovchilarni professional saralash, malakasini oshirish, o qmsh va
lavozimlarga tayinlash masalalarini o‘rganish;

« ishga gabul gilish va undan bo‘shatish hamda xodimlamni boshgarishning
huquqiy-normativ asoslari bo‘yicha nazariy bilim va amaliy ko*‘nikmalarga
ega bo‘lish;

o xodimlarni boshgarish bo‘yicha ish yuritish jarayonini va uning
asoslarini puxta egallash, zaruriy hujjatlarni to‘g‘ri va tez rasmiylashtirish;

» xodimlami boshqarish samaradorligini aniglash va uni yanada oshmsh
yo‘llarini belgilash;

¢ korxona va tashkilotlarda kadrlar ish faoliyatining mazmuni va mohiyatini
o‘rganish;

» mehnat salohiyatining shakllanishi va rivojlanishi, kadrlar tarkibi va
tuzilishi hamda vlardan foydalanishni ta’minlash yo*nalishlarini o‘rganish;

« xodimlarni boshgarish xizmatining shakllanishi va bu xizmatni tashkil
etish jarayonlarini o‘rganish;

» xodimlari boshgarish sohasidagi xorijiy tajribalarni o‘rganish va h.k.

1.3. Xodimlarni boshqarish fanining boshga fanlar bilan bog‘ligligi

Xodimlarni boshqarish fani o'z oldiga qo‘yilgan vazifalami hal qilar
ekan, bir gator ijtimoiy, iqtisodiy hamda huqugiy fanlar tajribasi va
nazariyasiga tayanadi. Shu jihatdan, u falsafa, menejment, psixologiya,
sotsiologiya, inson resurslari iqtisodiyoti, mehnat iqtisodiyoti va
sotsiologiyasi, mehnat huqugi kabi fanlar bilan uzviy bog'liqdir.

Jumladan, xodimlarni boshqarish fani, falsafa fanining tamoyiliarini,
ya’ni insoniyatning tarixiy shakllanishi, insonning asosiy faoliyati bo‘lgan
mehnat jarayonining mohiyati va mazmuni sifatida namoyon bo‘lishi,
ijtimoiy va fan-texnika taraqqiyoti har tomonlama rivojlanishining asosiy
sharti ekanligi kabi muammolamti birgalikda o‘rganadi.

Mehnatning mohiyati va mazmuni, mehnat tagsimoti va kooperatsiyasi,
xodimlarning mehnatini ilmiy asosda tashkil etish, mehnatga haq to‘lash,
uni rag‘batlantirish kabi muammolarni birgalikda hal etish jihatidan ushbu
fan mehnat igtisodiyoti va sotsiologiyasi fani bilan uzviy bog‘ligdir. Bu
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xodimlarning samarali ishlashini ta’minlash, malakasidan unumli
foydalanish, salomatligini saglash va mustahkamlash hamda komillikka
erishish uchun keng imkoniyatlar yaratib berishda, aynigsa, muhimdir.
Xodimlarni boshqarishda inson omilinihg tashqi muhitga ta’siri, ya’'ni
ishlab chigarish jarayonida ishlovchilarning o‘z atrofidagi xodimlarga
munosabati, ishlab chiqarish muhitining, sanitariya-gigieniya omillarining
inson organizmi va salomatligiga aloqadorligi ishga bo‘igan munosabati hamda
ishlash qobiliyati, albatta, hisobga olinishi lozim. Bu xususiyatlar yoxud
bunday malaka ishlovchilarning o°zi ishlayotgan korxonaga va o‘z ishiga
bo‘lgan munosabatida shakllanadi. Shunday ekan, Xodimlarni boshqarish
fani o‘zi chambarchas bog‘liq bo‘lgan «Mehnat fiziologiyasi», «Mehnat
gigienasi», «Mehnat muhofazasi» kabi fanlarning mehnatga munosabat
borasidagi nazariy asoslari va tavsiyanomalariga amal gitishi lozim.
Mehnat faoliyatining ijtimoiy yo‘nalishlarini va mehnat jamoasining
jitimoiy masalalarini, xususan, mehnatning mazmuni va xarakteri, mehnatga
ko‘nikish, mehnatni tashkil etish, ishlovchilarning faolligi, mehnatdan
qoniqish hosil gilish omillari, rag‘batlantirishning turli shakllari va ularga
munosabat kabi masalalarni o‘rganishda xodimlarni boshqarish fani
sotsiologiya, shu jumladan, mehnat sotsiologiyasi fani bilan uzviy alogador.
Shuningdek, mehnat qonunlari, huquqlari va normalarini o‘rganishda
huqugqiy fanlar sirasiga kiruvchi mehnat huquqi fani tavsiyalariga tayanadi.

Qisgacha xulosalar

Xodimlarni boshqgarish fanining predmeti — korxona va tashkilotlarning
samarali faoliyat ko‘rsatishini ta’minfash va ishlovchilarning ehtiyojlarini
gondirishga garatilgan, xodimlarga maqgsadga muvofiq ta’sir ko‘rsatish bilan
bog'liq bilimlar tizimi.

Fanning magsadi — talabalarda xodimlarni boshqgarish ilmini amaliyotga
go'llay biladigan darajada ko‘nikmalar hosil qilishdir.

Ushbu fan o‘z oldiga qo‘yilgan vazifalarni amalga oshirishda bir gator
ijtimoiy, iqtisodiy, huquqiy fanlar tajribasi va nazariyasiga tayanadi.

Nazorat va muhokama uchun savollar
1. Bozor iqtisodiyoti sharoitida xodimlami boshqarish fanining mohiyati
nimalardan iborat?
2. Xodimlarni boshqarish fani nimani o‘rganadi?
3. Fanning asosiy mazmuniga nimalar kiradi?
4. Xodimlarni boshqarish vazifasi ganday amalga oshiriladi?
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5. O‘zbekiston Respublikasi «Kadrlar tayyorfash millly dasturi»ning
magsadi nimalardan iborat?

6. Xodimiarni boshqarish fanining predmeti nima?

7. Xodimlarni boshqgarish fani oldiga qanday maqsad qo‘yilgan?

8. Xodimlarni boshqarish fanining asosiy vazifalari nimalardan iborat?

9. Xodimlari boshqarish fani ganday iqtisodiy fanlar bilan bog'lig?

10. Xodimlarni boshqarish fani qanday ijtimoiy fanlar bilan o‘zaro
alogadorlikda ish olib boradi?
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IT BOB
INSON RESURSLARINI BOSHQARISH
FUNKSIYASINING RIVOJLANISHI

2.1. Tarixiy 1st|qbolda inson resurslarini boshqanshning nazariy
muammolari

Odamlarni boshgarish muammolari juda katta tarixiy davrni o‘z ichiga
oladi hamda u insoniyat yaratilgandan boshlab o‘zining dastlabki kurtaklarini
yoza boshlagan. Islomning mugaddas kitobi Qur'oni Karimda odamlarni
boshgarish uchun hurlik, ozodlik, tenglik, yaxshilik, gardoshlikka da’vat
etuvchi goyalar ilgari surilar ekan, bu bilan insonning jamiyatdagi o‘rni
va uni boshqarish tamoyillari diniy nuqgtayi nazardan o‘rganiladi.

Odamlarni boshqarish sohasidagi muayyan vazifalarni bajarish bilan
shug‘ullanuvchi xizmatlarning rivojlanish tarixi ham gadim zamonlarga borib
taqalib, Yuliy Sezar, Aleksandr Makedonskiy, Turkistonda esa Amir Temur
hukmronligi davridan boshlab shakllana boshlaganligi haqida ma’lumotlar
mavjud. Dastlabki paytiarda odamlami boshqarish juda oddiy tamoyilarga
tayangan bo‘lib, u asosan, harbiy tavsifga ega edi. O‘sha davrlarda harbiy
intizomni o‘rnatish magsadida odamlamni boshqarish uchun ularni jazo bilan
qgo'rgitish, har ganday buyruq va farmonlarga so‘zsiz itoat etish kabi usullardan
foydalanilgan. Amir Temur davrida markazlashgan, intizomli davlatning
barpo etilganligiga esa Sohibgironning o‘z qo‘t ostidagilarnj «Qo*rquv bilan
umid o‘rtasida ushlash» usulini go*lagani sabab bo‘igan. Shu bilan bir gatorda,
bobomiz Amir Temur har qanday kuchli davlatni barpo enshda undagi
intellektual potentsialning ahamiyatiga ishongan.

Inson resurslarini boshqarish tarihiga Anpliyada asos solingan degan
fikr keng tarqalgan, aslida u yerda hunarmahdlar gildiyalarga
(birlashmalarga) uyushib, ulardan mehnat sharoitini yaxshilashda
foydalanganlar.

Xodimlami boshqarish nazariyasi tashkzlotda shuningdek, bir butun
ijtimoiy-igtisodiy tizimda inson omilining roli to'g"risidagi bilimlar tizimidan
iboratdir . «Tashkilot» atamasi menejmentda ikki xil ma’noga egadir.
Birinchidan, <tashkilot» degan atama bilan tizimning 0°zi xo‘jalik yurituvchi
subyekt sifatida (korxona, jamiyat, firma, birlashma, bank, kompaniya va
boshqa yuridik shaxslar) ifodalanadi. Ikkinchidan, bu tushuncha tizimning
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o'zini tashkil etish jarayoni, faoliyatning bir turi, shuningdek, uning ayrim
clementlari (transport, ombor, energetika xo'jaliklari)ni va mehnatni tashkil
ctishi ifodalaydi. Bunday holda «tashkilot» ko‘pincha keng ma’noda ishlatiladi.

Iqtisodiy hayot subyekti sifatidagi inson to‘g‘risidagi tasavvurlarning
uzoq vaqt mobaynida rivojlanishi natijasida «ish kuchi», «mehnat resurslaris,
«mehnat potentsiali», «inson omili», «inson Kkapitali» kabi bir qator
tushunchalar vujudga keldi. Quyidagi jadvalda ushbu tushunchalaming paydo
bo‘lish vaqtiga va faol ishlatila boshlashi xronologik izchilligiga muvofiq tarzda
keltirib o‘tilgan (2. 1-jadval).

Mazkur xronologlya insonning jamiyat lqtlsodlyondagl rolining asta-
sekin oshishi va uni o‘rganishda kompleks yondashuvning kuchayishini aks

2. 1-jadval.
Igtisodiy hayot subyekti to‘g‘risidagi tasavvurning rivojlanishi
Vatanimiz
. fanidagi faol Inson hagidagi .
Toifa foydalanish tasavvurning aks ettirilishi Vujudga kelish omillari
davri
Inson — mehnat jarayonida DL .
. XIX asr va unumli foydalanish mumkin Ish!ap 'chlqa{xshmng 5?“"‘"’
Ish kuchi . . - . onilini belgitash va hisobga
hozirgi davr bo‘lgan gobiliyatlar va sifatlar | . >
> s olish zarurligi
egasi sifatida
Iqtisodiyoini Markazlashgan
Mehnat XX asming 20- | Inson — tashqi boshqaruvning | boshqaruv sharoitida ishchi
resurslari yillari va hozirgi | passiv obyekti, rejalash va kuchint takror ishlab chiqarish
vaqt hisoblash birligi sifatida ko'rsatkichlarini o'lchash
zarurligi
. Inson — mehnat sohasidagi . o .
XXasming70- | o L o . | Shaxsiy omil bilan bog‘lig
Mfi'n“fs‘iaﬁ 80 yillari va guza:“a‘.’ry:é::‘mfv‘i;l’i‘gf:"‘; itnkoniyatarni faollashtirish va
po hozirgivaqt | 2 o YeKU | samaral; foydalanish zarurligi
" Inson — ijtimoiy ishlab
o 1980-yilar | chiqarishming asosiy Kjtimoy-siyosiy shart-sharoitiar,
) bttt va hogirgi | harakatlantiruvehi kuchl, shaxsiy omil samaradorligini
o & { uning unumdorligini oshirish | oshirish zarurligi
aq vosilasi
Inson — eng sarnarali Insonning asab yasash
1990-yillar qo'yilmalar obyekti va utami f(adriyalinii va, inson
Inson boshi va hozirgi bilimlar majmuiga igtisodiyotiga sarflangan
kapitali vaat & aylantiruvchi va bundan keyin | investitsiyalarming ishiab
a9 undan foydalanishni maqsad | chiqarish xususiyatini & tirof
qilib go*ygan subyekt sifatida | etish
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ettiradi. U yoki bu tushuncha vujudga kelgan paytda aniq ifodalangan ma’no
kuchiga ega bo‘imasa-da, biroq keyinchalik u inson to‘g‘risidagi hozirgi
bilimlar nuqtayi nazaridan talgin gilinadi.

Boshqaruv nazariyalari boshqaruvga doir turli maktablar bilan birgalikda
rivojlanganligi bois bu maktablar uning nomida o‘z izini qoldirdi. O‘tgan
bir asr mobaynida (sanoat inqilobi davrida) insonning tashkilotdagi roli
jiddiy ravishda o‘zgardi. Hozirgi vaqgtda boshqaruv nazariyalarining uch
gurthi mavjud bo‘lib, ular: klassik nazariyalar, insoniy munosabatlar
nazariyalari va inson resurslari nazariyalaridir. Mazkur nazariyalarning
asosiy qoidalari 2. 2-jadvalda keltirilgan.

Aslida xodimlarni boshqarish muammosiga e’tibor fagat XIX asming
oxirlarida vujudga kelgan bo‘lib, u ishlab chiqarishning fabrika tizimi paydo
bo‘lishi bilan bog‘lanadi. Dastlab mehnat bir xil, kam malaka talab giladigan,
birmuncha kam haq to‘lanadigan va xavfsizlik texnikasi zaif bo‘lgan ish
bajarilib, keyinchalik mutlaqo o‘ziga xos shart-sharoitlar yaratildi. Ish bilan
bandlarning o‘z huqugiari uchun kurash olib borishi boshlandi. Kasaba
uyushmalari yuzaga keldi, mehnat qonunlari, baxtsiz hodisalardan
sug‘urtalash ishlari yo‘lga qo‘yila boshlandi. O‘tgan asr 20-yillarining
boshlarida kadrlar xizmati (bo‘limlar, departamentlar) AQShda va G arbiy
Evropaning bir qator mamlakatlarida ommalashdi. Bu xizmatlarning
xodimlari ma’muriyat bilan «ko‘k yoqalikiar» o‘rtasidagi munosabatlarni
yo‘lga qo‘ya boshladilar, kadrlar bo‘limi ishchilarning kayfiyatini aniqlab,
ularning talablarini rahbariyatga etkazib turar, ishchilarni ko‘p yil halol
mehnat gilganligi va firmaga sadoqati uchun mukofotlashar, o‘sha yillarda
kamroqg bo‘lsa ham, birgalikda bayramlar o‘tkazishar, xodimlarning ayrim
uy-joy maishiy masalalarini hal etishar, kasaba uyushmalari tashkil etilishini
oldini olishar yoki ularni «xotirjam» gilish bilan shug‘ullanishar hamda
kadrlarga oid hujjatlarni rasmiylashtirishar edi.

Ommaviy ishlab chiqarish rivojlanishi bilan menejmentning klassik
nazariyalari degan nazariyalar (boshqaruvning Teylorcha andozasi) paydo
bo‘ldi. Ular 1880 yildan 1930 yilgacha bo‘lgan davr oralig‘ida keng rivoj
topdi. Bu nazarivalar F. Teylor, F. Gelbreyt, L. Gelbreyt, G. Gant, G.
Emerson, M. Veber, A. Fayol, G. Ford va boshqalar nomi bilan bog‘liq edi.
Menejment nazariyasining mazkur klassiklari barcha korxonalar uchun
«optimal» bo‘lgan boshqarish va mehnatni tashkil etishning ilmiy usullarini
ishlab chigdilar. Teylorizmning umuman boshqgarish va xususan, xodimlarni
boshqarish, to‘g‘risidagi qarashlarida asosiy g‘oya mehnat eng oddiy
operatsiyalar majmuidan iborat deb tasavvur gilish edi. Bunda mazkur
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operatsiyalar tor ixtisosdagi xodimlar tomonidan vaqt standartlarini
belgilash yo‘li bilan bajarilar va mahsulot ishlab chiqaruvchilar
daromadlarining_ko‘payishi va iste’molchilarga past narxlar belgilanishi
asosiy muddao edi.

F. Teylor o‘z tizimining nazariyasini ishlab chigar ekan, vaqtni tejash
mahsulot ishlab chigarish hajmini ko‘paytirish imkonini berishiga asoslandi.
F. Teylorning xodimlarni boshqarishga taallugli takliflarini quyidagi hollarga
bog‘liq deb hisoblash mumkin:

- ishchilarni kasbiy jihatdan sinchiklab tanlash va o‘gitish amalga
oshiriladi; ‘

- mehnat jarayoni elementlarga bo‘linadi, uvlar ishlarni eng kam
elementar harakatlar talab qiladigan va buning uchun bajarish uchun
zarur bo‘ladigan vaqtni aniglash maqsadida eng kuchli va chagqon
ishchining ishini xronometrajdan o‘tkazish yo‘li bilan o‘rganiladi;

- bajaruvchiga ish usullari va yo'llarini batafsil tushuntirib beradigan
yo‘rignoma tuzib chiqiladi;

- vaqt normasi asosida ishchilarga unumdorlik norma-sabog'i belgilanadi.

Ko‘pincha ma’muriy boshqaruv maktabining merosini o‘rganishda Anri
Fayolning boshgaruv xodimlari ma’muriy faoliyatiga taalfugli mashhur
14 tamoyili esga olinadiki, ular quyidagilardir:

- Mehnat tagsimoti. Mehnat tagsimotining maqsadi — bir hil kuch-
g'ayrat sarflagan holda ishlab chiqarish miqdori va sifatini oshirishdan iborat.

- Hokimiyat — javobgarlikdir. Hokimiyat — farmoyish berish huquqi
va unga bo‘ysunishga majbur etadigan kuchdir. Hokimiyatni javobgarliksiz
(ya'ni sanktsiyasiz — mukofot yoki jazosiz), uning amal qilishisiz tasavvur
gilib bo‘Imaydi. . . Hokimiyat amal gilgan hamma joyda javobgarlik ham
vujudga keladi.

- Intizom — bu aslida bo‘ysunish, o‘zini tutishga tirishish, rahbar
odam va korxona bilan uning xizmatchilari o‘rtasidagi bitimga muvofiq tegishti
ravishda belgilangan hurmat gilishning tashqi belgilaridir.

- Biron-bir ijtimoiy tuzilmadagi intizomning ahvoli uning rahbarlari
ganday mavgega ega ekanligiga jiddiy ravishda bogfligdir.

+ Buyruq (farmoyish) berish birligi. Xizmatchiga biron-bir faoliyat
to‘g¢risida faqat bir boshlig buyruq berishi mumkin. Hech bir holda ijtimoiy
organizmning farmoyish berishdagi dualizmga moslashuvi magsadga muvofig
emas,

* Rahbarlikning birligi. Bu tamoyilni quyidagicha ifodalash mumkin:
bitta rahbar va bitta dastur ayni bir hil magsadni ko‘zda tutuvchi operatsiyalar
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yig‘indisi uchun kifoya qiladi.

- Xususiy manfaatlarning umumiy manfaatlarga bo‘ysunishi. Bu
tamoyilga muvofiq korxonadagi xizmatchilarning manfaatlari korxona
manfaatlaridan yuqori turmasligi lozim. Bu yerda turli xildagi ikki manfaat
bir-biriga yuzma-yuz turadi va ular bir xilda e’tirof gilinishga sazovordir.
Shu bois ularni kelishtirishga harakat qilish kerak. Bu boshqaruvning eng
katta giyinchiliklaridan biridir. '

~ + Xodimlarning rag‘batlantirilishi. Xodimlarning rag‘batlantiritishi
bajarilgan ishga mos haq to‘lanishidir. U adolatli bo‘lishi va iloji boricha
xodimlarni, korxonani, ishga yollovchi va yollanuvchini qanoatlantirishi
fozim.

-+ Markazlashtirish. Markazlashtirish o‘z-o‘zicha yaxshi yoki yomon
boshqaruyv tizimi hisoblanmaydi. U rahbarlaming intilishi va sharoitga qarab
qabul gilinishi yoki rad etilishi mumkin. U ko'p yoki oz darajada hamisha
mavjud bo‘ladi. Markazlashtirish yoki markazlashtirmaslik masalasi —
o‘lchov masalasi bo‘lib, ish boshlashda doimo uning darajasini aniglash
talab etiladi. Bunda korxona uchun eng qulay markazlashtirish darajasini
topish kerak. '

+ Iyerarhiya (bosgich, pog‘ona). Iyerarhiva — quyi rahbarlik
lavozimlaridan tortib yuqori rahbarlik lavozimlarigacha bo‘lgan rahbarlar
-qatoridir.

» Tartib. Moddiy tartibdagi bir formula hammaga ma’lum: har bir
narsaning muayyan joyi bo‘lishi va har ganday narsa o‘z o*‘mida bo‘lishi
kerak. ljtimoiy tartibning shakli shunday: har bir shaxs uchun muayyan
joy bo‘lishi va har bir shaxs o‘z o‘rnida bo‘lishi lozim.

+ Adolat. Xodimlamning o‘ziga yuklangan vazifalami bajarishga tirishqoqlik
va sadogat bilan kirishmog‘ini rag‘batlantirish uchun ularga xayrixohlik
bilan munosabatda bo‘lish lozim. Bobomiz sohibgiron Amir Temur ham
«Kuch — adolatdadir», degan edi. Adolat — hayrixohlikni odil sudlov
(hukm) bilan birga go‘shish natijasidir.

+ Xodimlar tarkibining doimiy bo‘lishi. Xodimlaming qo‘nimsizligi,
ayni paytda, ishning yaxshi yo‘lga qo‘yilmaganligining sababi va oqibatidir.
Shunga qaramasdan, uning tarkibida almashtirishlar bo‘lib turishi
muqarrardir. Odamlarning yoshi, kasalligi, iste’foga chiqishi, vafot etishi
jjtimoiy tuzilma tarkibini o‘zgartirishga sabab bo‘ladi. Ayrim xizmatchilar
o‘z funktsiyalarini bajarish layogatini yo‘qotadi, boshqalar esa o‘z zimmasiga
‘mas’uliyatli vazifalarni olishga layoqatsiz bo‘lib goladi.

Shunday qilib, boshga tamoyillarga o‘hshab xodimlarning qo‘nimsizlik



tamoyili ham o‘z me’yoriga egadir.

« Tashabbuskorlik. Rejani vujudga keltirish va uni amalga oshirish
imkoniyatini biz tashabbuskorlik deya ta’riflaymiz. Shu bilan birga taklif va
uni amalga oshirish erkinligi ham tashabbuskorlik kategoriyasiga taalluglidir.

+ Xodimlarai birlashtirish. Xodimlarni bo‘lib yubormaslik kerak. Bizga
dushman bo‘lgan kuchlarni zaiflashtirish uchun ularni bo‘lib yuborish
ogilona ishdir, lekin korxonadagi o‘z kuchimizni bo‘lib tashlashimiz katta
xatodir.

Mazkur tamoyillarga muvofiq boshqaruv faoliyatini amalga oshirish, A.
Fayolning fikricha, 0‘z taragqiyot muammelarini samarali hal etishga qodir
bo‘lgan ijtimoiy yaxlit organizmni tashkil etishni ta’minlashi lozim.

Industrial psixologiya kontseptsiyasining yaratilishi ham mehnatni tashkil
etishning Teylorcha andozasini ishlab chiqish davriga to‘g‘ri keladi. Bu
yo‘nalish asoschisi Gugo Myunstererg (1863—1916)dir. Uning «Biznes
psixologiyasi», «Psihologiya va industrial samaradoriik» kitoblari xodimlarni
boshqarishning psixologik jihatlariga dahldor ilk nazariy manbalar bo‘ldi.
U o‘z asarlarida ishga qabul gilishda, kadrlami tayyorlashda va ishlab chigarish
samaradorligini oshirish sohasidagi tashkiliy tadbirlarda testlashtirishning
ahamiyatini bayon qilib berdi. ‘

Amerika Qo‘shma Shtatlarida psixologiya korporatsiyasining tashkil etilishi
(1918 yil)xodimlar bilan ishlash amaliyotida boshqa psixologiya usullardan
keng foydalanishga asos yaratdi.

XX asrning o‘ttizinchi yillari boshlaridan xodimlarni boshqarishning
zamonaviy bosqichi boshlandi, u insonning ishlab chiqarishdagi xulg-
atvorini o‘rganishni, davlat tomonidan xodimlar bilan ishlash sohasini
boshqgarishni nazarda tutar edi. Insoniy munosabatlar nazariyasining eng
yorgin namoyondalariga E. Meyo, F. Rotlisberger, K. Anjeris, R. Likart, R.
Bleyk va boshgqalar kiradi. Inson resurslari nazariyasining mualliflari — A.
Maslou, F. Hertsberg, D. Makgregor va boshqgalar edi.

Bunday boshlanishga E. Meyo va F. Rotlisberger Chikago yaqinidagi
Hautornda Bestern elektrik kompaniya korxonasida asos soldilar. Bu
tadqigotning ko‘rsatishicha, ijtimoty muhit mehnat samaradorligiga jismoniy
mubhitga garaganda ko‘proq ta’sir ko‘rsatadi va u insoniy munosabatlar
nazariyasiga asosdir.

Eksperimentning asosiy nazariy natijasi shu fakt bo‘ldiki, u xizmatchi
menejerming ¢’tibori va g‘amxo‘rigiga aks-sado berdi. Meyoning aniglashicha,
aniq tartibga solingan ish-operatsiyalari va yaxshi ish haqi hamisha ham
mehnat unumdorligining ortishiga olib kelavermagan. Ba’zan xodimlar
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rahbariyatning istagi va moddiy rag‘batlaridan ko‘ra guruhdagi
hamkasblarining tazyiqiga ancha kuchli e’tibor garatganlar. Tadqigotlarning
ko‘rsatishicha, pirovard natijada, ishchi faoliyatining unumdorligi ko‘proq
darajada uning shaxsiy munosabatlari va manfaatdorligiga bog'liq bo'lib,
ular shaxsiy e’tiqodiarga asoslanadi.

Umuman, 1920—30-yillarda AQShda ishlab chiqarishdagi shaxssiz
byurokratik munosabatlardan ishchilar va tadbirkorlar bilan hamkorlik gilish
kontseptsiyalariga o‘tildi. «Insoniy munosabatlar» maktabining garashlari
menejmentning yangicha intilishini, ya’ni har bir sanoat tashkilotini fagat
iqtisodiy qonunlarga emas, ijtimoiy qonunlarga ham bo‘ysunadigan muayyan
«ijtimoiy tizinw ekanligi, odamlar esa fagat ishlab chiqgarish omili emas,
balki ijtimoiy tizim a’zolari hisoblanishini aks ettirdi. Shu munosabat bilan,
rahbarning funksiyalari iqtisodiy (foydani eng ko‘p darajaga etkazishga)
va ijtimoiy funktsiyalarga (samarali ishlovchi jamoalar va guruhlar tashkil
etish, ularni barqarorlashtirishga) bo‘lindi.

Shunday qilib, «insoniy munosabatlar» maktabi taxminan 1950-
yillarning ohirlaridan boshlab «xulqg-atvor fanlari» maktabiga yoki
bihevioristik maktabga aylandi. Agar «insoniy munosabatlar» maktabi asosan
shaxslararo munosabatlarni yo‘lga qo‘yish usullariga tayangan bo‘lsa, «xulg-
atvor fanlari» maktabining tekshirish obyekti ko‘proq darajada alohida
olingan shaxsning samaradorligini oshirish metodologiyasini belgilab berdi.
«Xulg-atvor fanlari» maktabining asosiy magsadi undagi inson resurslari
samaradorligini oshirish hisobiga tashkilotning samaradotligini oshirishdan
iborat bo‘ldi.

2.2, Korxonalarda xodimlarni shakllantirish va ishni tashkil gilish
amaliyoti

Korxona xodimlari — bu korxonada ish bilan band bo‘igan barcha
sihlovchilarning shaxsiy tarkibini oz ichiga olib unga ishchilar, rahbarlar
va yollanma ishchilar bilan bir qatorda korxona egalari va mutaxassisiar
ham kiradi. Xodimlarning turi toifalari bo‘yicha solishtirma salmog'i korxona
xodimlarining kasbiy fuvkoiwoval va sotsial tarkibini namoyish etadi.
Korxonalarda xodimlarning kasbiy tarkibi mutaxassislar va ishchilar kasbiy
guruhlarining tarkibi hamda solishtirma farqi bitan aniglanadi.

Mutaxassislarning kasbiy guruhlariga: agronomlar, arxivchilar,
arhitektorlar, kutubhonachilar, shifokorlar, geologlar, konchilar,
hujjatshunoslar, jurnalistiar, zootexniklar, muhandislar, tijoratchilar, idora
xodimlari, melioratoriar, metallurglar, kichik tibbiy xodimlar, o‘gituvchilar,

25



8661 «“VADHN® - "W "SOHEQHY] "K 'Y "Tad Yol 9dBg0id HIDIILHTILOIMUITHE, "worreHoadou anHaraedug |

“IREPRUR{BNLO)
boagj,00 eprueA uepuesnsal  Awosul

upysuipduts Anuop s, 4 ysib jelozeu
w1z,0-2,0 A 881N ‘qrjuw, By W bejsnw

“im3ipob ¥3ys))ib jEi0Zed UBSKEYS TUEND, JOU
bottiobnk uepesizea veding qeyjeds uez 0 Jizoy
‘efypaozen Lisxeys ‘exyppedgoas! mpyHioNpoil

2,0 JB[WPOX INUNYD CuIymnWw fysiuo | unlivjunpoX epuwely Ysuag oy 4sig . " . ueleAuereu
ysibruob uwpreuyaly 1pRiyse EHsoAxq | ®,08 L LT T unynul a_v_._:. NN SEOBOX oA, “lejipepul Uejsinsal €

N . ’ r1 efyswys,ob wueessyy 2,0 edysuryso edjewe
wiserewes  Juaysuebiyd  Qe(yst UoixE, A JoJeys wedipeyb uokowee wieAL)igob SIUS,0% [HeERsy - 2, o uosuj
e N el Bk N BRI ugeppesbew  ueBib juYer 1xod ueBies: oy
ysiAedusy Fuiuysiyb je10zes wwz,0-2,0eA | zo sy g aey  cysweeplo)  boaysxed uq_n quyser ¢ _uEu. n.En. weBok  quun .42
Npbwisnas stz s 7y sFuLTpUIpox 2,00 | uzpuelsINS UOSY] (Liejeyzes Aisose Bunuequey :v_uu%hss MH.._ um.c cc&.EE.E ipox d ox.w.ac—“ME

“aeqiprilh ) — )

rjewonw  qap uof uEjly  Lepequm “aipbyjuanus e3pesbeur wey ysnesed mwoyon
lequnpox ek ‘prykewey wsn 84w | ysipb reozes uesxeys umpusn Jejedisielado ‘pAepun eSwgou 4
ysutb  ypiyueh  eiepnu,ed Aused § egopsa ea  lgsuaq  ygpbeisow  ueAenw noBpwepo iR 'QY,0q eEEEaE ueiegsiv | uejeduezen
QM0 GNE BN NOBiG Ystitpuob | elieiigoys) wizo| wseifun izosn, Suien mw_.a aejfoduya nw .._E_omm::_ amﬁ.c_? ._w_.mﬁ.u,onnE
BuefoANg 1praq okl Ystub siy } uepiseznd sepelar ueBipeins gyde ‘wsuog |- %___..._..a Cisxeqs wSyst,0q  bobusedn | Awosup
lugedieye 2,0 A suipuob wIfodiys | quid JopisgEx wuCwIpox 2,0 0 HpYSIHSHA | i_s}m..._%aw ‘esay %_w...zm_ sepuipoy '
gstt Yooy iez,0 Suuein edieques | eRigsna six qap eIy Ba yeploy wiza | e ; ’ T
Djoswyst @epiejiased sgoisa Junuein ea | ysexpoumow 1iq wy - 1sujizea Kisose Funueqyey
§SiLIM) QIYSBUIR JOIOGXE Wieligq ARjUlipoy

“TAGI LE(s!$B BEAOL BRUE|EWou . “1pEjido) ey JEUIpox
ysuebigy  geiys:t  uweSpena pheb . atpysua Aysof epjeuse orfipAeyox muyss ea wvedipepb qEe ruysiph

. 2 b At b | 1UTEIR A gsibge gqugst pgmRq tuuejuokers! s ey b
o0 ‘aejes),oq uedipauph jesozeu At vl S Sus ‘npysi.oq edveedisieiado JRIOZRU WIZ,0-Z,0 DjOA snqqeyse) uybestur £
12{Upox ~am_‘m5 uoso BYOuU?Z JE[BHIZEA p Jnn—cﬂ haw_uﬂﬁ“ e Kt N O_w_._ﬁﬂ_mu.an ﬂm.a-. S917.0 .w-i:hn&g.m. EPISRIC IBj] "SR WYRW ROOUD __mm,-‘ {
ey ubpunw unjgsueleq wpTpougaw fw _:Mcu“ _us.> .,.m” oz .w>—.3 a.z“‘.o.uhe uelys uelpb epiy, ok 4810 1bey ysi Jepn unyon AsEEA
2.0 ewdespoq  epope  uilelox M“. vnc .:.:_._ W___ X ._-Me.uﬁs.“x bmowm A_.EH i. JRGUIPOY NPIBISIX SAX UnYan Jein aq ‘phetuirb
2A IRjeS|O wuribsy yst iysi3ay Jepwipoy MED HurIpOx iSejizen Alsose Ruplequey ysoy ystbuob urpicuyam Jepuipox xx_.:&.oxa

Leelfien wedirinnyf LICEE[IZ8A TMIBLIBJARQIE] JONHYSE | (se2reprob) epenisod eXpsezuy Uu_s.,_::.nz L

12apoi-z ¢

spisae) Suluuejeiuezey

antehysog

24



madaniyat xodimlari, texniklar, tehnologlar, tovarshunoslar, savdo
agentlari, menejeriar, chizmachilar, iqtisodchilar va yuristlar kiradi.

{shchilarning kasbiy guruhiga bir necha kasb-hunar egasi bo‘lgan ishchilar
(avtomatchilar, apparatchilar, sozlovchilar, operatorlar, chilangarlar,
stanokchilar va boshqalar), shuningdek, sanoat, qurilish, gishloq xo‘jaligi,
transport va aloga tarmoqlari bo‘yicha etakchi kasb egalari kiradi.

Xodimlarning fuvkotioval tarkibi korxonadagi mavjud faolivat turlari
(funktsiyalar) bo‘yicha xodimlar guruhini ajratish yo‘li bilan shakllanadi.
Marketing bo‘yicha mutaxassislar, tadgiqotchilar, ishlab chiqgaruvchilar
(loyihachilar), rejalovchilar, dispetchertar, asosiy ishlab chiqarish
xodimlari, ishlab chigarishga xizmat ko‘rsatish buyicha xodimlar, sotsial
soha xodimlari va boshqa mutaxassislar ular sirasiga kiradi.

Xodimlarning ijtimoiy tarkibi ijtimoiy-demografik guruhlar bo‘yicha
xodimlarni ajratish yo‘li bilan shakllanadi. Bunga yoshlar (shu jumladan,
o‘quvchilar); ayollar (shu jumladan, yolg‘iz onalar); nafaqa yoshidagi
shaxslar: nogironlar, sobiq harbiylar va boshqalar kiradi.

Xodimlar bilan ishlashning muhim gismi uning talab gilinayotgan
darajaga (me’yorga) adekvatliligini, ya’ni korxona ehtiyojlari va har bir
xodimning manfaatlariga mos kelish darajasini tahlil qilishdir. Buning uchun
xodimlar va ish ofrinlari (lavozimlari)ning birgalikdagi attestatsiyasi
o‘tkazilishi maqsadga muvofiqdir. Natijada boshgalarning (xodim va ish
o‘rinlarning) ortiqchaligi va tangisligi aniglanadi. Bir vaqtning o‘zida ichki
mehnat bozorining holati korxona xodimlarining toifalari va ularning ro‘yxat
bo‘yicha tarkibini talab qiluvchi ish o‘rinlari va lavozimlarga mos kelishi
tekshirib, ular professional, fuvkaoval va sotsial tarkibning talablaridan
kelib chiggan holda tahlil qilinadi. Bunda korxonaning tarkibiy o‘zgarishlari
(bo‘linmalarni tuzish, gayta tuzish va tugatish) munosabati bilan,
mahsulotning yangi turlarini ishlab chiqarishni o‘zlashtirish, yangi texnika
va tehnologiyani qo‘llash, talab gilinmaydigan mahsulot ishiab chiqarishini
to‘xtatish, mulkchilik shaklini va korxona bilan boshqarish tizimini
o‘zgartirish natijasida yetishmayotgan xodimlar bilan to‘ldirish va ozod
bo‘lganlarini ish bilan ta’minlash uchun mintagaviy mehnat bozorlariga
murojaat qilish imkoniyati aniglanadi.

Ichki va tashqi mehnat bozorlarining roli va o‘zaro aloqalariga daxldor
turlicha garashlar bilan bog‘liq bo‘lgan mugqobil garorlarini (yechishlarini)
tanlash printsipial ahamiyatga ega. Korxona o‘zining ichki bozoriga
yo‘naltirilgan asosiy fondlarini yangilash va mehnatni tashkil qilishni
takomillashtirish bilan bir vagtning o‘zida malakali xodimlarga bo‘lgan
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ehtiyojni gondirish uchun zarur tadbirlarni amalga oshiradi. Bunda
xodimiarning boshqa korxonalarga o‘tish imkoniyati yo‘gotiladi yoki
cheklanadi, chunki ular ma’lum faoliyat tizimiga chambarchas bog‘langan.
Bundan tashqari, xodimlarning biriktirilishiga bir tomondan, yuqori ish
haqi va ikkinchi tomondan, ishdan bo‘shatilish havfi ta’sir ko‘rsatadi. Bu
juda kuchli motivlar va sabablar bilan bogliq bo‘lib, u birinchi navbatda,
yirik korxonalar uchun hos bo‘lgan holatdir. Chunki u mahalliy mehnat
bozorlarining (bandlik xizmatlarining) faoliyat doirasini birmuncha
toraytiradi. Ushbu bozorlar rivojlangani sari korxonalarning xodimlar
tizimida ma’lum kasbdagi xodimlar guruhini gisqartirish va ularmi mahalliy
bozorlar hisobiga boshga xodimlar bilan almashtirish kabi ma'lum
o‘zgarishlarni amalga oshirishni tagozo etadi. Ko‘rinib turibdiki, xodimlarni
shakllantirish masalasining optimal echimi ichki va tashqi mehnat bozorlari
imkoniyatlarini samarali birlashtirishga asoslangan bo‘lishi kerak.

2.3. Xodimlarga bo‘lgan ehtiyoj va uni gondirish manbalarini aniqlash

Xodimlarga bo‘lgan ehtiyoj va uni gondirish manbalarini aniglash
masalasi korxona tizimi, mahsulot nomenklaturasi va sifatli texnologiyasi,
ishiab chiqgarish, mehnat va boshqarishni tashkil qilishda kutilayotgan
o‘zgarishlar, shuningdek, ichki va tashqi mehnat bozorlarining holatidan
kelib chiqib, xodimlarning adekvatligini tahlil qilish va uning dinamikasini
istigboliash natijalari asosida hal gilinadi. Aynigsa, aholi uchun zarur bo‘lgan
mahsuliot ishlab chiqarish va korxonalarni xususiylashtirish bilan bog‘lig
bo‘lgan xodimlardagi o‘zgarishlarming istigbollari ancha dolzarbdir.
Xodimlarning talab qilinayotgan sonini aniglashda kerak bo‘lgan
yo‘naltiruvchi kuchlar mo‘ljal bo‘lib, mahsulot va bajarilayotgan
funktsiyaning ko‘p mehnat talab qilishi bilan o‘lchanadi. Buning uchun
shunga mos normativ-me’yoriy materiallar, shuningdek, rivojlangan
mamiakatlar ilg‘or tajribasining ma’lumotlaridan keng foydalaniladi.

Korxonalardagi xodimlarning strukturasi va soni boshga shunga teng
sharoitlar ishlab chiqish vositalaridagi mulkchilikning shakllari hamda
xodimlarning xofjalik faoliyatida gatnashish darajasiga ko‘prog bog‘lig.
Amaliyot ko‘rsatadiki, kooperativ, hissadorlik yoki shaxsiy mulkchilikka
o‘tishi xodimlar tizimini soddalashtirib ular sonini gisqartirishga olib keladi.
Bunga xodimiarning yanada intensiv mehnati va ularning korxona foydasidan
o‘zining hissasini olishda manfaatdorligi imkon beradi.

Bozor sharoitlarida xodimlarni shakllantirishda ikki muhim sifat —
bargarorlik va safarbarlik birligiga asoslangan yangi yondashuvni qo‘llash
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mumkin. Masalan, korxona doimiy shtatni etakchi mutaxassislar bilan
chegaralab, qolgan xodimlarni zaruratga qarab tashqi bozordan jalb gilganda
shunday qaror gabul qgilinishi mumkin. Bu vaqti-vaqti bilan davriy ravishda
xodimlarni almashtirib turuvchi xorijiy mamlakat korxonalarining tajribasi
bo‘lib, undan O‘zbekiston sharoitida ham foydalanish mumkin. Shu bilan
korxonadagi yangi tamoyillarga asoslangan egiluvchan kasblar va lavozimlamni
shakllantirish tizimiga xodimlarni tanlash, joy-joyiga qo‘yish va ishlatishning
aniq vazifalari yuklanib, undagi mavjud inson resursini anglagan holda
yangi bosqichga o‘tish uchun sharoitlar yaratiladi.

Korxona xodimlarini yollash va bo‘shatish, ularning imkoniyatlari va
faoliyat natijalarini baholash, ishning sifat darajasini oshirish kabi vazifalar
xodimlarning shaxsiy tarkibini shakllantirishga kiradi.

Bozor iqgtisodiyoti sharoitida xodimlami yollash va bo‘shatishning tabiiy
shakli xodim va ish beruvchi o‘rtasidagi bitimni ifodalovchi mehnat
shartnomalarini (kontraktlarni) tuzish va to‘xtatishdir. Kelishuv quyidagilarni:
ish beruvchi tomonidan belgilanadigan va xodim tomonidan bajarishga qabul
qilinadigan ishlar, funktsiyalar, topshiriqlar (majburiyatlar)ning tarkibi va
mazmuni; kontraktni bajarish shartlari va rejimlari; xodimni sug‘urta gilish
va sotsial ta’minlash; mehnatga haq to‘lash va boshga to‘loviarni nazarda tutadi.
Ish beruvchining ehtiyojlari va xodimning manfaatlarini hisobga olib
shartnomada ishlovchining ish kuni yoki haftasining tartibga solingan
davomiyligi bo‘yicha emas, batki uning uchun individual (shaxsiy) belgilangan
ish rejimi va bo‘sh vagtiga mos holda bandligi ko‘zda tutilishi mumkin.
Kontraktdagi mehnat funktsiyalari (lavozimlari)ning murakkabligiga ko‘ra
xodim o‘zini 0‘zi reyting usulida baholashi magsadga muvofiqdir.

Mehnat kishisining potentsial imkoniyatlarini baholash profdiagnostika
yo'li bilan amalga oshiriladi, bu yollanuvchining unga yukianayotgan mehnat
funktsiyalariga (ma’lum reyting bo‘yicha) mutanosiblik darajasini belgilash
va mehnat shartnomalarini tuzishga imkon beradi. Diagnostika natijalari
bo‘yicha xodimning kasbga ega bo‘lishi va uni o‘zgartirishi hamda ishlab
chiqilgan ixtisoslik yo‘nalishlari bo‘yicha kasbga yo‘naltirish -
proforientatsiyasi o‘tkaziladi. Proforiyentatsiya yoshlarga va aholining boshqa
guruhlariga shaxsiy sifatlari va ijtimoiy ehtiyojlariga muvofig kasb yoki faolivat
turini tanlash yoki o‘zgartirishda yordam ko‘rsatishga qaratilgan.

Aynigsa, korxonalardan bo‘shatilayotgan shaxslarni ishga joylashtirish
zarurati bilan bog‘liq bo‘lgan kasbga yo‘naltirish ishlari dolzarbdir. Uni
korxonalarda band bo‘lgan hamma toifa (kategoriya) xodimlarga, ulaming
malakasini oshirish yo‘nalishini aniqlash magsadida tarqatilishi ham
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muhimdir. Kasbga yo‘naltirishning asosiy shakllari quyidagilar: maktab,
shuningdek, o‘rta maxsus va oliy o‘quyv yurtlarida ommaviy axborot vositalari
bilan o‘quv-tarbiya jarayonida amalga oshiralayotgan kasblarga oid ma’lumot
va maslahatlar; xodim tomonidan uning uchun yangi (shu jumladan,
tadbirkorlik bilan bog‘liq bo‘lgan) faoliyat turini iloji boricha tez, oson va
samarali o‘zlashtirishi va mehnat sharoitlari hamda sotsial muhitga
moslashtirishi magsadida o‘tkazilayotgan kasb tanlash va unga moslashish
(adaptatsiya). Mintaqalar doirasida kasbga yo‘naltirish ishlarini olib borish
uchun aholini ish bilan ta’minlash, qayta o‘qitish va kasbga yo*nalishi bo‘yicha
Mehnat va abolini ijtimoiy muhofaza qilish vazirligining limiy Markazi
tomonidan ma’lum ilmiy-amaliy choralar ko‘rilmoqda.

2.4. Xodimlar salohiyatidan foydalanishni baholash

Xodimlar salohiyatidan foydalanishni baholash ikki magsadni ko‘zlaydi
— har bir xodim faoliyatining natijalarini yaxshilash, rezervlarini aniqlash
va uning kasbiy hamda shaxsiy fazilatlaridan to‘liqgroq foydalanish va malaka
darajasini oshirish hisobiga uning korxona (yoki uning bo‘linmasi) ishiga
ta’siri; shartnoma shartlarida ko‘zda tutilgandek, faoliyat unumdorligi va
natijalariga muvofig mehnatga haq to‘lashning asosi bo‘lib xizmat qilish.

Xodimlarning sifat darajasini oshirish ishchilar, mutaxassislar va
rahbarlami korxonaning o‘zida hamda undan tashqarida — o‘rta maxsus va
oliy o‘quv yurtlarida, yangi texnika va dasturiy loyihalarda ishtirok etishini
ta’minlash vositalarini kashf qiluvchi va ishiab chiqaruvchi korxonalar
hamda ITllarda (ilmiy tadgiqgot institutlarida) o‘qitishning turli shakllarini
qo‘llab amalga oshiriladi. Bunga Toshkent Davlat iqtisodiyot universiteti
qoshidagi malaka oshirish institutining faoliyati misol bo‘la oladi. Turli
mehnat funktsiyalarini birga bajara oladigan (mehnatni tor tagsimlash
tajribasidan farq qilib) va jamoa, bo‘linma hamda butun korxonaning xo‘jalik
faoliyatining natijalarini yaxshilashda manfaatdor bo‘lgan, bir qgancha kasbga
ixtisoslashgan xodimni shaklfantirish kursi korxona xodimlarining doimiy
amal qiluvchi kasbiy va iqtisodiy o‘qish tizimini yaratishni talab giladi. Bu
tizimda har bir xodimni individual o‘qishining turli shakliari bir gator
kasb va lavozimdagi xodimlarning o‘zaro aloqalarini ishlab chigishga
qaratilgan guruhli o‘qitish bilan birga olib boriladi. Bu, aynigsa, ishlab
chigarishda o‘rta va kichik biznesni joriy etishda, undagi xodimlari qayta
tayyorlashni amalga oshirishda, yangi texnologiyalarni o‘zlashtirishda, ichki
tadbirkorlik hamda xodimlarning sotsial faolligini oshirishning boshga
shakllaridan foydalanishda muhimdir. Korxona o‘qishni ish bilan birga olib
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borish uchun zarur sharoitlarni yaratadi va xodimlarga amaldagi
gonunchilikda ko‘zda tutilgan imtiyozlarni ta’minlaydi.

Xodimlarning mehnat va ijodiy potentsialini, ularning ish fazilatlarini
realizatsiya qilishning zarur sharti mansab modelining turli variantlarini
tuzishni nazarda tutuvchi, xodimlarning aniq faoliyat ko‘rsatuvchi kasbiy-
malaka va lavozimli ko‘tarilish tizimining mavjudligidir. Ushbu tizim
xodimlarni shahodatlash (attestatsiyasini) lavozimlarining bajarilishiga
konkurs asosida zahira yaratishni hamda ko‘tarilishga nomzodlarni o‘qitish
va tajribasini oshirishni (stajirovkasini) o°z ichiga oladi. Tadbirkorlik, rahbarlik
ishlariga maylligi bo‘lmagan shaxslar uchun o‘sha kasb yoki lavozim doirasida
malaka bo'yicha ko‘tarishni (razryad, klass yoki toifasini oshirishni) kengroq
amalda qo‘llash lozim. Ammo xodimning lavozimga ko‘tarish to‘g‘risidagi
masalasining yechishda hamma hollarda uning qobiliyati, shuningdek, bozor
talablarini hisobga olgan holda ishga yetarlicha tayyorgarligi e’tiborga olinadi.

Hozirgi xodimlar bo‘limi ko‘pincha o‘z faoliyatini hisoblash-
rasmiylashtirish vazifalari bilan chegaralaydigan an’anaviy kadrlar
bo‘limidan farg qilib, xodimlar bilan to‘lagonli ishlash ushbu xizmatni
shakllantirishdaboshgacha prinsipial yondashuvni talab giladi.Eng avvalo,
hamma sharoitlarda yuqorida ko‘rib chigilgan xodimlarga ehtiyojni asosli
holda aniqlash, tahlil qilish va istigbollash, ichki va tashqi mehnat
bozorlaridan foydalanib korxonaga xodimlarni jalb etish, profdiagnostika
va proforiyentatsiya, xodimlarni o‘gitishini tashkil qilish, ularning
potentsiallaridan foydalanish va kasbiy lavozimda ko‘tarilish
imkoniyatlarini baholash funktsiyalarining bajarilishini ta’minlanishi kerak.

Xodimlar xizmatining tarkibi, tabiiyki, korxona migyosiga, ya’'ni ish
hajmi va ishlovchilarning soniga bog‘liq. Xorijiy mamlakatlar amaliyotida
ushbu xizmatlarga alohida ahamiyat beriladi. Xususan, Yaponiya korxonalarida
xodimlar xizmatlaridagi ishchilar soni umumiy ishlovchilar sonining 2—
5 % tashkil giladi. Amerika Qo‘shma Shtatlari firmalarida bu xizmatdagi
xodimiar soni esa 1 tadan 200 tagacha va undan ortiq kishini tashkil giladi.
O‘rta hol kompaniyada xodimlar xizmati tipik apparatining strukturasi
quyidagilarni o‘z ichiga oladi: mehnat bitimlarini tuzish to‘g‘risidagi
muzokaralarning tayyorligi va mehnat nizolarini (konfliktlarini)} ko‘rib
chigish uchun javob beradigan o‘zaro mehnat munosabatlarining bo‘lishi;
xodimlarni olish, tanlash va tagsimlash uchun javob beradigan yollash
bo‘yicha idoraning ishlashi, tibbiy xizmat, vning majburiyatiga birinchi
yordam ko‘rsatish va maslahat berish kiradi; kafeteriylar va dam olish
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maishiy xizmat ko‘rsatish; xizmatchilar uchun axborot lug‘atlar va ichki
bosma nashrlarni chigarilishi uchun javob beradigan aloga xizmati xodimlari
bilan birgalikda ish haqi, mehnat xavfsizligi, kadrlarni tayyorlash va
xodimlarning ijtimoiy (sotsial) ta’minoti masalalari bilan shug‘ullanayotgan
bo‘linmalar.

Ish beruvchi tomonidan ishchi o‘rinlarini tashkil etish yoki tugatish
zaruriyati bilan bog'liq bo‘lgan ishchi kuchiga talabning o*zgarishi xodimlar
tomonidan ishchi kuchiga doir takliflardan tegishli o‘zgarishlar bo‘yicha
mavjud imkoniyatlarni aniqlashni talab qgiladi. Bunda gqo‘shimcha
kiritifayotgan ish joyi yoki lavozimni funktsiyalashtirish uchun gancha va
ganday mehnat kerakligini aniglash kerak. Ya’ni mavjud xodimlar va
ularning funktsiyalarini kengaytirish yo‘li bilan masalani yechish
mumkinligini belgilash lozim. Ish o‘rinlari (yoki vazifa lavozimlari)
tugatilgan holda ishdan bo‘shatilgan xodimlarni ushbu korxonada ish bilan
ta’minkash imkonini aniglash talab gilinadi. Aynigsa, O‘zbekiston sharoitida |
bu masala o‘ta aktual bo‘lib, kichik korxonatami tuzishga ko‘maklashish va
tadbirkorlik faoliyatini hamda o‘z-o‘zini ish bilan band qilishning boshqga
shakllarini qo‘llash, bunday yechimlar yo‘q bo‘lgan holda — bandlikning
mintaqaviy markazlari bo‘lgan viloyat yoki tuman mehnat birjalari orqali
ish bilan ta’minlashga yordam berilmoqda.

O¢zbekistonning kuchli korxonalardagi xodimlar xizmati o'z kuchlari
bilan ulardagi biriktirilgan funktsiyalarning to‘lig kompleksini bajarmagan
holda (unga kiritilgan fovkoioval bo‘linmalar hisobiga u kengaytirilgandan
keyin ham), bu masalani yechish uchun konsultatsion firmalar hamda
alohida mutaxassislar xizmatidan foydalanish tavsiya etiladi. Ammo, hamma
holatlarda xodimlar xizmatiga xizmat kompetentsiyasiga tegishli masalalar
bo‘yicha korxonaning barcha bo‘linmalari faoliyatini koordinatsiya funktsiyasi
biriktirilishi kerak.

Mamlakatimiz korxeona va tashkilotlarida xodimlarni boshqarishning
zaruriy sharti ularni malakali mutaxassistar bilan 1o‘ldirilishidir. Oliy o‘quv
yurtlarida, xususan, Toshkent Davlat iqtisodiyot universitetida korxona va
tashkilot xodimlarini boshqarish xizmati uchun «Iqtisodiyot» {mehnat)
yo‘nalishi bo‘yicha bakalavriarni tayyorlash borasida amaliy ishlar
qgilinmogda. Mutassaddilar tomonidan inson resurslaridan samarali
foydalanish sohasida menejer martabasi (mansabi, karerasi) uchun
talabalami tayyorlash ham e tiborga olingan. O*rganish predmetiga kadrlarni
tanlash va tayyorlash sharti; ishchi va xizmatchilar ishini tashkil gilish,
tartibga solish va nazorat qilish; ish bilan ta’minlash va ishsizlik muammolari;
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ish haqi, kompensatsiya (tovonlar), mukofotlar tizimlarini boshqarish;
boshgaruv intizomi (xulqi), tizimdagi o‘zaro va guruhli munosabatlari
(liderstvo); inson resurslaridan ratsional foydalanish va davlat dastur ijrosini
ta’minlash kabi muammolar va boshgalar kiradi. Xodimlarni boshqarish
ixtisosligi shaxsiy, davlat va ijtimoiy tashkilotlarda ishlash uchun menejerlami
tayyorlaydi. Xorijiy tajribani hisobga olib ishlab chigilgan o‘quv rejasi
quyidagi fanlarni o‘z ichiga oladi: (xodimlarni boshqgarish) xodimlarni
boshgqarish, boshqaruv mehnatini tashkil qilish, mehnat igtisodiyoti,
bandlik bilan boshqgarish, tashkiliy xulq, mehnat munosabatiari, nizolar,
ish etikasi, kadrlarning axborot tizimlari, mehnat faoliyatining
motivatsiyasi, xodimlar marketingi, xodimlar bilan tezkor (operativ)
boshqgaruy va boshgalar. '

Xodimlarni boshqarish (xodimiar bilan boshqgarish) tushunchasi
ma’lum darajada shartli, chunki u odamlarga buyruq berish emas, balki
har bir xodim va korxonaning balanslangan ehtiyojlari va manfaatlari hajmida
inson resurslaridan optimal foydalariishni ta’minlovchi sharoitlar yaratishni
nazarda tutadi. Xodimlarni (xodimlar bilan) boshqarishning magsadli
vazifasini fagat shunday tushunilgandagina qabul gilinayotgan qarorlarning
sotsial-psixologik va igtisodiy asoslanishiga olib keladi va u analitik xarakterga
(sifatga, xususiyatga) ega bo‘ladi. Ish bilan, xodimlar bilan ishlashga
ixtisoslashgan menejer uch fazilatga ega bo‘lishi kerak:

Birinchidan, topshirilgan ish yoki vazifalarni bajarishda kishilarning
jamoa mehnat faoliyatini tashkilotchisi bo‘lishi kerak;

Ikkinchidan, bir vaqtning o‘zida ham psixolog, ham sotsiolog bo‘lib,
sherik va xodimlar bilan o‘zaro munosabatlarida ularning har birining
individual xususiyatlari va imkoniyatlarini to‘liqgroq hisobga olishi va
muvaffagiyatga erishishi uchun qulay atmosfera yaratishi kerak;

Uchinchidan, joriy, shuningdek, uzoq muddatli harakterdagi qarorlamni
tanlash uchun erishilgan natija va xarajatlami hisobga oluvchi, tahlil giluvchi
va istigbollovchi iqtisodchi bo‘lishi lozim.

Qisqacha xulosalar
Odamlarni boshgarish muammolari juda katta tarixiy davrni 0‘z ichiga
oladi va u insoniyat yaratilgan dastlabki paytlardan rivojlana boshlagan.
Inson resurslarini boshgarishga Angliyada asos solingan degan garash mavjud.
Bu yerda hunarmandlar gildiyalarga (birlashmalarga) uyushib, ulardan
mehnat sharoitini yaxshilashda foydalanganlar.
Xodimlarning ijtimoiy tarkibi, ularni ijtimoiy-demografik guruhiar
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bo'yicha ajratish yo‘li bilan shakllanadi. Bunga yoshlar (shu jumladan,
o'quvchilar); ayollar (shu jumladan, yolg‘iz onalar); nafaga yoshidagi
shinxslar: nogironlar, sobiq harbiylar va boshgalar kiradi.

Xodimiar bilan ishlashning muhim gismi uning talab qgilinayotgan
dorajaga (me’yorga) adekvatliligini, ya’ni korxona ehtiyojlari va har bir
xodimning manfaatlariga mos kelish darajasini tahlil qilishdir.

Nazorat va muhokama uchun savellar
1. Insonning tashkilotdagi roli to‘g‘risidagi nazariyasi hususida nimalamni
bilasiz?
2. Iqtisodiy hayot subyektlari to‘g‘risidagi tasavvurlarning rivojlanishini
gapiring.
3. Boshqarish nazariyasining tavsifi haqida bilasizmi?
4. Fayolning boshqaruv xodimlari ma’muriy faoliyatiga taallugli
tamoyillarim bilasizmi?
5. M. Vesterning tamoyillariga nimalar kiradi?
6. G. Fordning tizimi va uning bosgichlari haqida gapiring.
7. Industrial psixologiya kontsepts:yasmmg yaratitishi va u bilan bog‘lig
muammolarni bayon eting.
8. Insoniy munosabatlar kontseptsiyasi hagida nimalar bilasiz?
9. Xodimlarni boshqarish bo‘yicha yapon tajribasining xususiyatlarini
izohlab bering.
10. Korxonalarda xodimlari shakllantirish deganda nimalarni tushunasiz?
11. Xodimlarning shaxsiy tarkibiga kimlar kiradi?
12. Xodimlarning xizmatini qanday tashkil etish mumkin?
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III BOB
KORXONA VA TASHKILOTLARNI
SHAKLLANTIRISHDA INSON OMILI

3.1. Hozirgi jamiyat hayotida «korxona va tashkilot» tushunchasi va
uning ahamiyati

XX asr inson hayotining moddiy asosini tubdan o‘zgartirib yuborgan
«supertashkilotlaps bilan ko‘proq esda goladi. Darhagigat, XX asrda insonning
sayyoralararo fazoga parvozi amalga oshirildi. Mustagil O‘zbekistonda ham
dastlab ofislar paydo bo‘ldi, keyinchalik xonadonlarimiz kompyuterlashtirila
boshlandi. Andijonning Asaka shahrida ishlab chiqarilayotgan DAEWOO
avtomobillari dunyo bozoriga chiqdi. Tupolev bilan Boing konstruktorlik
byurolarining transatlantik parvozlarni Toshkentdan Samarqandga safar
gilish kabi oddiy vogeaga aylantirmoqdalar.

O‘tgan asrning 20-yillarida O‘zbekistonda ixtiro etilgan televizor o‘tgan
asrning 50-yillar oxirlarida xorijiy mamlakatlarda ishlab chiqarila boshladi.

Korxona va tashkilotlar insonni uning butun hayoti mobaynida qgamrab
oladi. Har birimiz ko‘p vaqtimizni korxona va tashkilotlardagi mehnat
faoliyatining u yoki bu jabhalarida o‘tkazamiz. Korxona va tashkilotlar
mahsulotlar ishlab chigaradi, xizmatlar ko‘rsatadi, kishilik jamiyati ularni
iste’mol qilib yoki ulardan foydalanib, hayot kechiradi va rivojlanadi; korxona
va tashkilotlar jamiyatdagi hayot tartibini belgilab,bu tartibga qanday rioya
etilayotganini nazorat giladi; jamoat tashkilotlari esa turli qarash va
mafaatlarimizni ifodalash vositasi bo‘lib xizmat qiladi. XX asrning oxirlarida
korxona va tashkilot jamiyat hayotining haqiqiy universal shakli bo‘lib goldi.
Agar XIX asrdagi ma’naviy va siyosiy ingiloblar insondagi ijtimoiy
qarashlarni rivojlantirgan bo‘lsa, XX asrga kelib esa texnologiya sohasidagi
inqilob, insonni korxona va tashkilot odamiga aylantirdi.

Muayyan magsadlarga erishish uchun birgalikda ishlaydigan kishilar
birlashmasi an’anaviy ravishda, korxona va tashkilot, deb ataladi. Masalan,
Toshkent Davlat Iqtisodiyot Universiteti, Shahrisabzdagi «Ogsaroy»
mehmonxonasi, Asakadagi «O‘zDAEWOOavto» aktsiyadorlik jamiyati,
futbol bo‘yicha o‘smirlar jamoasi va hokazolar korxona yoki tashkilotlar
hisoblanadi. Tashkilotlar o‘z miqyosi, faoliyati bilan bir-biridan farq giladi.
Ammo, ularning bir necha umumiy belgilari ham bor. Bu belgilar
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quyidagilardir:

-muayyan faoliyatida magsadning mavjudligi;

-korxona va tashkilot a’zolari o‘rtasida barqaror alogalar yoki o‘zaro
munosabatlar tartibini belgilab beradigan goidalarning (tashkiliy tuzilishi
va madaniyat) mavjudligi;

-atrof~-muhit bilan o‘zaro doimiy alogadorlik;

-tashkiliy magsadlarga erishish uchun resurslardan foydalanish va
boshqalar.

Korxona va tashkilotga, avvalo, uchta omil ta’sir ko‘rsatadi. Ulardan
birinchisi — mijozlar (iste’molchilar yoki bozor), ikkinchisi — mulk egalari
(korxona, tashkilotga mablag‘ qo‘shgan kishilar), uchinchisi — xodimlardir.
Ba’zan bu omillar sirasiga to‘rtinchisini — rahbarlarni ham kiritadilar. Ular
bir tomondan, mulk egalarining vakillari bo‘lsalar, ikkinchi tomondan,
boshqga xodimlar singari yollangan xodimlar hisoblanadilar (3.1-chizma).

Sanab o‘tilgan guruhlardan har birining magsadi, ta’sir darajasi
tashkilotdan-tashkilotga o‘tib boradi va ular har bir korxona va tashkilotda
vaqt o‘tishi bilan o‘zgarishi mumkin. O‘z faoliyatida, avvalo, iste’molchilarga
qarab mo‘ljal oladigan tashkilotlar va aksincha, xodimlar va rahbariarning
manfaatlarini ustun go‘yadigan korxona va tashkilotlar ham mavjud. Muayyan
korxona va tashkilotning magsadlari barcha asosiy guruhlar manfaatlarini
aks ettirishida maqbul mutanosiblikka erishish shu korxona va tashkilot

l Rahbarlar [

ulk egalari (korxona
(rashkilot)ga mablag’
qo’shgan kishilar)

Mijozlar
(iste’molchilar yoki
bozor)

Korxona
(tashkilot)

A

Xodimlar

3. I-chizma. Korxona va tashkilotga ta’sir ko‘rsatuvchi omillar
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Qisqa muddatli rejalar

A
.

Strategik vazifalar
.3
Tayanch qadriyatlar >

Tashkiliy
magqsadiar

3. 2-chizma. Tashkiliy maqsadlarning vujudga kelishinin‘ing pog‘onalari

rivojlanishini ta’minlashning eng muhim shartlaridan biridir. O‘zgalarning
manfaatlarini inkor etish hisobiga boshga guruhning manfaatlarini gondirish,
odatda, nihoyatda yomon oqibatlarga olib keladi.

Korxona va tashkilotlar o'z faoliyatlarida mazmun va vaqt istigboli nuqtayi
nazaridan ham farqlanadigan magsadlar majmuiga amal qiladilar. Tashkiliy
maqsadlarning vujudga kelishini uch pog‘onaga ajratib ko‘rsatish mumkin:
tayanch gadriyatlar, strategik vazifalar va gisqa muddatli rejalar (3.2-chizma).

Tayanch gadriyatlar korxona va tashkilot faoliyatining asosiy magsadlarini
belgilab berib, ulari kishilarning har bir uyushmasi amalga oshiradi.

Tayanch qadriyatlar ancha bargaror bo‘lib, uzoq muddat mobaynida
o‘zgarmaydi, korxona va tashkilot rivojlanishining davomiyligi hamda
barqarorligini ta’minlaydi.

Strategik vazifalar korxona va tashkilot tomonidan tashgi muhit imkon
bergan rivojlanish imkoniyatlarini, shuningdek, tayanch magsadlarini
hisobga olgan holda korxona va tashkilot o'z potentsiali (salohiyati)ni tahlil
qgilish asosida ishlab chigiladi. Aslida bu vazifalar tashkilot faoliyati davomida
uning tayanch magsadlarini ro‘yobga chiqarish rejalaridir. Strategik vazifalar
pirovard magsadni, vaqt oralig‘i va magsadga erishish usulini gamrab oladi.
Ular asosiy magsadlarga nisbatan korxona va tashkilot uchun tashgi muhitga
ko‘proq darajada bog‘lig bo‘ladi va vaqti-vaqti bilan yangilanib turishni
talab giladi.

Qisqa muddatli rejalar strategik vazifalarni amalga oshirish bo‘yicha aniq
dasturlarga asoslanib va ancha muayyan tashkiliy magsadlar hisoblanadi
hamda korxona va tashkilotlarning barcha xodimlariga daxidor bo‘ladi. Qisqa
muddatli rejalarga yirik kompaniyaning yillik biznes-rejalaridan tortib pitstsa
sotuvchilar yoki taksi haydovchilarning kundalik pul ishlash rejalari ham
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kiradi. Qisqa muddatli rejalarning muhimligi shundan iboratki, ular ish
o‘rnidagi xodimlarning xulg-atvorini boshqaradi hamda korxonaning qo‘iga
kiritadigan natijalariga bevosita ta’sir ko‘rsatadi.

3.2. Korxonada tashkiliy tuzilish va tashkiliy madaniyat

Tashkiliy magsadlarga erishish korxona va tashkilot xodimlarining
birgalikda ishlashini nazarda tutadi. Har bir korxona va tashkilot, u xoh
mas’uliyati cheklangan jamiyat yoki bor-yo‘g‘i besh kishi ishlaydigan shirkat
yohud o‘n minglab xodimlari bor yirik korxona bo‘lsin, o‘zaro harakatini
muvofiglashtirishga va muayyan ichki tartibga ehtiyoj sezadi. Ushbu tartib
tashkiliy tuzilish va tashkiliy madaniyat shaklida namoyon bo‘ladi.

Tashkiliy tuzilish deganda, avvalo, ana’naviy ravishda mehnat tagsimotiga
asos qilib olingan tamoyil tushuniladi. Ayrim tashkilotlar vazifalarining
fuvkoroval bo‘linmalar o‘rtasida tagsimlanishi tamoyili asosida tuzilgan.
Bunda har bir bo‘linma faoliyatning biror yo‘nalishiga — ishlab chigarishga,
moliyaga, xarid gilishga, xodimlarga javobgardir. Bunday tashkil etish
fovkowoval tashkil etish deyiladi.

Tashkiliy tuzilishning boshga turi mahsulotlar bo‘yicha tuzilish deyiladi
bunda mehnat tagsimotiga ishlab chiqariladigan mahsulot yoki ko‘rsatiladigan
xizmatlar — sovutgichlar ishlab chigarish bo‘limi, kir yuvish mashinalari
ishlab chigarish bo‘limi va hokazolar asos qilib olinadi.

Matritsali tashkiliy tuzilish har ikkala tashkiliy, an’anaviy shakllar uchun
xos kamchiliklarga barham berishi lozim bo‘lib, ularning «chatishmasi»
hisoblanadi. Matritsali tashkil etish fuvkoroval mutaxassislarning ishini
mahsulotlar bo‘yicha bo‘linmalar faoliyati bilan birlashtiradi. Fuvkowoval
bo‘linmalarning ekspertiari mahsulot ishlab chiqaradigan bir yoki bir nechta
bo‘linmalarga biriktirib qo‘yiladi va ularmning xodimlariga yordam ko‘rsatishadi.

| Rahbarlar |

I Mutaxassistar j
| Tjrochilar —]

3 3-chizma. Korxona va tashkilot xodimlari vazifalari nuqtai nazaridan
toifalari
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Bajaradigan vazifalari nuqtayi nazaridan, korxona va tashkiiot xodimiari
an’anaviy ravishda uch toifaga bo‘linadilar, ya’ni rahbarlar, mutaxassislar
va ijrochilar (3.3-chizma).

Rahbarlar tashkilot resurslarini tasarruf etadilar va ulardan foydalanish
to‘g‘risida garorlar gabul giladilar.

Rahbarlarga zavod bosh direktori, universitet rektori, jamoa uyushmasi
raisi va shunga o‘xshashlar kiradi. Mutaxassislar — ma’muriy hokimiyatga
cga bo‘lmaydilar, lekin muayyan sohada ekspert hisoblanadilar va qarorlar
qabul gilishda rahbarlarga yordam ko‘rsatadilar. Mutaxassislarga bosh
konstruktor, maslahatchi-shifokor, o‘quyv yurti kafedra mudiri va shunga
o‘xshash xodimlar kiradi. Ijrochilar rahbarlar gabul gilgan qarorlarni
hayotga tatbiq etadilar, korxona va tashkilot rejalarini bevosita amalga
oshiradilar. Ijrochilar jumlasiga restoran ofitsiantini, zavoddagi tokarni,
davolovchi shifokorni, universitet professorini va shunga o‘xshash kasb
egalarini kiritish mumkin. Bo‘lingan bu toifalar shartlidir, chunki «sof»
rahbarning, mutaxassis yoki ijrochining o‘zini kamdan-kam holatlarda
topish mumkin. Xodimlarning ko‘pchiligi bu uchta vazifani birlashtiradi
(to‘g'ri, ma’lum darajada), biroq mazkur bo‘linish tashkilot xodimlari
bajaradigan turli xil vazifalarga ta’rif berishda muayyan ahamiyatga ega.
Tashkiliy tuzilish har qanday muassasa xodimlarini tashkil etishning
rasmiy vositasi hisoblanadi.

Bundan tashqgari, har bir korxona va tashkilotda alohida tashkiliy
madaniyat, ya’ni uning xodimlari amat qiladigan gadriyatlar va xulq-atvor
me’yorlari ham mavjud bo‘fadi. Tashkiliy madaniyatning bir nechta darajalari
mavjud.

Ta’riflarga qaraganda, ko‘p yillar mobaynida qaror topadigan
tashkiliy madaniyat korxona va tashkilotni mustahkamlaydigan barqaror
jihat hisoblansa-da, o‘zgarishlarga ham uchrab turadi. Birinchidan,
tashkiliy madaniyat tashqi muhitda ro‘y beradigan o‘zgarishlar ta’siri
ostida tabiiy vo‘l bilan rivojlanib boradi. Oksford universiteti ellik villik
faol qarshilik ko‘rsatishdan keyin biznes bo‘yicha mutaxassislar
tayyorlaydigan bo‘lim ochdi. Amerikaning uchish maktablari esa, o‘z
kursantlari safiga xotin- gizlarni ham gabul gila boshladi. Ikkinchidan,
tashkiliy madaniyat rahbariyat yoki xodimlarning boshqa nufuzli guruhi
tomonidan ongli ravishda o‘zgartirilishi mumkin. Bu jarayon nihoyatda
murakkab va sermehnatki, u odamlarni boshqarayotganlardan rahbarlik
fazilatlarini, qat’iyat, sabr-toqat va strategik tafakkurni talab giladi.
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3.3. Tashgi muhit sharoitida korxona va tashkilot

Har ganday korxona va tashkilot muallag holda mavjud bo‘lmaydi va
rivojlanmaydi, balki o‘zini qurshab turgan olam yoki tashqi muhit bilan
doimo o‘zaro aloqada bo‘ladi. Korxona va tashkilot uchun tashgi muhit
ayrim Kkishilar va guruhlardan unga resurslar etkazib beruvchi, tashkilot
ichida qarorlar ganday qabul gilinishiga ta’sir ko‘rsatadigan yoki uning
faoliyati natijalari(mahsulot va xizmatlar)ning iste’molchilari bo‘lgan
muassasalar hisoblanadi. Masalan, Andijondagi «O‘zDEUavto» AJ uchun
tashgi muhit butlovchi detallar, xomashyo, energiya oladigan ko‘pdan-
ko‘p korxonalar, «O‘zDEUavtorga o‘z bitiruvchilarini ishga yuboradigan
kasb-hunar kollejlari, institutlar, tashkilotni boshqgarishga o‘z ta’sirini
o‘tkazuvchi respublika va mahalliy organlar, avtomobillarni ulgusji va chakana
xarid giluvchilar hamda turli do‘konlar (iste’molchilar)dir.

Hozirgi zamon korxona va tashkilotlari uchun tashgi muhitning quyidagi
asosiy elementlarini ajratib ko‘rsatish mumkin:

-mijozlar — mahsulotlar va xizmatlarning iste’molchilari;

-xomashyo va boshqa zarur narsalarmni yetkazib beruvchilar;

-raqobatchilar;

-texnika va texnologiya;

Mijozlar —

mahsulotlar va
xizmatlaming
iste"molchilari

Xom ashyo va
boshqga zarur

narsalamni yetkazib
beruvchilar

Texnikava
texnologiya

Jamoat tashkilotiari
va gupuhlar

Ragobatchilar

3. 3-chizma. Korxona va tashkilotlaraning tashqi muhiti elementlari
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~davlat;

-jamoat tashkilotiari va guruhlar.

Mijozlar har qanday tashkilot uchun muhim bo‘lgan guruh hisobianadi,
chunki tashkilot ular hisobiga mavjud bo‘ladi va rivojlanadi. Kundalik hayotda
«mijoz» tushunchasi do‘kon xaridorlari yoki restoran xo‘randalariga
tenglashtiriladi. Hagigatda esa bu tushuncha ancha kengroq bo‘lib, mahsulot
va xizmatlarning iste’molchilarini ham, shuningdek, bu xizmatlarni
tashkilotdan sotib oluvchilarni ham qamrab oladi.

Xomashyo yetkazib beruvchilar korxona va tashkilotga uning o‘z
maqsadlariga erishmog‘i uchun resurslar etkazib beradi. Resurslarning
mavjudligi va narxi korxona va tashkilotning faoliyatiga kuchli ta’sir ko‘rsatadi
va strategik vazifalarni ishlab chiqishda hamda gisqa muddatli rejalarni
tayyorlashda hisobga olinadi.

Ragobatchilar iste’'molchilarga mazkur korxona va tashkilot ishlab
chiqaradigan tovarlarga o‘xshash tovarlar etkazib beradt yoki xizmatlar
ko‘rsatadi, aynan o‘sha etkazib beruvchilardan xom ashyo va materiallar
sotib oladi, xuddi korxona va tashkilotda ishlayotgan ishchi Kuchlariga
o‘xshash ishchi kuchini jalb giladi. Ragobat korxona va tashkilotlarning
erkinligini cheklab, ulaming magsadlari, tuzilishi yoki boshgaruv usullariga
ta’sir ko‘rsatadi.

Texnika va texnologiya tashgi muhitning alohida omiliga ajratiladi,
chunki fan-texnika taraqgiyoti insoniyat jamiyati va uning tashkilotlarini
harakatlantiruvchi kuchlardan biriga aylangan.

Davlat «o‘yin qoidalari»ni — gonunlarni belgilaydi. O‘zbekiston
Respublikasi tarkibidagi korxona va tashkilotlar faoliyati «Korxonalar
to‘g‘risida» gi Qonun asosida boshgariladi. Tashkilot ana shu kabi gonunlar
asosida harakat giladi. Davlat esa ularga rioya etilishini kuzatib boradi. Bu
bilan gonunlar tashkilot faoliyatining barcha tomonlariga ta’sir ko‘rsatadi.
Keyingi paytlarda korxona va tashkilotlar jamoat birlashmalari va guruhlaming
ta’sirini tobora ko‘proq his gilmoqdalar. Ular ijtimoiy va iqtisodiy hayotning
doimiy omiliga aylanib bormogdalar.

Shu narsa anigki, sanab o‘tilgan omillardan har birining korxona va
tashkilotga ta’sirining natijalari vaqt o‘tishi bilan o‘zgarib boradi, biroq
tashqi muhit umuman, har bir korxona va tashkilotga doimiy ravishda kuchli
ta’sir o‘tkazaveradi. Bu ta'sir natijasida tashkiliy tuzilish o‘zgarishi, ishlab
chiqarish strategiyasi, korxona va tashkilot oldida turgan magsadlar qayta
ko‘rib chigilishi mumkin.

Tashgi muhit korxona va tashkilotga ta’sir ko‘rsatishining muhim omili
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~ o‘zgaruvchanlik darajasidir. Bargaror muhitda ish olib boradigan korxona
va tashkilotlar uzoq muddatli rejalashtirishni, boshqarishning pog‘onaviy
va rasmiy tizimlarini, bandlik kafolatlari va ish haqini oshirishni yaxshi
ko‘radilar. Keskin ravishda o‘zgarib turadigan sharoitda ishlaydigan korxona
va tashkilotlar o‘z magsadlariga tez-tez o‘zgarishlar, tuzatishlar kiritib
turishga, strategiyasi va tuzilishini almashtirishga majbur bo‘ladilar. Tashqi
muhitning o‘zgaruvchanlik darajasi faoliyat turining xususiyatlariga, texnika
va texnologiyaning va siyosiy tizimning rivojlanish darajasiga bog‘liq. Birog
umumiy tamoyil tashqi muhit o‘zgaruvchanlik darajasining oshishi bo‘lib,
u tashkiliy o‘zgarishlar jarayonini tezlashtiradi. Masalan, Oksford universiteti
o‘tgan bir asr mobaynida o‘z ichki tuzilishi nuqtayi nazaridan amalda
o‘zgargani yo‘q, birog keyingi yigirma yil ichida unda juda katta o‘zgarishlar
ro‘y berdi.

3.4. Tashkiliy resurslar va inson resurslarini boshqarishning o‘ziga xos
xususiyatlari

Korxona va tashkilot o'z oldiga go‘yilgan magsadlami ro‘yobga chiqarishda
resurslardan — professorlar va ekspeditorlar mehnatidan, laboratoriya
jihozlari va metaliga ishlov berish stanoklaridan, prokat, neft va paxta xom
ashyosidan, metall rudasi va suvdan hamda pul vositalaridan foydalanadi.
Foydalaniladigan resurslar ganchalik xilma-xil bo‘lmasin, ular an’anaviy
ravishda uch asosiy guruhga bo‘linadi: natural yoki tabiiy resurslar (fransuz
iqtisodchisi J. Ey ta’rifi bo‘yicha yer), moddiy resurslar (kapital) va inson
resurslaridan iborat bo‘lib, bularni ishlab chiqarish omillari, deb atash
mumkin. )

Agar korxona va tashkilot sarflagan kapitaliga kvas ishlab chiqarish va
uni sotish yo‘li bilan daromadni ko‘paytirmeqchi bo‘lar ekan, u tegishli
texnologiya asbob-uskunalarni, achitgi, javdar, shakar kabi xom ashyolarni
sotib olishi hamda mahsulot sotishni tashkil etishi lozim. Agar tashkilot
foyda olish magsadida maslahat xizmati ko‘rsatishni amalga oshirmoqchi
ekan, malakali maslahatchilar shtatini tashkil etishi, mijozlarni qabul
qilish uchun xona sotib olishi yoki ijaraga olishi va yordamchi asbob-
uskunalar xarid qilishi zarur.

Korxona va tashkilot resurslar xarid qilar ekan, tashkiliy magsadlarga
erishmoq uchun ulardan unumli foydalanishga harakat giladi: paxtani qayta
ishlab, gazmolga aylantiradi, stanoklarda detal tayyoriaydi, avtobus
haydovchilarini o‘gitib ularni ish bilan ta‘minlaydi. Mazkur jarayon samarali
bo‘lmog‘i uchun korxona va tashkilot foydalaniladigan resurslarning optimal
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nisbatini (ularning miqgdori, usuli, joyi, vaqti, o‘zaro harakat muddati
nuqtayi nazaridan) ta’minlash yoki boshqacha aytganda, resursiarni
boshqarish zarur. Bir uyni bir kishi uch yil davomida, o‘n kishilik brigada
esa ko‘tarma kran yordamida bir oy ichida qurishi mumkin. Bu ish uyning
bo‘lajak egasining, magsad va mablag‘larga bog‘liq. Resurslarni boshgarish
tashkilotni boshqarishga asoslanadi.

Har ganday korxona va tashkilotni boshqgarishning tarkibiy qismi moddiy
va tabiiy resurslar bilan bir qatorda insonlarni boshqarish har gqanday
korxona va tashkilotni boshgarishning tarkibiy gismidir (moddiy va tabiiy
resurslarni boshqarish bilan bir qatorda). Biroq o°z ta’rifiga ko‘ra, odamlar
tashkilotlar foydalanadigan har qanday resursiardan jiddiy ravishda farq
giladi, binobarin, bu, boshqarishning alohida usullarini talab etadi.

Inson resurslarini boshgarish xususiyatlari quyidagilami oz ichiga oladi,
ya’ni:

Birinchidan, odamlar intellektga (aql-idrokka) ega bo‘lib, ularing tashgi
mubhitga (boshqarishga) reaktsiyasi mexanik emas, balki hissiy-o‘ylangan,
anglab etilgan reaktsivadir. Demak, tashkilot bilan xodim o‘rtasidagi o‘zaro
ta’sir ko‘rsatish jarayoni ikki tomonlamadir.

Ikkinchidan, odamiar doimiy ravishda takomillashib va rivojlanib borishga
godirdirlar. Inson o‘z hayotining ilk davrida vurishni, gaplashishni, o'qishni,
yozishni, kompyuter bilan muomala qilishni o‘rganadi. U ishga kelar ekan,
kasbiy ko‘nikmalarga ega bo‘ladi. Bu ko‘nikmalar uning butun ish faclivati
davomida takomillashib boradi. Fan-texnika taraqqgiyotining hozirgi bosqichida
texnologiva, shu bilan birga kasbiy ko‘nikmalar bir necha yil mobaynida
eskirib goladi. Shu boisdan ham xodimlarning doimiy ravishda takomillashishi
va rivojlanib borishga qodirligi har ganday korxona va tashkilot faoliyati
samaradorligini oshirishning eng muhim va uzoq davom etadigan manbaidir.

Uchinchidan, insonning mehnat faoliyati hozirgi jamiyatda 30-50 yil
davom etadi. Shunga ko‘ra, inson bilan korxona va tashkilotlarning o‘zaro
munosabatlari ham uzoq davom etish xususiyatiga egadir. Masalan, Frantsiyada
inson o‘rta hisobda bir korxona yoki tashkilotda 16 yil mehnat giladi.

To‘rtinchidan, moddiy va tabily resurslaridan fargli o‘laroq, odamlar
ko‘p hollarda korxona va tashkilotga ongli ravishda, muayyan maqsadiar
bilan keladilar va tashkilotdan ana shu magsadlarni amalga oshirishda yordam
kutadilar. Xodimning korxona va tashkilot bilan o‘zaro hamkorlikda ishlashdan
ganoat hosit gilishi — hamkorlikni davom ettirishning muhim sharti
hisoblanadi. Shuningdek, korxona va tashkilot ham bu hamkorlikdan ganoat
hosil giladi.
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Xodimning korxona va tashkilot bilan hamkorlikdan ganoat hosil qilishi
inson resurslarining oxirgi, lekin muhim xususiyatlaridan biri bo‘lib, u
har bir alohida olingan kishining o‘ziga xosligidan dalolat beradi.

Yugorida sanab o'tilgan 0°ziga xos xususiyatlarga ko‘ra, inson resurslarini
boshqarish faoliyatning alohida bir turidir. U maxsus vazifalamni bajarish va
mazkur faoliyat bilan shug‘ullanadigan kishilarda alohida sifatlarning
bo‘lishini talab giladi. Odamlarni boshgarish mexanik emas, balki ijodiy
yondashuvni taqozo etadi. Shuning uchun ham barcha gqarorlarni gabul
qilishda uzoq muddatli istigbolning o‘ziga xosligini hisobga olish kerak.

3.5. Xodimlarni boshgarish tizimi

Har qanday korxona va tashkilotni rivojlantirishning strategik vazifalan
va qisqa muddatli rejalarini amalga oshirishga jalb qilinadigan inson
resurslaridan ko‘pincha ishiab chiqarish funksiyalari deb ataluvchi muayyan
sa’y-harakatlar bajarilishi nazarda tutiladi. Ishlab chiqarishdagi «xulg-atvor
atamasi o°‘zida fagat texnikaviy ko‘nikmalarni (stanokda, kompyuterda ishlay
olish, ishiab chiqarilayotlan mahsulotni bilishni) emas, balki xulg-atvorga
doir ko‘nikmalarni (mijozga munosabat, katta kuch sarfi bilan ishlay olish
va shu kabilarni) ham ifodalaydi va shu bois xodimilarni boshqarishda keng
go'llaniladi. Ishlab chiqgarishdagi xulg-atvor tashkilot foydalanadigan
moddiy va tabiiy resurslarga, uning tuzilishi va madaniyatga bog‘liq bo‘lib,
birinchi navbatda, tashkiliy magsadlar bilan belgilanadi. Masalan, italyan
taomlariga ixtisoslashish hisobiga daromad olishni 20% ko' paytirishga
erishgan restoran oshpazlari italyan taomlari retseptlarini yaxshi bilishlari
va shunday taomlar tayyorlash ko‘nikmalariga ega bo‘lishlart lozim,
ofitsiantlar esa italyan taomlarining xususiyatlarini xo‘randalarga zo‘r ixlos
bitan tushuntira olishlari, taomlar va vinolarni tavsiya qila bilishlari darkor
va hokazo.

Xodimlarning ishlab chiqarishdagi xulq-atvori korxona va tashkilot
magsadlariga erishishga ganchalik yaqin bo‘lsa, ular ishining va inson
resurslaridan foydalanish samaradorligi shunchalik yuqori bo‘ladi. Demak,
inson resurslarini boshqarish vazifasi tashkiliy magsadlarga erishish uchun
har bir xodimning talab gilingan xulg-atvorini ta’minlashdan iborat. Bundan
tashqari, xodimlami boshgarishning sifat xususiyati, shuningdek, migdor
xususiyati ham mavjud. Chunonchi, korxona va tashkilot o‘z magsadlariga
erishish uchun zarur bo‘ladigan miqdordagi xodimlar soniga ega bo‘lishi
lozim. Umuman, inson resurslarini boshqarish korxona va tashkilotni ishlab
chiqarish vazifalarini bajarish uchun talab gilinadigan zarur miqdordagi
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xodimlar bilan taminlashdan iborat.

Alohida olingan har bir xodimdan samarali foydalanish uning talab
qilingan ishni bajara olish qobiliyatiga bog‘liq. Qobiliyat deyilganda,
xodimning o‘ziga yuklangan vazifalarni bajarish uchun kasb malakasiga,
etarli darajadagi jismoniy kuch-quvvat va chidamlilik, o‘quvlilik, umumiy
madaniyat va shu kabilarga egaligi tushuniladi. Masalan, maktab o‘gituvchisi
uchun qobiliyat — maktab dasturini bilish, o‘quvchi bolalar ruhiyatini
tushunish, tinglovchilar oldida so‘zlay olish, daftarlarni tekshirish,
o‘quvchilarga har jihatdan o‘rnak bo‘lish va ularga maslahatlar bera olishdir.

Korxona va tashkilotning magsadiga erishmoq uchun kasbga doir
vazifalarni bajara olishning o°zi kifoya qilmaydi, chunki xodim ganchalik
malakali bo‘lmasin, mehnat unumdorligi uning ishlash istagi va mehnat
gilish sababiga (motivi) bog‘liq bo‘ladi. Faqat mehnat qilish sababi va kasb
mahoratini birga qo‘shib borish maqgsadga erishishni ta’minlaydi.

Mehnat qilish sababiga ko‘pgina omillar — mukofot berilishi, lavozim
jihatdan o‘sish va uning istigboli, xodimning umumiy madaniyat darajasi
va hokazolar ta’sir qiladi. Xodimning kasbga oid vazifalami bajarish qobiliyati
quyidagilar bilan belgilanadi (3.4-chizma):

-xodim korxona va tashkilotga kelganda o‘zi ega bo‘lgan potentsial
(salohiyat);

-u korxona va tashkilotda oladigan kasbga doir ta’lim;

~-uning jismoniy va ma’naviy ahvoli (u bir gator omillarga, jumladan,
moddiy rag‘batlantirishning migdoriga bog‘lig bo‘ladi);

-xodimning korxona va tashkilotdan olgan bahosi. (Bu xoh rasmiy
attestatsiya yoki rahbarning kundalik maslahatlari bo‘lsin).

Xodimning kasbga oid vazifalami
bajarish gobiliyatining belgilan

1
\ Y y v
Xodim korxona va U korxona va e
tashkilotga tashkilotda oladigan Uning jismoniy va Xodxmmng_ korxona
kelganda 0'zi ega kasbga doir ta'lim ma'naviy ahvoli va tashk:lotd;?n
bo'lgan potentsial olgan bahosi

3.4-chizma. Xodimning kasbga oid vazifalarni bajarish qobiliyatining
belgilari v
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Xullas, inson resurslarini boshqarish (talab gilingan malaka va sababini
ta’minlash) korxona va tashkilotning talab qilgan xodimini tanlab olish va
uni saglab qolishdan, unga kasb ta’limi berish va uning bilim hamda
malakasini oshirishdan, har bir xodim faoliyatiga tashkilotning maqgsadlariga
erishish nuqtayi nazaridan baho berishdan iborat bo‘lib, shu bilan birga
xodimning xulg-atvoriga tuzatishlar kiritib borish va uni sarflagan kuch-
g‘ayratiga qarab rag‘batlantirish imkonini ham beradi.

Hozirgi jamiyatda mavjud bo‘lgan korxona va tashkilotlar ganchalik xilma-
xil, faoliyatlari ham turlicha bo‘lmasin, ulardan har birining ishida yuqorida
sanab o‘tilgan faoliyat turlari mavjud. Har bir korxona va tashkilot inson
resurslari bilan ishlaganda o‘z faoliyatiga xos xususiyatlardan qat’iy nazar,
magsadga mos vazifalarni ham bajaradi:

birinchidan, har bir korxona va tashkilot o‘z magsadlariga erishish uchun
zarur bo‘lgan inson resurslarini, ya’ni xodimlami jalb qiladi. Xodimlarni
tanlash usullari tashkilotning faoliyat xususiyatlari va shart-sharoitlariga
bog‘liqdir. Masalan, armiyaga davlat chaqirig‘i, institutga tanlov imtihonlari,
siyosiy tashkilotlar a’zolarini jalb gilish va hokazo. Bugungi kunda xodimni
korxona va tashkilot bilan bog‘lashning keng tarqalgan usuli uni ishga yollashdir,
ya’ni korxona va tashkilot bilan shaxs o‘rtasida shartnoma (bitim) tuzishdir.
Shu shartnomaga muvofiq soxa tashkilotda moddiy rag‘batlantirish hisobiga
muayyan muddat mos jismoniy va intellektual salohiyatlarni sarflaydi;

ikkinchidan, istisnosiz barcha korxona va tashkilotlar o‘z xodimlariga
«ta’lim beradirlar. Bundan magsad — 0‘z oldilarida turgan vazifalarni
tushuntirish hamda xodimlar ko‘nikmasi va malakasini ana shu vazifalarga
moslashtirishdir. Bu erda «ta’lim berish» so‘zlarining qo‘shtirnoq ichiga
olinishiga sabab shuki, tashkilotning xodimga ko'rsatadigan ta’siri turli
shaklda, ya’ni er qazuvchi uchun o‘n daqiqali yo‘l-yo‘rigdan, bo‘lajak
rahbarlar biznes maktabi bitiruvchilari uchun yillik integratsiya dasturigacha
bo‘lishi mumkin;

uchinchidan, tashkilotlar o‘z magsadlariga erishishda xodimlaridan har
birining ishtirok etishiga baho beradi. Korxona va tashkilot turlari ko‘p
bo‘lganidek, baho berish shakllari ham turlichadir. Bular saf oldida
minnatdorchilik bildirish, unvonini (mansabini) oshirish, navbatdagi
razryad berish, har yili attestatsiyadan o‘tkazish va hokazolardan iborat
bo‘lishi mumkin.

Nihoyat, har bir korxona va tashkilot o‘z xodimlarini ma’lum bir shaklda
rag‘batlantiradi, ya’ni ular korxona va tashkilotning magqsadlariga erishish
ustida mehnat qilib, sarflagan vaqt, kuch-quvvat va aql-idroklari o‘mini
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. . Xodimlarni o’qitish
Xodimlarni Tanlash > va rivojlantirish
v A4
Xodimlarga baho berish Xodimlarni
| pag’batlantirish

3.5-chizma. Tashkilot muvaffagiyatli rivojlanishi uchun xodimlarni
boshqarish tizimlari

to‘ldiradilar. Rag‘batlantirishning eng ko‘p targalgan va odatdagi shakli,
albatta, pul bilan mukofotlash yoki ish haqi to‘lashdir. Lekin xodimiarga
kompensatsiya to‘lashning boshga ko‘pgina tabiiy turlari ham borki, bular
korxona ishlab chigargan mahsulot bilan mukofotlash, kattaroq maosh
to‘lanadigan ishga o‘tkazish, shuningdek, xayriya tashkilotlari a’zolarining
turli faoliyatiarda ishtirok etishdan ma’naviy qoniqish hosil gilishlari va shu
kabilardir.

Yugqorida sanab o‘tilgan vazifalar har bir korxona va tashkilotda mavjud,
lekin ular turli shakllarda, har xil darajada bo‘lishi mumkin.

Shunday qilib, tashkilot muvaffagivatli rivojlanishi uchun xodimlami
tanlash, joy-joyiga qo‘yish, o‘qitish, malakasini oshirish, baho berish,
rag‘batlantirish, boshqgarish, ya’ni mazkur jarayonlarni tashkil etishning
alohida usullari, tadbirlari, dasturfarini ishlab chigish va uni amalda qo‘llashi
hamda takomillashtirishi zarur. Birgalikda olingan bu usullar tadbirlar va
dasturlar inson resurslarini boshqarish tizimlaridan iborat. An’anaviy ravishda
bunday tizimlar to‘rtta. Bu tizimlar xodimlarni tanlash, o‘qitish va
rivojlantirish, xodimlarga baho berish hamda xodimlarni rag‘batlantirishdir.
Ular inson resusslarini boshqarishning asosiy vazifalariga to'g‘ni keladi.
Ba’zan so‘nggi ikki tizim bir-biriga chambarchas bog‘liq bo‘lganligi sababli
birlashtiriladi (3.5-chizma).

Qisqacha xulosalar
Korxona va tashkilot — bu, muayyan magsadlarga ensh:sh uchun birgalikda
ishlaydigan kishilar birlashmasidir.
Tashkiliy tuzilish — bu, avvalo an’anaviy ravishda mehnat tagsimoti
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asos qilib olingan tamoyildir.

Tashkiliy madaniyat — bu, korxona va tashikifotlar xodimlarining amal
giladigan qadriyatlari, munosabatlari va xulg-atvor normalaridir.

Korxona va tashkilotlarning tashqgi muhit elementlari: mijozlar, xomashyo
va boshga narsalar yetkazib beruvchilar, ragobatchilar, davlat, jamoat
tashkilotlari hamda guruhlar.

Korxona resurslari — ishlab chiqarish yoki xizmat ko‘rsatishda
foydalaniladigan resurslar bo‘lib, ularni uch guruhga ajratish mumkin;
natural yoki tabiiy resurslar, moddiy resurslar va inson resurslari.

Qobiliyat — xodimda o'ziga yuklangan vazifalarni bajarish uchun kasb
malakasi mavjudligi, etarli darajadagi jismoniy kuch-quvvat va chidamtilik,
uquvlilik, umumiy madaniyat borligi va shu kabilardir.

Inson resurslarini boshqgarishning vazifalari — bu, korxona va
tashkilotlarning muayyan maqsadga erishish yo‘lida inson resurslari bilan
ishlaganda amalga oshiriladigan asosiy yo‘nalishlaridir, ya’ni xodimlarni
tanlash, xodimlarni tayyorlash va rivojlantirish, ularga baho berish,
rag‘batlantirishdir.

Nazorat va muhokama uchun savollar

1. Korxona va tashkilot deb nimaga aytiladi?

2. Korxona va tashkilotlarga ganday omtillar ta’sir ko‘rsatadi?

3. Korxona va tashkilotiarning umumiy belgilari nimalardan iborat?

4. Korxona va tashkilotlarda tashkiliy magsadlarning o‘zgarishiga ta’sir
etuvchi omillarni tushuntirib bering.

5. Tashkiliy tuzilish nima?

6. Tashkiliy madaniyat deganda nimani tushunasiz?

7. Tashkiliy resurslar tarkibiga nimalar kiradi?

8. Inson resurslarini boshqarish ganday xususiyatlarga ega?

9. Bajariladigan vazifalar bo‘yicha xodimlar necha toifaga bo‘linadi?

10. Qobiliyat deyilganda nima tushuniladi?

11. Xodimning kasbga doir vazifalarni bajarish qobiliyati nimalar bilan
belgilanadi?
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IV BOB
KORXONA VA TASHKILOTLARDA XODIMLARNI
BOSHQARISH STRATEGIYASI

4.1. Xodimlarni boshgarish muammolari va uning wzluksiz tizimi

Xorij tajribasida xodimlar muammolarini hal qilishga doir ikkita asosiy
yondashuv mavjud. Birinchi yondashuv diqqat-e’tibomi shunga qaratadiki,
«inson resurslarini boshgarish» mazkur muammoni hal gilishning strategik
jihatlarini, shu jumladan, ijtimoiy rivojlantirish masalalarini gamrab oladi.
Xodimlarni boshqarish esa ko‘proq kadrlar bilan operativ ish olib borishga
taalluglidir. Tkkinchi yondashuv shunga asoslanadiki, «odam resurslarini
boshqarish» avvalo, mehnat va bandlik sohasidagi munosabatlarmi davlat
yo'li bilan tartibga solish masalalariga, xodimlami boshgarish esa komxona
darajasidagi mehnat munosabatlariga qaratilgan.

Atamalardagi farglarga faoliyat xususiyati va yo‘nalishlari sabab bo‘lishi
mumkin. Masalan, «xodimlam atamasi ko‘pincha unchalik katta bo‘lmagan
firmalar (bu erda 100 nafardan kamroq xizmatchi band bo‘ladi) tomonidan
ishlatiladi. «Inson resurslari» atamasidan foydalanuvchilar orasida xodimlarining
soni 2,5 ming nafardan ortig bo‘lgan yirik tashkilotlar ustunlik qiladi.

O‘zbekistonda xodimlarni boshqarish bilan bog'liq ilk amaliy ishlar
o‘tgan asrning 90-yillari boshlaridan shakllana boshladi. Bunga birinchi
navbatda ma’muriy-buyrugbozlik tizimining inqgirozga uchrashi,
korxonalarning mustaqitligi, bozor munosabatlarining shakilanishi hamda
tadbirkorlik hamda xususiy biznesning yuzaga kelishi va eng asosiysi,
iqtisodiyotning rivojlanish markazida inson turishini anglab yetish kurtaklari

sabab bo‘ldi.

l Ishlab chiqarish munosabatiari l

A/ \ Kadrlarni boshqarish

Yollash munosabatlari

L Ishlab chiqgarish munosabatiari ]

4. I-chizma. Kadrlarni boshqarishni tashkil etishning tarkibiy tuzilishi
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Xodimlarni boshgarish (xodimlar menejmenti) — korxona, firma
darajasida ishchi kuchi potentsialining normal rivojlanishi, amal gilishi va
undan samarali foydalanish yuzasidan o°zaro bog‘langan tashkiliy-igtisodiy
va ijtimoly chora-tadbirlar tizimidir. Bu fikmi misol bilan tushuntiramiz (4.
i-chizmaga garang).

Xodimlarni boshgarish uzluksiz jarayon sifatida namoyon bo‘ladi. U
xodimlarning mehnat gilish sabablarini, undan maksimal darajada foyda
olishini, demak, korxonalar faoliyatida pirovard yuksak natijalar qo‘iga
kiritilganligini bildiradi. ' ’

Funksional jihatdan xodimlarni boshqarish deyilganda, kadrlar
sohasidagi ishlar bilan bog‘liq bo‘lgan barcha vazifalar va qaroriar, masalan,
kadrlarni tanlash, ulardan foydalanish, ularning malakasini oshirish,
mehnatiga haq to‘lash, ishdan bo‘shatish va hokazolar tushuniladi.

Tashkiliy jihatdan bu tushuncha orqali kadriar bilan ishiashga javobgar
bo‘lgan barcha shaxslar va institutlar, masalan, rahbar shaxslar, kadrlar
bo‘limi, ishlab chigarish kengashlari, kasaba uyushmalari qamrab ofinadi.

Inson resurslarini boshqarish shundan iboratki, odamlar korxonaning
ragobat boyligi hisoblanadi. Ularni joylashtirish, rivojlantirish, boshqa
resursiar bilan birga asoslash kerak. Bundan magsad — korxonaning strategik
magsadiariga erishishdir.

- Ihkuchining  _ Ishkuchining
i_ kaSbly ‘_ e malaka
' tuzilishi tuzilishi
RS B 4 . L 2
4 e T ‘
- Malakaning
mazmuni

4. 2-chizma. Xodimlarning kasbiy-malaka tuzilishi tarkibi
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«Korxona xodimlari» tushunchasi ancha umumiy tarzda mazkur korxona
va tashkilotning barcha yollangan xodimlarini gamrab oladi, ular mutlago
aniq vazifalarni bajaradilar.

Amaliy nuqtayi nazardan xodimlar korxonaning eng muhim resursi
bo‘lib, yollanma xodimlarining muayyan guruhi uning imkoniyatlarini
samarali amalga oshiradi.

«Xodimlarning kasbiy-malaka tuzilishi» degan tushunchaning o‘zi bir
xil ma’noni anglatmaydi. U bir-biri bilan bog‘langan uchta mustagqil jihatni
qamrab oladi. Ular: ish kuchining kasbiy tuzilishi; uning malaka tuzilishi va
malakaning mazmunidan iborat (4.2-chizma).

Ish kuchining kasbiy tuzilishi kasbiy guruhlarning turli kasb vakillari
bilan nisbati, malaka tuzilishi esa turli malaka darajalariga ega bo‘lgan
xodimlarning nisbati bilan tushuniladi. Turli kasblarga doir malaka mazmuni
muayyan ishlarni bajarish uchun talab gilinadigan ko‘nikmalar, bilimlar,
tajriba va boshqa tarkibiy gismliar yig‘indisini anglatadi. Xodimlarning
malakasiga bo‘lgan talablar tatbiq etiladigan texnologiyalar xususiyatini
bevosita belgilab beradi.

4.2. Korxona xodimlarining malakaviy guruhlanishi

O‘zbekistondagi tashkilot va korxonalarming barcha xodimlari quyidagi
malaka belgilariga qarab bo‘linadi:

» ishlab chiqarish jarayonida bajariladigan vazifalarga ko‘ra kategoriyalar
bo'yicha ishchilar (asosiy va yordamchi), muhandis-texnik xodimlar
(MTX), xizmatchilar, kichik xizmat ko‘rsatuvchi xodimlar (KXP),
shogirdiar va soqchilar;,

» haqiqiy faoliyat xarakteriga (mashg‘ulotlar turiga) asoslangan guruh
xodimni muhandis-texnik xodimlar (MTX) toifasiga kiritish uchun asos
bo'lib uning ma’lumoti emas, balki egallab turgan lavozimi xizmat qiladi.
Ma’lumotlarni tasniflashga asos qilib kasbiy va tarmoq belgilarining birga
qo‘shilishi olinadi;

e ishchilarning texnologiya jarayonida ishtirok etish tamoyili bo‘yicha.
Mahsulot ishiab chigarish bo‘yicha xodimlar asosiy va yordamchi ishchilarga
bo‘linadi, MTX -- rahbarlarga, mutaxassislarga va texnik ijrochilarga bo‘linadi;

¢ ish muddati bo‘yicha: doimiy, mavsumiy va muvaqqat (vaqgtincha)
xodimlar,

Moddiy ishlab chiqarish sohasining barcha xodimlari ikki guruhga
bo‘linadi: a) asosiy faoliyatda band bo‘lgan xodimlar. Sanoatda bu xodimlar
sanoat ishlab chiqarish xodimlarini tashkil etadi; b) asosiy bo‘lmagan
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4.1-jadval.

Zamonaviy korxonaning tuzilishi

1 - 2 3 4 5
Direktorlar kengashi
(U firmaning
faoliyati uchun va Firmaning
. firma strategiyasi faoliyat
Korxona Boshqaruvehilar 1y i qortar darajasida ko‘rsatishidan
xodimlari (mencjerlar) bosh id f
qaruvga o manfaatdor
qarorlar qabul bo*lgan guruhlar
gilinishiga to'liq yoki tormnonlar
Javobgar bo‘ladi (13-
20 kishi))

faoliyatda ish bilan band yoki boshga xodimlar. Bu toifaga korxona tarkibiga
kiradigan nosanoat tashkilotlari xodimlari kiradi.

Ma’muriy-huquqiy tamoyil xodimlarni egaflab turgan lavozimiga qarab
farqlanishini nazarda tutadi: zavod dlrekton sex boshlig‘i, bosh rejachi,
bosh buxgalter va hokazolar.

Funksional tamoyil boshgaruv xodimlarini kasblar (mutaxassisliklar)
buyicha guruhlarga bo‘lishni nazarda tutadi.

Bozor igtisodiyoti sharoitida korxona xodimlari deyilganda, faqat
yollanib ishlayotganlarnigina emas, balki samarali xo‘jalik faoliyatini
ta’minlovchi mulkdorlarni ham tushunmoq lozim.

Zamonaviy korxonaning tuzilishi 4.1-jadvalda aks ettirilgan.

Xalgaro Mehnat Tashkilotining (XMT) Ma’muriy kengashi qabul gilgan
ta’rifga muvofiq «tajribali mutaxassislar» (professional workers) toifasiga
quyidagilar kiradi:

- yuqori darajadagi ma’lumot yoki kasb tayyorgarligiga yoxud ilmiy,
texnik va ma’muriy sohalarda e’tirof gilingan ekvivalent tajribaga ega bo‘lgan
kishilar;

- yollanish asosida yuqori darajada aqliy faoliyat, tashabbus ko‘rsatishni
va mas’uliyat talab giladigan vazifalarni bajaradigan kishilar.

Bu ta’rif korxona yoki tashkilotning bir qismini boshqaradigan va u erda

xodimlar bo‘lib ishlaydigan kishilarga ham taaltuglidir.

«Mersedes-Bents» va «Folksvagen» korporatsiyalarida mutaxassxslar soni
keyingi vaqtlarda 20-25% kamaytirilgan.

Bu sirtdan qaraganda, hamma joyda mutaxassislar soni ortib borishi
tendentsiyasiga zid keladi. Haqiqatda esa, u sanoati rivojlangan mamlakatlar
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uchun tabity holatdir.

Ro‘y berayotgan o‘zgarishlarning yo*‘nalishini rejalashtirish, boshqarish
va nazorat qilish vazifalarini bevosita mahsulot ishlab chigaruvchilarning
ofzlariga topshirishga garatilgan.

Raqobat kurashining ortishi bilan yaqin vaqtlarda birorta ham korxona
10-15% dan ortiq o‘rta bo‘g‘in mutaxassislarini saqlab turolmaydi. Bu
mutaxassisiar ancha katta ish hagi oladi va ishlab chigarishda bevosita ishtirok
etmaydi (yollanma mehnat kishilari, texnik xodimlar va mutaxassisiar),
bundan shunday xulosa kelib chigadiki, yagin vaqtlar ichida bevosita ishiab
chigaruvchilar va yugori daraja boshqaruvchilart o‘rta bo‘g‘in mutaxassislarisiz
ham kun kechirishlari mumkin. Bunday sharoitda mazkur toifadagi
mutaxassislar ish o‘rinlaridan ajralib qolish bilan birga firmaning
raqobatbardoshligi va unda hamkorlik qilish ruhini saglab golish zarurligi
o‘rtasida sezilarli ixtilof kelib chigadi.

4.3. Xodimlarni boshqarish subyektlari va obyektlari

Korxonaning ijtimoiy tizimi ikkita asosiy kichik tizimga: boshqaruvchi
va boshgqariluvchi tizimlarga bo‘linadi. Shunday qilib, boshqaruvchi xodimiar
— xodimlarni boshqarish subyekti, ishlab chigarish xodimlari esa xodimlarni
boshqgarish obyekti sifatida namoyon bo‘ladi.

Boshqgaruv obyekti — korxonalar, tashkilotlar va muassasalar
xodimlaridir. Obyekt sifatida ayrim xodim emas, balki fagat mehnat jamoasi
qaralishi kerak, chunki jamoagina tugal mahsulot ishlab chiqarishga
yo‘naltirilgan va umuman, tizimning xatti-harakatlarini belgilab beradigan
gonun va qoidalar majmuiga bo‘ysunadi.

Shundan kelib chiqib, boshqaruv obyekti brigada, sex, uchastka, bo‘lim
jamoasi bo‘la oladi. Tizim obyektlari bir-birlari bilan doimiy alogada bo‘ladi.
Natijada korxona ichida ham, undan tashgarida ham kadrlar harakatining
turli jarayonlari amalga oshadi. Bunday jarayonlarga lavozimdan lavozimga,
jameadan jamoaga, bo‘linmadan bo‘linmaga, korxonadan korxonaga o‘tish,
malfakaning oshishi, xodimlarning mansabga ko‘tarilishi kiradi. Shu bilan
bir gatorda, xodimlar kasb-malakasining o‘zgarishi, tashkiliy tuzilmaning
takomiilashuvi, jamoada ruhiy vaziyatning yaxshilanishi va boshqa ijtimoiy-
iqtisodiy jarayonlarni ham aytib o‘tish kerak.

Xodimlarni boshqarish subyektiga, birinchidan, kadrlami tayyorlash,
qabul qilish, ularning ishga ko‘nikishi, bir joydan boshqasiga o‘tkazilish
jarayonining boshqarilishi va shu kabilamni; ikkinchidan, bo‘ysunuvchi
bo‘limlar, jamoa va muntazam boshgaruvchi xodimlarni; uchinchidan,
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boshgaruv subyektlari tarkibiga turli xil ishchilar, jamoa a’zolarini
jipslashtirish, tarbiyalash, ijodiy faolligini oshirish sohasidagi vazifalarni
bajaruvchi kasaba uyushmalari tashkiloti va boshga jamoat tashkilotlari
(masalan, sifatni oshirish to‘garaklari) ham kiradi.

Shunday qilib, butun boshqaruv tizimining asosiy elementi xodimlardir.
Ular ayni vaqtda boshqaruvning ham obyekti, ham subyekti bo‘fishi mumkin.
Korxona xodimlarining obyekt sifatida faoliyat ko‘rsatishiga sabab shuki,
ular ishlab chigaruvchi kuch, har ganday ishlab chigarish jarayonining
asosiy tashkil etuvchisidir. Shu bois ishlab chiqarishdagi inson resurslarini
rejalashtirish, shakllantirish, qayta tagsimlash va oqilona foydalanish
xodimlarni boshqarishning asosiy mazmunidir. Ishlab chiqarishning moddiy-
buyum elementlarini boshgarish ham xuddi shu nuqtayi nazardan qarab
chigiladi.

Shu bilan birga, xodimlar, avvalo, odamlardan iborat bo‘lib, ular
o°ziga xos sifat va xususiyatlarning murakkab majmuiga egaligi bilan ajralib
turadi. Ular orasida ijtimoiy-psixologik xususiyatlar asosiy rol o‘ynaydi.
Xodimiar bir vaqtning o‘zida boshqaruvning ham obyekti, ham subyekti
sifatida namoyon bo‘lishi ishlab chiqarishda uni boshqarishning o‘ziga xos
tomonidir.

4.4, Xodimlarni boshgarish tamoyillari va usullari

O‘ziga xos faoliyat turi bo‘lgan boshqarishning magsadi ijtimoiy mehnatni
tartibga solish va muvofiglashtirishdan iborat. Bu ta’rif, umuman,
boshqarishga ham, «umumiy boshqarish»ga ham taalluglidir.

Boshqarish to‘rt kichik sohaga bo‘linadi. Ular boshqarishning turli tarkibiy
jihatlari mahsulotni, bozorni, moliyani va xodimlarni boshqarishdir (4.3-
chizma).

Xodimlami boshqgarishning (XB) mohiyati shundan iboratki, odamlar
facliyat ko‘rsatadigan obyektning ragobatchi boyligi deb garaladi. Ularni

Mahsulotni boshqarish
Bozorni boshqarish J
BOSHQARISH
Moliyaviy boshqarish J

Xodimlarni boshqarish

4. 3-chizma. Boshqarish sohalari
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joylashtirish, rivojlantirish, boshqa resurslar bilan birga asostash talab gilinadi.
Bundan magqsad tashkilotning strategik magsadlariga erishishdan iboratdir.

Respublika va chet ellardagi korxona hamda tashkilotlar tajribasini
umumiashtirish xodimlarni boshqgarish tizimining asosiy magsadlarini
ifodalash imkonini beradi. Bu magsadlar kadriar bilan ta’minlash, ulardan
samarali foydalanish, kasbiy va ijtimoiy jihatdan rivojlantirishni tashkil
etishdan iborat,

Korxona va tashkilot, avvalo, ikki kichik tizim: texnik va ijtimoiy (yoki
shaxsiy va insoniy)tizimlarning yig‘indisidan iborat. Bu kichik tizimlar bir-
biridan butunlay farq giluvchi fovkeioval harakatlarni amalga oshiradilar.
Bu esa ularni gattiq va yumshoq tizimlar sifatida ta’riflash imkonini beradi

Texnik kichik tizim gattiq hisoblanadi, chunki uning harakatlari (ya’'ni
boshgaruv obyektining boshqaruv organidan oladigan vazifani amalga oshirishga
doir buyruglar va dasturlarga javobi) oldindan belgilab qo‘yilgan va yuqori
darajada nazorat gilinadigan bo‘ladi. Odatda, bu tizim xuddi kibemetika tizimiga
o'xshab ketadi. Bunga konveyer misol bo‘lishi mumkin. Bu qattiq tizimning
mohiyati avtomat liniyalarda ancha yaggolroq namoyon bo‘ladi.

Odamlarning olinayotgan buyruglarga javobi va xatti-harakati bir xilda
bo'lib, va aniq natijalar beradi, chunki kishilarning ishlab chiqarish vazifalari
fagat mexanika qonunlari bilan emas, balki psixika gonunlari bilan ham
belgilanadi. Bu qonunlar ta’sirini hisobga olmasdan turib ijtimoiy tizimlarni
boshqgarishda samaradoriikka erishib bo‘lmaydi. Shu sababdan texnik tizimlarga
qarama-qarshi o‘laroq, ijtimoiy tizimlar yumshoq tizimlar, deb ataladi.

Insoniy yoki ijtimoiy tizim mazkur korporatsiyada ishlovchi ishiab
chigarish uchastkalari va fuvxcloval operatsiyalar bo‘yicha guruhlarga
bo‘lingan barcha kishilarni gamrab oladi. Bunday uchastka va operatsiyalarga
ma’muriy - kommunikativ, farmoyish berish — ijro etish, igtisodiy,
yuridik, o‘ta shaxsiy, axloqiy va psixologik aloga shakllari kiradi. Xoh alohida
olingan shaxs bo‘lsin, xoh har ganday kishilar uyushmasi — brigada,
laboratoriya, kasaba uyushmasi, shuningdek, umuman, korporatsiya bo‘isin,
ular o‘z qizigishlariga, birinchi navbatda, moddiy iqtisodiy va ijtimoiy
manfaatlariga ega bo‘ladi. Ayrim kishilar manfaatlari bilan korporatsiya
manfaatlarini bir-biriga bog‘lash, ularning strategik magsadlarini
muvofiglashtirish menejmentning eng muhim va ancha murakkab vazifasi
hisoblanadi. Firmaning muvaffagiyatli ishlashi mazkur vazifa yaxshi ado
etilishiga bog'ligdir.

Korporatsiyaning tashkiliy tuzilishida ijtimoiy tizimga ayrim ma’muriy
bo‘linmalar (guruh, bo‘lim, departament) to‘g'ri keladi. Bu erda faqat
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nom va miqyosgina emas, balki inson resurslarini o‘rganish va ularni
boshqarish sohasidagi bunday ixtisosiashgan guruh ajratib ko‘rsatilishining
o‘zi ham ahamiyatga ega.

Korxona va_tashkilot sotsiotexnik tizim bo‘lganligi sababli fagat bir
element ustida ishlash bilan yaxshi umumiy natijaga erishib bo‘Ilmaydi.

Korxona va tashkilot a’zolarining intilishi xilma-xil va ziddiyatli bo‘lib
borgani sari xodimlarni boshqarishga ko‘rsatiladigan tazyiq ortib tashkiliy
muhit ham murakkablashib boradi. Afsuski, ko‘pgina tajribali kishilar hozirga
gadar o‘zlarini tashkiliy muammolardan uzoq tutib, texnik mutaxassislarga
o‘xshab yuradilar. Ular texnik dasturlar va xususiy tadbirlarning ma’muriari
bo'lishni afzal ko‘radilar. Biroq hozirgi zamon rahbari tor metodologiyaga
bog'liq bo‘lib gola olmaydi.

Kadrlarni boshgarish sohasi jamiyat manfaatlari, kasaba uyushmalari,
hukumat qarorlarining talablari, shaxs istaklari hamda ko‘pgina tashkiliy
talablar va muammolar bilan bog‘liqdir.

Keyingi o‘n yilliklarda tadqiqotchilar va ma’mur - amaliyotchilar
xodimlami boshqarishga yondashuv qisqa muddatli samara berishi hagidagi
fikrlarning asossizligini anglab yetdilar, chunki barqaror xodimlar tarkibiga
ega bo‘lmaslik mehnat unumdorligiga salbiy ta’sir etib, firma nufuziga zarar
etkazdi va bu bilan uzoq istigbolga mo‘ljallangan iqtisodiy potentsial
samaradorligi pasayishi mumkin. Endilikda kadrlarni boshqarish sohasida asosiy
e’tibor ularni rivojlantirishga (birinchi navbatda, to'g‘ri tanlash, tayyorlash
va malakasini oshirish hisobiga) qaratilmoqda. Bu esa mehnat unumdoriigi
darajasini ko‘tarib boshqaruv jarayonini igtisodiy jihatdan samarador giladi.

Korxona va tashkilotda mavjud bo‘lgan ham jismoniy, ham inson
resurslardan samarali foydalanishga quyidagi yo‘llar bilan erishiladi:

e tashkiliy tuzilishni takomillashtirish, boshqarish darajalarini
kamaytirish, boshgaruvning o‘rta bo‘g‘inini gisqartirish;

e qarorlar qabul qilish jarayonini iloji boricha quyi darajagacha
ixchamlashtirish;

= vazifalarning bir gismini vositachilar, xomashyo etkazib beruvchilar
va maslahatchilarga topshirish;

» har bir ish o‘mida mehnatning sermazmunlik darajasini oshirish;

¢ mehnat unumdorligini oshirish magsadida mehnat jarayonlarini
avtomatlashtirish; ishlab chiqarishda va noishiab chigarish sohasida ish
kuchini tejash;

« yuqori ma’muriyat va korporatsiya tuzilmalarida ish bilan band bo‘igan
xodimlarni birmuncha qisqartirish;
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* xodimlarni tayyorlash va qayta tayyorlash, mahoratini oshirish
dasturlarini investitsiyalash va hokazolar,

4.5. Xodimlarni boshqarish tizimining asesiy vazifalari

Xodimlarni boshqarish vazifalari u yoki bu boshgaruv jarayoni doirasida
odamlarni boshqarish tadbirlaridan farq qilib, boshqarishning mustaqil
fuovkotoval jarayonlaridan iborat. Ularning maqgsadli yo‘nalishi ishlab
chiqarish tashkiloti umumiy strategiyasining tarkibiy qismi bo‘lgan ijtimoiy
strategiya bilan belgilab berilgan.

Xodimlarni boshqarish tizimining asosiy vazifalariga quyidagilar kiradi:

« firmaga o'z magsadlariga erishishida yordam berish;

« firmani malakali va manfaatli xodimlar bilan ta’minlash;

« xodimlarning mahorat va qobiliyatlaridan samarali foydalanish;

» xodimiarning asoslash tizimlarini takomillashtirish;

« barcha kategoriyadagi xodimlarning mehnatdan qonigish darajasini
oshirish;

¢ xodimlarning malakasi va kasbga doir ma’lumotini oshirish tizimini
rivojlantirish va yuqori darajada saqlash;

« qulay axloqiy vaziyatni saqlash;

» martabani — xizmat sohasida ko‘tarishni rejalashtirish;

» xodimlarning ijodiy faolligi, firmaning innovatsiya rejalarini amalga
oshirishda yordam berish;

» xodimlarning faoliyatiga baho berish va boshgarish hamda ishlab
chiqarish sohasidagi xodimlarni attestatsiyadan o‘tkazish usullarini
takomillashtirish, boshgaruvchilarning barcha xodimlar bilan alogasini
o‘rnatish;

o turmushning yugqori sifat darajasini ta'minlash;

¢ uning mazkur firmada ishlash jarayonining marogli qilish darajasini
ta’mintash,

Yuqgorida aytilganlardan shunday xulosa kelib chigadi. Korxonalar
xodimlagini shakllantirish ayni vaqtda kechadigan bir qator bosgichlarni
gamrab oladigan ta’minot tizimini ishlab chiqishni talab qgiladi:

» tayyorgarlik bosgichi — kasbga yo‘naltirish, kasb tanlash, dastlabki
kasb tayyorgarligi;

» tagsimlash bosqichi — kadrlarni qabul qilish va joy-joyiga qo‘yish;

« moslashish bosqichi — ijtimoiy-psixologik tuzilishni shakllantirish -
shaxslararo alogalarni yo‘lga qo‘yish - ijtimoiy-psixologik moslashish,
ijtimoiy-iqtisodiy tuzilishni shakllantirish - kasbiy jihatdan moslashish.
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4.6. Xodimlarni boshqarish uslublari

Xodimlarni boshqarish uslubi — bu jadal ravishda rivojlanuvchi yaxlit
tizim bo‘lib, xodimlar bilan ishlashning magqgsadi, shakl; usul va
vositalarining dialektik birligini aks ettiradi. Boshqarish uslublari gonunchilik
va daviat xizmatining o‘ziga xos ish tamoyillariga tayanib boshqaruv
subyektining oldiga qo‘yilgan vazifalari hal etilishini ta’miniaydi.

Ko‘p hollarda ofimlar boshgaruvchilik uslublarini tasniflash chog'ida
mazkur jarayonning bosh mezoni va tashkiliy tamoyili sifatida
yakkaboshchilik yoki kollegiallik nisbatining ustuvorligiga e’tibor beradilar.
Ana shu nuqtayi nazardan kelib chiqib, uslublarning quyidagicha tasnifi
taklif etiladi:

1. Avtoritar yoki direktiv uslub. Bunda rahbar o‘z irodasini qo*!
ostidagalarga ma’muriy kuch vositasida o‘tkazishga intiladi, ya'ni majburlash,
qo‘rqitish, rag‘batlantirish va hokazo chora-tadbirlardan foydalanadi. Bu
xil boshqgaruvchilik bevosita buyrug va farmoyishlar berishga asoslanib,
boshliqqa so‘zsiz bo‘ysunishni tagozo qiladi Bunday vaziyatda xodimlarning
mehnat jarayoniga munosabatlari va ayrim shaxsning manfaatlari psmologlk
jihatdan ¢’tiborga olinmaydi.

Bu «bo1ib tashla va hukmronlik qil» tamoyiliga asoslangan shafgatsizlarcha
usjubdir. Bunday ish yurituvchi rahbar e’tirozlarga, o‘rinli maslahat va
nazoratga toqat qgilolmavdi. Direktiv uslub garchi bir muncha samarali
bo‘lsa ham, aslida, jamoada muxoliflik, norozilik kayfivatini shakllantiradi.
Lekin u nihoyatda qulay yoki nihoyatda noqulay sharoitda, shu bilan birga,
makroboshgaruv darajasida amaiga oshiriladi. Ayrim salbiy jihatlarini e’tirof
etmasa, mazkur uslub jamoatchilik tomonidan qo‘llab-quvvatlanishi va
rag‘batlantirilishi mumkin. Zero, obro‘talab rahbar odatda vazifalarni ancha
tezkor va aniq hal etilishini ta’minlaydi.

Makrodarajadagi vaziyat esa boshgacha bo‘ladi. Bu o‘rinda hamma narsa
yagqol va aniq ko‘zga tashlanadi: jamoada har kimning layogati, sifat
ko‘rsatkichlari gandayligi, rahbarning haqiqiy niyatiari nimadan iborat
ekanligi juda tez ma’lum bo‘ladi. Zug‘um ishlatib, go‘pol usullar bilan
uzoq vaqt mobaynida muvaffagiyatga erishish qiyin. Bunday uslub ta’sirida
inson o‘z mehnatidan qonigmaydi, uning natijalaridan begonalashib qoladi,
ish sifati yomonlashadi, jamoaning mehnat unumdorligi pasayib,
rasmiyatchilik avj oladi. Shuningdek, jamoada ixtiloflar avj olib, ta’gib,
chagimchilik, guruhbozlik kabi illatlar kuchayadi. Huqugiy demokratik
davlatda bunday uslub to‘g‘ri keladimi? Albatta, yo‘q!

2. Demokratik yoki kollegial uslubda rahbar «inson omili»ga alohida
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e’tibor beradi. Bunday boshqaruv tamoyilga asoslangan rahbar
tashabbuskorlikni rag‘batlantiradi, hamkorlik uchun quiay vaziyat yaratib,
qo‘l ostidagilarga garorlar gabul gilishda faol (shu jumladan, kadrlarga oid
masalalarda) ishtirok etish imkonini beradi. Xodimni ishontira olish, uning
insoniy xislatlari va qobiliyatlariga hagqoniy baho berish tamoyili asosida
ish ko‘radi, o‘z mavgeyining ustuniigini pesh gifmaydi. Eng asosiysi, har
qanday muvaffagiyatsizlik uchun javobgarlikni xodimlar bilan birga o‘z
zimmasiga oladi, tangidga to‘g‘ri munosabatda bo‘ladi.

Demokratik rahbarning boshqgarish uslubi muloyim tabiatli bo‘ladi. Uning
uchun vaziyat taqozosiga ko‘ra murosaga borish, ilgari gabul gilingan qarorlari
xato bo‘lsa, ulardan voz kechish or hisoblanmaydi. Bunday boshqaruv
sharoitda javobgarlikni his giladigan, ish unumdorligidan manfaatdor
bo‘lgan, go‘yilgan magsadlarga erishishning samarali yo‘llarini qidirib
topadigan xodimlar har tomonlama rag‘batlantiriladi.

Demokratik ustubda ish yurituvchi rahbar bargaror apparat faoliyatini
uyushtirishda eng samarali vosita hisoblanadi. Demokratik rahbar qo‘l ostida
ishlaydigan xodimlar o‘zini ancha dadil his giladi, ularda mustagqil fikrlash
xususiyati rivojlanadi, jamoa ahil bo‘lib, g‘ayrat bilan ishlaydi.

3. Liberal yoki erkin ish yuritish uslubi vositachilik vazifasini yaxshi
ko‘radigan, xodimlarga keng doirada mustaqillik, to‘la erkinlik berib
qo‘yadigan, ish jarayonini zimdan nazorat giladigan rahbarga xos. Liberal
rahbar o‘z qo‘l ostidagi kishilarning ishiga aralashmaydi, ular iltimos
qilsagina maslahat beradi, biroq topshirilgan vazifa uchun, javobgarlikni
zimmasidan soqit giladi. Liberal rahbar 0‘z qarorlarini tavsiyalar ko‘rinishida
beradiki, ularni bajarish-bajarmaslik xodim ixtiyorida qoladi.

Buning natijasi aniq: ishda o‘zi bo‘larchilik va bo‘shanglik ko‘zga
tashlanadi, xodimlar rahbarning zaif tomonlaridan, xususan, qat’iyatsizligi
va logaydligidan, ixtiloflardan, vaziyatning keskinlashuvidan, masalani
ko‘ndalang qo‘yishdan cho‘chishidan o‘z manfaatlari yo‘lida foydalanadilar.
Liberal ustubda boshgarish, pirovard natijada, jamoada tajribasizlik sodir
bo‘lishiga, vaziyat ustidan nazorat yo‘qolishiga olib keladi. Sog‘lom
jipstashuv vaziyati umumiy yoxud guruhbozlik manfaatlari garoviga
aylanadi va rahbar shu manfaatlarga bo‘ysunishga majbur bo‘ladi. Ko‘pincha
bunday vaziyatda hatto eng murakkab masalalar ham rahbar ishtirokisiz
hal etiladi.

Fanda boshqarish uslublarini boshqacha tavsiflash hollari ham uchraydi.
Masalan, demokratik, manupulyatorlik va tashkilotchilik (AQSh); analitik,
novatorlik, konservativ-intuitiv (Yaponiya); avtoritar, patriarxal,
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maslaxatomuz, kooperativ, delegativ, avtonom (Germaniya);
buyrugbozlik, ishontiruvchi, vakil yuborishlik (Rossiya) usullari ta’riflanadi.
Bizningcha, tavsiflangan xodimlar bilan ishlash uslublari o‘rtasida fagat
sirtdangina farqlar mavjud. Tafovutlar hokimiyat-boshqaruv ta’sirini
o‘tkazish «zichligi» ifodalagani holida uslublaming turli darajalarga (uch,
to‘rt, besh yoki olti o‘Ichovli} bo‘linishi bilan bog‘liq.

Yuqorida sanab o‘tilgan uslublardan birortasi ham sof holda mutlago
namoyon bo‘lmaydi. Hayot har qanday, hatto eng ogilona va ishonarli
andozalardan ancha boydir.

Demak, boshqaruvchilik sohasida turli ish shakli va usullarining g'aroyib
uyg‘unlashuvi ko‘zga tashlanadi. Har ganday sharoitda ham qulaylikni e’tirof
etish lozim. Busiz jamoa ishini samarali boshqarib bo‘lmaydi. Xodimlarga
rahbarlik gilish va kadrlar potentsialini rivojlantirish kontseptsiyalari o‘zaro
bog'lig bo'lib, ko‘p jihatdan asosiy rahbarlik uslublari bilan belgilanadi.

Qisgacha xulosalar

Fuvkowval jihatdan xodimlarni boshqarish — bu, kadrlar sohasidagi
ishlar bilan bog‘lig bo‘lgan barcha vazifa va qarorfar (masalan, kadrlarni
tanlash, malakasini oshirish, ulardan foydalanish va hokazolar) dan iborat.

Tashkiliy jihatdan xodimlarni boshgarish — bu, kadriar bilan ishlashga
javobgar bo‘lgan shaxslar va institutlar (masalan, rahbarlar, kadrlar
bo‘limi, jshlab chiqarish kengashiari, kasaba uyushmalari va hokazolar)
faoliyatidan iborat.

«Korxona xodimlari» — umumiy tarzda mazkur korxona va tashkilotning
barcha yollangan xodimlarini gamrab oladi va ular mutlaqo aniq vazifalarni
bajaradilar.

«Xodimlarning kasbiy tuzilishi» tushunchasi bir-biri bilan bog'liq bo‘lgan
quyidagi jihatlar, ya’ni ish kuchining kasbiy tuzilishi; uning malaka tuzilishi
va malakaning mazmunidan iborat.

Bozor iqtisodiyoti sharoitida korxona. xodimlari fagatgina yollanib
ishlayotganlarnigina emas, balki samarali xo‘jalik faoliyatini ta’minlovchi
mulkdoriarni ham o'z ichiga oladi.

Xodimlarni boshqgarish subyekti — bu, boshqaruvchi xodimlar, obyekti
esa, ishlab chigarish xodimlaridir.

Boshqaruv tizimining asosiy elementi xodimlardir. U ayni vagtda
boshqaruvning ham obyekti, ham subyekti sifatida namoyon bo‘ladi.

Zamonaviy korxonaning tuzilishi quyidagicha:

a) korxona xodimlari;
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b) boshqaruvchilar (menejerlar);

v) aktsivadorlar;

g) direktorlar kengashi;

d) firmaning faoliyat ko‘rsatishidan manfaatdor bo‘lgan guruhlar yoki
tomonlar.

Boshqaruvchilar orasida rahbarlarning uch toifasi mavjud bo‘lib,
bunda ularning boshqaruv pog‘onasida tutgan o‘rni hisobga olinadi: yuqori
daraja (direktorlar guruhining raisi, prezident, vitse-prezidentlar va h.
k.), o‘rta daraja (bo‘limlar, mustaqi! bo‘linmalar ishiga, ayrim loyihalariga
javobgar mansabdor kishilar guruhi), quyi daraja — bular ko‘proq
boshqaruv vazifasini bajaradigan, lekin qo‘l ostida boshqa
boshqgaruvchilar bo‘lmagan xodimlar (masterlar, ish boshqaruvchilar
va h. k. ) dan iborat.

Rivojlangan mamlakatlarda ish bilan band bo‘lganlarning uch
kategoriyasi mavjud: 1) kasb va malaka darajasi yuqori bo‘lgan, oliy va o‘rta
maxsus ma’lumotli kishilar; 2) o‘rtacha kasb va malaka tayyorgarligi darajasiga
ega bo‘lgan shaxslar; 3) eng kam kasbiy tayyorgariikka ega bo‘igan kishilar
kiradi.

Boshqarish to‘rt kichik sohaga bo‘linadi. Ular boshqarishning turli tarkibiy
jihattarini, ya’ni mahsulotni boshqgarish, bozorni boshqarish, moliyaviy
boshqaruv va xodimiarni boshgarishni ochib beradi.

Nazorat va muhokama uchun savollar

[. O‘zbekistonda xodimlarni boshqarish qachondan boshlab shakllandi?

2. «Xodimlar menejmenti» tushunchasi nimani anglatadi? Fovxowoval
jihatdan xodimlarni boshqarish nima?

3. Tashkiliy jihatdan xodimlarni boshqarish deganda nimani
tushunasiz?

4. Inson resursiarini boshqarishning o‘ziga xos elementlari gaysilar?

3. [nson resurslarini boshqarishning ustuvor yo‘nalishlari deganda nimani
tushunasiz?

6. Zamonaviy korxonaning tuzilishi ganday ko‘rinishda bo‘lishi lozim?

7. Xodimlarni boshgarish subyekti va obyektiariga nimalar kiradi?

8. Xodimlarni boshqarish tizimining asosiy vazifalari nimalardan
iborat?

9. Xodimlarni boshgarish bilan «inson resurslarini boshgarish»
tushunchalari o‘rtasida qanday farq va o‘xshashlik tomonlar mavjud?

10. Xodimlarni boshqarishning xorijiy tajribalarini ayting.
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Y BOB
KORXONA VA TASHKILOTLARDA
XODIMLAR BILAN
ISHLASHNI BOSHQARISH

5.1. Kadrlarni rejalashtirishning mohiyati, maqgsadi va vazifalari

Respublika iqtisodiyotining turg‘unlik davrida to‘liq ish bilan bandlik
go‘shimcha kapital mablag‘lar sarflash, ish kuni soatlarining qisqartirilishi
va ta’tillar ko‘paytirilishi hisobiga ro‘y berdi. Ammo keyinchalik yangi ishchi
o‘rinlarining vujudga keltirilishi mehnat bozorida malakali ishchilarga bo‘lgan
tanqislik o‘sishiga sabab bo‘ldi. Fan-texnika taraggiyoti va bozor igtisodiyotiga
o‘tish bilan bog‘liq tashkiliy yangiliklarning joriy etilishi mehnat sharoitini
yaxshilash bilan bir qatorda insonning bilim darajasi va ruhiy-fiziologik
imkoniyatlariga yangi talablar qo‘ydi. Bu o'z navbatida, yuqori malakali
kadrlarga bo‘Igan tanqislikni oshirdi. Rahbarlikning ma’muriy-buyrugbozlik
usullari boshqarish sohasida pishig-puxta vositalarga ega bo‘lmagani sababli
respublikamizning ba’zi viloyatlaridagi ijtimoiy keskinlikka samarali barham
berishga yoki uni kamaytirishga yetarli darajada muvaffaq bo‘linmadi.

Mamlakatimizda bozor munosabatlarini amalga oshirish o‘ziga xos
xususiyatlarda, ya’ni ijtimoiy yo'naltirilgan himoya yo‘li bilan amalga
oshirilayotgan bo‘lsa-da, bizga qoldirilgan iqtisodiy meros mustagqillik
davrining boshlang‘ich davrida ma’lum darajada ijtimoiy keskinlikni keltirib
chiqardi. Tjtimoiy keskinlik esa hayot kechirishning, avvalo, mehnat gilish
bilan bog‘liq hayot sifatini o‘stirishga bo‘lgan ehtiyojlar natijasida kelib
chigdi. Bunday paytda mehnat qilish bilan bog‘liq hayotning sifat darajasi
insonga munosib bo‘lgan mehnat sharoitini yaratib berishda va har bir
xodimning tashkilot ishlarini boshqgarishda ishtirok etishi mumkinligida o‘z
ifodasini topdi. Bunda har ganday usullardan foydalangan holda ham
mahsulot ishlab chigarish rejasining bajarifishiga erishila olinmadi, chunki
xodimlarda mehnatdan qonigish tuyg‘usi oshmadi va ulardan foydalanish
yaxshilanmadi. Odamiarga rahbarlik qgilishga qaratilgan ma’muriy usullar
insonni qadrlamas, uning talab-ehtiyojlari bilan hisoblashmas edi.

Uzoq muddatga mo‘ljallangan, kadrlar siyosatining kelajagiga qaratilgan
va barcha jihatlarni hisobga oladigan bu kontseptsiyani kadrlami rejalashtirish
yordami bilangina amalga oshirish mumkin. Xodimlarni boshqgarishning bu
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usuli ish beruvchilar bilan ish oluvchilar manfaatlarini kelishtirish va
muvozanatlashtirishga qodirdir.

Kadrlarni rejalashtirish shundan iboratki, u odamlarga zarur vaqtda va
kerakli migdordagi ish o‘rinlarini ularning qobiliyatlari, mayllari va ishlab
chiqarish talablariga muvofiq ta’minlashni vazifa qilib qo‘yadi. Ish o‘rinlari
unumdorlik va asoslash nuqtayi nazaridan ishlovchilarga o‘z qobiliyatlarini
eng magbul tarzda rivojlantirish va mehnat samaradorfigini oshirish imkonini
berishi, insonga xos mehnat shart-sharoitlarini yaratish hamda mehnat
bilan bandlikni ta’minlash talablariga javob berishi lozim.

Kadrlarni rejalashtirish tashkilot manfaatlari nuqtayi nazaridan ham,
uning xodimlari manfaatlarini ko‘zlab ham amalga oshinladi. Tashkilot uchun
kerakli vagtda, kerakli o‘rinda, zarur migdorda hamda tegishli malakaga ega
bo‘lgan shunday xodimlarga ega bo‘lish muhimdir, zero ular ishlab chigarish
vazifalarini hal qilish va magsadlariga erishishda zarur omildir. Kadrlarni
rejalashtirish yugori mehnat unumdorligini qo‘lga kiritish va ishdan gonigish
hosil gilish uchun shart-sharoitlar yaratib berishi lozim. Odamlarni birinchi
navbatda, o‘z qobiliyatlarini rivojlantirish uchun shart-sharoitlar yaratib
berilgan, yugori hamda doimiy ish haqi olib turish kafolatlangan ish o‘rinlari
jalb giladi. Shu bois tashkilotdagi barcha xodimlaming manfaatlarini hisobga
olish kadrlarni rejalashtirish vazifalaridan biri hisoblanadi.

Shuni yodda tutish kerakki, kadrlarni rejalashtirish tashkilotdagi umumiy
rejalashtirish jarayoniga qo‘shilib ketgan taqdirdagina samarali bo‘ladi.

Kadrlarni rejalashtirish xodimlar bilan ishlashning tezkor rejasida
birlashtirilgan va o‘zaro bir-biri bilan bog‘langan butun bir tadbirlar
majmuini amalga oshirish orqali ro‘yobga chigariladi.

5.2. Xodimlar bilan ishlashning tezkor rejasi

Xodimiar bilan ishlashning tezkor rejasini ishlab chiqish uchun maxsus
tayyortangan anketalar yordamida quyidagi axborotlarni to‘plash zarur
(5.1-chizma):

- xodimlarning doimiy tarkibi to‘g‘risidagi ma’lumotlar (ismi, otasining
ismi, familiyasi, turar joyi, yoshi, ishga kirgan vaqti va hokazolar).

- xodimlarning ijtimoiy ahvoli to‘g‘risidagi ma’lumotlar (jinsi, yoshi,
millati; nogironlar, ishchilar, xizmatchilar, malakali ishchilar va shu
kabilarning salmog‘i);

- kadrlar go‘nimsizligi;

- bekor turib golishiar, kasallik natijasida vaqtning bekor sarf bo'lishi;

- ish kunining davom etishi haqgidagi ma’lumotlar (to‘lig yoki gisman
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l Xodim to’g'risidagt ma’lumotlar !

/\

I Bazaviy ma'lumotlar I [ O’zgaruvchan ma’lymotiar ]

v
Masalan, bekor Tunib qolishiar,
proguliar

4 y

Masalan. jinsi, Masalan, Tarif sctkasi, shtat
Tug'ilgan yili jadvali

5. I-chizma. Xodimlar to ‘g ‘risidagi ma’lumotlarning tuzilishi

band bo‘lganlar, bir smenada, bir necha smenada yohud tungi smenada
ishiovchilar), mehnat ta’tillarining qancha davom etishi;

- ishchi va xizmatchilarning ish hagi (uning tuzilishi, qo‘shimcha ish
haqi, ustamalar, tarif bo‘yicha va tarifdan tashqari to‘lovlar).

Xodimlarni jalb qilishni rejalashtirishdan magsad ichki va tashgi
manbalar hisobiga kelajakda kadrlarga bo‘lgan ehtiyojni qondirishdan iborat.

Korxona va tashkilotlarda xodimlar bilan ishlash muammolaridan biri
kadrlarni jalb gilish vaqtidagi mehnatga ko‘nikishni boshqarishdir.

5.3. Mchnatga ko‘nikishni boshgarish
Xodimlarning tashkilot bilan o‘zaro hamkorligi jarayonida ularning o‘zaro
moslashuvi vujudga keladi, uning asosini xodimlar tomonidan sekin-asta
mehnatning yangi kasbiy va ijtimoiy-igtisodiy shart-sharoitlariga kirib borishi
tashkil etadi.
Ko‘nikishning ikki yo‘nalishi ajratib ko‘rsatiladi (5.2-chizma):

Ko’nikish yo’nalishlari

!

v ¥

Boshlang’ich ko’nikish ikkilamchi ko’nikish

5. 2-chizma. Ko'‘nikish yo‘nalishlari
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- boshlang‘ich ke‘nikish, ya'ni kasb faoliyati tajribasiga ega bo‘lmagan
yosh kadrlarning moslashuvi (odatda, mazkur holatda gap o‘quy yurtlari
bitiruvchilari hagida boradi);

ikkilamchi ko‘nikish, ya’ni kasb faoliyati sohasida tajribaga ega bo‘lgan
xodimlarning moslashuvi (odatda, bular faoliyat obyektini o‘zgartiruvchilar
yoki masalan, rahbar lavozimiga o‘tganda kasbiy rolini o‘zgartirganlar).

Mehnat bozori faoliyat ko‘rsatayotgan sharoitda ikkilamchi ko*nikishning
ahamiyati ortadi. Bunda yosh xodimlarning birlamchi ko‘nikishiga katta
e'tibor berayotgan xorijiy firmalar ish tajribasini diggat bilan o‘rganish
zarur. Xodimlarning mazkur toifasi tashkilotlar ma’muriyati tomonidan
alohida g'amxo‘rlik ko‘rsatishga muhtoj bo‘ladilar.

Tashkilotlarda ta’lim olishga ehtiyoj mavjud bo‘lib, u xodimlarni qayta
tayyorlash va ularning malakasini oshirishni ham qamrab oladi. Xodimlarga
ta’lim berishni rejalashtirish korxona ichidagi va undan tashqaridagi ta’limni,
shuningdek, mustaqil tayyorgarlik ko‘rishni o‘z ichiga oladi.

5.4. Xodimlar malakasini oshirishni istigbollashtirish
Xodimlarga ta’lim berishni rejalashtirish ishlovchilarning o'z ishiab
chigarish resurstaridan foydalanish va tashqi mehnat bozoridan yuqori
malakali kadrlar izlamaslik imkonini beradi. Bundan tashgari, bunday
rejalashtirish xodimning harakatchanligi va o‘zini-o‘zi boshqarishi uchun
shart-sharoitlar yaratib beradi. U xodimning ishlab chiqgarishdagi o‘zgargan
sharoitga o'sha ish o‘rnining o‘zida moslashuvi jarayonini tezlashtiradi.

L Xodimtarni jalb qilish manbalari ]
Xodimlarni jalb qiliwning Xodimtami tashqaridan jalb
ichkt manbalari qilishning manbalart
Topshiriglami qayta .
Qn’shimcha ish Tagsimlash yoki Yangi Xodimlar lizingt
xodimlar o’mini xodimfarni
almashtirish yollash

5. 3-chizma. Xodimlarni jalb gilish manbalarining chizmasi
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Amaliyotda korxona va tashkilot xodimlarini o‘gitish (ta'lim berish)ning
ikki shakli mavjud: ish o‘rnida va undan tashqarida.

Ish o‘rnida ta’tim berish ancha arzonga tushadi va tezkorligi bilan ajralib
turadi. U xodimlamning ta’lim jarayoniga kirishini osonlashtiradi, bu, aynigsa,
auditoriyalarda ta’lim olishga o‘rganmagan xodimiar uchun qulaydir.

Ish o‘rnidagi ta’limning muhim usullari topshiriglarning
murakkablashtirib borilishidir. Ular ish o‘rnini almashtirish, tajriba hosil
qilish, ishlab chiqgarish yo‘l-yo‘riglar berish, xodimlarning assistentlar
sifatida ishlashini yo‘lga qo‘yish, bir gism vazifalar va javobgarlikni
boshqalarga berish kabilardan iborat.

Ish joyidan tashqarida ta’lim berish ancha samarali hisoblanadi, lekin
u qo‘shimcha moliyaviy xarajatlar va xodimni xizmat vazifalarini bajarishdan
chalg‘itish bilan xarakterlidir. Bunda muhit ongli ravishda o‘zgartisiladi va
xodimlar kundalik ishdan uzilib goladi.

Ish joyidan tashqarida ta’tim berishning muhim usullari: ma’ruzalar
o‘qilishi, ishbilarmenlik o‘vinlarining o‘tkazish, aniq ishlab chiqgarish
vaziyatlarini tahlil qilish, konferentsiya va seminarlar o‘tkazish, tajriba
almashish guruhlari hamda sifat to‘garaklarini tashkil gilishdan iborat.

Xodimlarga sarflanadigan xarajatlar tashkilotning ishlab chiqarish va
ijtimoiy ko‘rsatkichlarini ishlab chiqish uchun asos bo‘lib xizmat qiladi.
Xodimlarga sarflanadigan xarajatlar ulushi mahsulot tannarxida ortib boradi,
bu esa quyidagi omillar bilan bog‘liqdir:

- mehnat unumdorligi bilan xodimlarga sarflanadigan xarajatlar o‘rtasida
bevosita bog'liglikning yo‘gligi;

- xodimlarning malakasiga tobora yuqoriroq talablar qo‘yadigan yangi
texnologiyalarning joriy qilinishi;

- mehnat huquqi sohasidagi qonunlarning o‘zgarishi, yangi tariflarning
paydo bo'lishi, eng zanir tovarlar (kundalik ehtiyoj uchun kerak bo‘ladigan)
narxlarining ortishi (tashqi omillar).

Bozor munosabatlari rivojlanib borgani sari xodimlarning tashkilot
foydasi va kapitalida ishtirok etishi bilan bog‘liq xarajatlarning yangi turlarini
hisobga olish zarurati paydo bo‘ladi.

5.5. Kadrlar qo‘nimsizligi
Korxonadagi xodimlar tarkibi doimiy harakatda bo‘ladi: ba’zilar ishdan
bo‘shaydi, boshqgalar ishga kiradi, bo‘linmadan bo‘linmaga o‘tadi.
Kasbiy siljishda ishlovchilarni o‘z tashabbusi va ma’muriyat roziligi
bilan korxona ichida yoki bo‘linmada bir ish joyini boshqasiga almashtirishi
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nazarda tutiladi.

Ishlovchilarning kasbiy siljishi tizimi asosida ikkita asosiy tamoyil yotadi:

- malakali va nufuzli kasblar bo‘yicha bo‘sh o‘rinlarni ma’tum vaqt
kadrlar almashinib turishi yuqori bo‘lgan ish joylarida ishlagan va zarur
o‘quv kurslarini-o‘tagan ishchilar bilan to'ldirib borishadi.

- har bir ishchining kasbiy ko‘tarilishini hisobga olib borish (ish staji,
ma’lumoti, malakasi, ishga munosabati va h. k. ).

Ishlab chigarishning kadrlarga bo‘lgan ehtiyojlari darajasi, korxonada
ishlovchilar talablarini gondirish imkoniyatlarining mavjudligi va ishchining
bunday harakatlarga tayyorligi xodimiar harakatning asosiy shartlaridan
hisoblanadi.

Xodimlar harakatini quyidagi kasb-malaka shakllariga ajratish mumkin:

- kasb yoki malaka ichidagi harakat — o‘z kasbi doirasida razryadning
oshishi; murakkab operatsiya va vazifalami o‘zlashtirish, mehnatning ilg‘or
usul va yo‘llarini o‘zlashtirish, bir yoki bir nechta kasblarni o‘ziashtirish
natijasida o‘z kasbi va razryadlari doirasida tajribasini oshirish;

-~ kasblarga harakat — yangi va murakkabroq kasbni egatlash magsadida kasbini
o‘zgartirish; mehnat sharoitlarini yaxshilash va o‘z nufuzini saglash magsadida
murakkabligi bo‘yicha taxminan oz kasbiga mosroq boshqa kasbga o‘tish;

- ma’muriy harakat;

- ijtimoiy harakat — korxona mablag‘i hisobiga o‘quv yurtida o'gish
uchun yo‘llanma;

- ratsionalizatorlik va ixtirochilik ishlarida gatnashish.

Xodimlar harakatining intensivligi quyidagi koeffitsiyentlar bilan
tavsiflanadi:

1. Qabul qilish bo‘yicha koefTitsiyent:
S gabul gilinganlar
K e (5. D
S o ‘rtacha ro yxat bo ‘yicha
2. Bo‘shatish bo‘yicha koeffitsiyent:

S bo‘shaganlar
Kbo sh=-=-nm-ermmeomocane e (5. 2
Sor roy.
3. Umumiy aylanish koefitsiyenti:
Sq. ¢ Sho'sh
Kum=----omcrmeeacncnne (5. 3)
Sor roy.

4. Almashinish koeffitsiventi - gabul qilish va bo‘shatish
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koeffitsiventlarining pastligiga qarab ularga mos keladi.

Korxonalarda kadrlar qo‘nimsizligi ro‘y beradi. Bunga ishchilarning o'z
xohishiga ko‘ra ishdan bo‘shashi, mehnat intizomini doimiy buzishi va ishga
sababsiz kelmasligi tufayli ma’umuriyat tashabbusi bilan ishdan
bo‘shatilishini kiritish mumkin.

5. 6. Kadrlar go‘nimsizligini kamaytirish yo‘llari

Korxonalar kadrlar go‘nimsizligini turli usullar yordamida
kamaytirishlari mumkin: ishlovchilarni saralash, ularni orientatsiyalash,
o‘qitish, rag‘batlantirish yo‘li bilan.

Korxonadagi muvafaqiyatsizlik ko‘rsatkichini qo‘nimsiziik sabablarini
aniqlash orqali amalga oshirish mumkin.

Kadrlar qo‘nimsizligi har qanday korxona uchun gimmatga tushadi.
Qo‘nimsizlik xarajatlari quyidagilarni o‘z ichiga oladi:

- bo‘sh ish joylari paydo bo‘lishi natijasida uskunalarning to‘xtab
golishi, ishchilarning korxonadan bo‘shab ketishlari ishlab chigarilayotgan
mahsulotlar sifatining pasayib ketishiga va uskunalarga xizmat ko‘rsatishning
yomonlashuviga olib keladi,

- ishchining yangi ish joyiga moslashuvi davrida mehnat unumdorligi
pasayishi tufayli yo‘qotishlar;

- ishdan bo‘shaganda qonunga muvofiq beriladigan nafaqalar va ishsizlik
nafagalariga oid xarajatlar;

- xodimni ishga gabul qilish, tayyorlash, shuningdek, ishga gabul qilish
va bo‘shatishni rasmiylashtirish bilan bog‘liq xarajatlar.

Qo' nimsizlikning mutlaq ko' lami tahlil gilinayotgan davrda o‘z xohishiga
ko‘ra va ma’muriyat tashabbusi bilan bo‘shagan ishlovchilar soni aniglanadi.
Qo‘nimsizlik ko‘rsatkichi, uning darajasi va qo‘nimsizlikka to‘g‘ridan-to‘g‘ri
bog'liqg sabablar bo‘yicha ishdan bo‘shagan ishchilar sonining o‘rtacha
ro‘yxatdagi ishchilar soniga nisbati bilan aniglanadi.

Stixt. +int)
Kgon = (5. 4
Sor roy

Bu verda: Kqo‘n. — qo‘nimsizlik darajasi;

S(ixt+int) — qo‘nimsizlik sabablari bilan ishdan bo‘shaganlar soni;

S o'r. ro‘y. — ro‘yxat bo‘yicha o‘rtacha ishchilar soni

Bu usul hisoblash osonligi tufayli keng qo‘llaniladi. Agar tahlil davrida
150 ta malakali ishchidan 30 tasi ishdan bo‘shagan (qo‘nimsizlik darajasi
20%) va bu hol davom etayotgan bo‘lsa, unda kelasi yil uchun xodimlarni
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200 nafarlik ko‘rsatkichga ko‘paytirish va ushlab turish uchun 110 ta yangi
ishchini ishga yollash zarur (50 ta qo‘shimcha ishchi, 40 ta ishchi 200
nafardan 20% bo‘shaydiganlarning o‘rniga va plyus 20 ta 90 ta yangi qabul
qilinganlar sonidan yo‘qotishlar o‘miga}. Bunday formulani qo‘nimsizlikni
tahlil qilish uchun qo‘llash oson, lekin u anglashilmovchilikka olib kelishi
mumkin, chunki go‘nimsizlik foizi asoslangan ishlovchilaming o‘rtacha
soni tahlil gilinayotgan yil davomida band bo‘iganlar sonining sezilarli
o‘sishi yoki pasayishi tufayli qator yillar uchun ko‘rsatkich bo‘lolmaydi.

Sotsiologik tadqgiqgotlar asosida shu narsa aniglanganki, ruxsat etiladigan
qo‘nimsizlik koeffitsiyenti 5-7% ekan. Agar bu boradagi ko‘rsatkich shundan
kam bo‘lsa, ushbu korxonada xodimning «garishi» ko‘p bo‘Isa, unda mehnat
unumdorligining pasayishi ro‘y beradi.

Qator yillar uchun kadrlar go‘nimsizligini tahlil gilishda ish staji ko‘p
bo‘lgan ishchilar korxonada qolishlarini bilish zarur.

Sish. staj,
Kbar. =-——--mmmeeee (5. 5)
Sish. 1yil

Bu yerda: Kbar - barqarorlik koeffitsiyenti;

S ish staj. — ish staji 1 yildan ko‘p bo‘igan ishchilar soni;

Sish 1 yil — 1 yil davomida ishga qabul qilinganlar soni.

Korxonalarning qo‘nimsizlik darajasini quyidagi tadbirlar yordamida
kamaytirishi mumkin: mehnatni va ishlab chigarishni tashkil gilishni
yaxshilash, malakasiz va bir xil ishlarni qgisqartirish, mehnat sharoitlarini
sog‘lomlashtirish, ish joylarida mehnat mazmuni ishchilar malakasiga,
shaxsiy qobiliyatiariga va gizigishlariga mos kelmasligining oldini olish,
kadrlarning kasbiy o‘sish va rivojlangan malaka oshirish tizimini tashkil
qilish, turar joy va maishiy sharoitlarini yaxshilash, mehnatga haq to‘lash
va rag‘batlantirishni takomillashtirish.

Qo‘nimsizlik motivlarini tahlil gilish ham muhim ko rsatkichdir. Alohida
ishlovchilarning va kasbga oid guruhlarning ishdan bo‘shash sabablarini
quyidagicha birlashtirish mumkin:

- ishlab chiqarishning iqtisodiy sharoitlardan gonigmaslik (mehnat
sharoitlari va tashkil qgilish, ish tartibi, oylik maosh migdori, malaka va
ma’lumotni oshirish imkoniyatlarining yo‘qligi);

- turar joy va maishiy sharoitlardan qonigmaslik (ny-joy, tibbiy xizmat,
maktabgacha ta'lim muassasalari bilan ta’minlanganiik, transport);

- shaxsiy xarakterdagi motivlar (nikohdan o‘tish, farzand tug‘ilishi,
boshqga uyga ko‘chib o‘tish);
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- boshga sabablar.

Xodimlar go‘nimsizligi ko‘rsatkichi ishlovchilarning o‘z holicha ishga
chigmaslik hollari soni bian ham bog‘lig. Absenteizmni hisoblashning
standart formulasi quyidagicha:

Dn N - Pn
A N-D yoki A P (5.6)

Bu yerda: Dn — tahlil gilinayotgan davrda ish joyida ishchilarning yo‘qligi
tufayli yo‘qotilgan ish kunlari;

D — ish kunlari soni;

N — ishchilarning ro‘yxat bo‘yicha o‘rtacha soni;

Pn — ishlatilmagan soatlarning umumiy soni;

P — grafik bo‘yicha ish soatlarining umumiy soni.

Absenteizm quyidagilarni o‘z ichiga olgan holda anchagina xarajatlarga
olib keladi: ishchining ish joyida haqiqatda borligidan gat’iy nazar majburiy
bo‘lgan bir qator to‘lovlar; yo‘q ishchi o‘rnida ishlayotgan ishchining ish
vaqtidan tashqari ishlagani uchun haq to‘lovi; uskunalarning to‘xtab golishi,
mehnat unumdorligining pasayishi tufayli yo*qotish va h. k.

Qisqacha xulosalar

Kadrlarni istigbollashtirish, bu — odamlarga zarur vaqtda kerakli
migdordagi ish o'rinlarini ulaming qobiliyatlari, mayllari va ishlab chiqirish
talablariga muvofiq ta’minlab berish.

Xodimlar bilan ishlashning tezkor rejasi maxsus ishlab chigilgan
anketalar yordamida axborotlar to‘plash asosida tuziladi.

Xodimlarni jalb etish — ikki asosiy manba, ya’ni xodimiarni jalb
gilishning ichki va tashqi manbalari hisobiga ehtiyojni gondirishdir.

Mehnat ko‘nikmasi, bu — xodimlarning tashkilot bilan o‘zaro
hamkorligi jarayonida ularning o‘zaro moslashuvi.

Mcehnatga ko‘nikish 2 yo‘nalishni, ya’ni boshlang‘ich va ikkilamchi
ko‘nikishni oz ichiga oladi.

Xodimlarga ta’lim berishni rejalashtirish xodimlarni gayta tayyorlash va
ularming malakasini oshirishni nazarda tutgan holda, ishlovchilarning o‘z
ishlab chiqgarish resurslaridan foydalanish, tashqi mehnat bozoridan yuqori
malakalt kadrlar izlamaslik imkonini beradi.

Ish joyida ta’lim berish, bu — ish joyining o‘zida xodimning boy tajribaga
ega bo‘lgan murabbiy tomonidan ishni to‘liq o‘zlashtirib olgunga qadar
o‘qitilishi (o‘rgatilishi) bilan bog‘liq bo‘lgan holatdir.
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Ish joyidan tashqarida ta’lim berish e¢sa ma’ruzalar o'qish, seminar va
amaliy mashg‘ulotlar o‘tkazish, tajriba almashish guruhlarini tashkil etishni
ish joyidan tashqarida tashkil etishdir.

Nazorat va muhokama uchun savollar

1. Kadrlarni rejalashtirishning mohiyati va magsadi nima?

2. Kadrlarni rejalashtirishning asosiy vazifalari nimalardan iborat?

3. Bozor igtisodiyoti sharoitida kadriarni rejalashtirishning zarurati
nimalarda namoyon bo‘ladi?

4. Kadrlami rejalashtirish mehnat unumdorligiga qanday ta'sir ko‘rsatadi?

5. Xodimlar bilan ishlashning tezkor rejasi nimalarga asosan ishlab
chiqiladi?

6. Xodimlar to‘g‘risidagi axborot ganday talablarga javob berishi lozim?

7. Kadrlar qo‘nimsizligi deganda nima tushuniiadi?

8. Kadrlar go‘nimsizligini kamaytirishga ganday erishiladi? v

9. Korxona va tashkilot xodimlarini o‘qitishning ganday shakllari mavjud?

10. Xodimlarga sarflanadigan xarajatlarni rejalashtirishda ganday xarajatlar
nazarda tutiladi?

Asosiy adabiyotlar ro‘yxati
_ 1. Kapumo WN.A. Baran paBHaku yuyH Xap OMpMMM3 Macbyamus. -T..

«Y30exucrous, 2001.

2. Kapumor M. A. Xankumus GapoBOHAKTMHUHE GapKapop YCHLWIKHU
TABMUHAAI - YCTYROP Basuda. «Xank cysu», 2001 stun 12 susapp.

3. AGaypaxmonos K.X., Xonmymunos LI.P., AxGapop A.M. Xoaumnapuu
6owxapunil. YKy Kyanma. -T1.: 2004,

4. Apcense 0. H., enobaes C. 1., dasmaosa T.KO. Vnpasaenue
nepconanoM. Mogenu ynpasieruns. Man. : KHUTH, 2005

5. Anapeesa U.B., Kowenesa C.B., Cniusak B.A. YnpasneHue nepcoHanom.
-M.: 2003.

6. Byxankor M.U. YnpasicHue nepconanoM. Yuebuuk. -M.: «Undpar, 2005.

7. Boarns B.B. Crpyktypa v nepconan. -M.: 2004,

8. Yxonos B.B. Teopus yrnipasienns. YueGuuk. — M.: 2004.

9. ®enocees B.H., Kanyctun C.I1. YnpasncHue nepcoHanoM OpraHu3almy. -

M.: «Dxk3amen», 2003.

Internet saytlari
http://www. treningoff. ru/articie/185/25 - Ynpamienue nepconanom. Kak ato
aenath a¢pdexTUBHEE.
http://ecsocman. edu. ru/db/msg/206264. html - YnpasneHue nepconanom -
Vyebnux ans BY3os.

73



Vi BOB
- KORXONA YA TASHKILOTLARDA XIZMAT
MARTABASINI BOSHQARISH

6.1. «<Martaba» tushunchasi va uning turlari

Martaba, bu — insonning mehnat qilish bilan bog‘liq hayoti mobaynidagi
ish tajribasi va faoliyati orqali alohida erishilgan mavqeyi va hulq-avtoridir.

Kishining ishdan tashqari hayoti martabaga ma’lum darajada ta’sir giladi,
bu martabaning ma’lum gismi hisoblanadi. Bu — bir vaqtlar tanlangan faoliyat
yo‘lidan olg‘a tomon ilgarilab borishdir. Masalan, katta vakolatlarga, yanada
yuqoriroq magomga, nufuzga, hokimiyatga, ko‘p migdordagi pulga ega bo‘lishdir.
Uy bekalarining, onalarning o‘quvchilar va shu kabilaring martabasi (mavqeyi)
to‘g‘risida ham gapirish mumkin. Martaba tushunchasi fagatgina tashkiliy pog‘ona
bo‘ylab uzluksiz va doimiy ravishda yuqoriga harakat gilib borishni anglatmaydi.

Martabaning ikki turi — kash martabasi va tashkilot ichidagi martaba
mavjud.

Kasb martabasi shu narsa bilan ajralib turadiki, muayyan bir xodim
kasbiy faoliyati jarayonida rivojtanishning tusli-tuman bosqgichlaridan o‘tadi:
ta’lim olish, ishga kirish, kasb-hunar sohasida o‘sish, o‘ziga xos kasbiy
qobiliyatlarini qo‘llab-quvvatlash, pensiyaga chiqish. Xodim bu bosgichlarni
izchillik bilan turli tashkilotlarda ishlab o‘tkazgan bo‘lishi mumkin.

Kasb martabasi bilan bir qatorda tashkilot ichidagi martabani ajratib
ko‘rsatish mumkin. U xodimning bir tashkilot doirasida rivojlanish
bosqichlari izchillik bilan almashinib borishini gamrab oladi.

Tashkilot ichidagi martaba uchta asosiy yo‘nalishda amalga oshiriladi
(6.1-chizma):

Vertikal yo‘nalish — ko‘pincha martaba tushunchasining o‘zini xuddi
ana shu yunalish bilan boglaydilar, chunki bunday holda martabaning ortib

Tashkilot ichidagi martabani amalga
oshirish yo’nalishlari

v v L4
Vertikal Corizontal Mupkazga intiluvchan
yo ' naliah vo nalish yo nalish

6. 1-chizma. Tushkilot ichidagi martabani amalga oshirish yo‘nalishlari
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borishi ancha sezilarli bo‘ladi. Martabaning vertikal yo‘nalishi deyilganda,
tarkibiy pog‘onaning yuqoriroq darajasiga ko‘tarilishi tushuniladi:

Gorizontal yo‘nalish - faoliyatning boshqa funksional sohasiga o‘tkazishni
yoxud pog‘onadagi muayyan xizmat rolini bajarishni nazarda tutadi, bu
xizmat vazifasi tashkilot tuzilmasida rasman qaitiq biriktirib qo‘yilmagan
bo‘lishi mumkin (masalan, muvaqqat maqgsadli guruhning rahbari
vazifasini, dasturini bajarish va h. k. ); gorizantal yo'nalishga oldingi
pog‘onadagi vazifalarni kengaytirish yoki murakkablashtirish ham kiradi
{odatda,bunda olinadigan haq ham o‘zgaradi);

Markazga intiluvchan yo‘nalish — mazkur yo‘nalish ko‘p hollarda
xodimlar digqatini jalb qilsa-da kamroq samara beradi. Markazga intiluvchan
martaba deyilganda asosiy o‘zakka, ya'ni tashkilot rahbarligiga intilish
tushuniladi. Masalan, xodimni uning uchun magbul bo‘lmagan
uchrashuvlarga taklif etish, rasmiy yoki norasmiy kengashlarga chaqirish,
xodimning norasmiy axborot manbaiga yo'l topish, unga ishonch ohangida
murojaat qilish, rahbariyatning ayrim muhim topshiriqglarini berish.

6.2. Martaba va uni amalga oshirish istighollari

Martaba istigbolini nazorat qilib borish xodimni tashkilotga ishga qabul
gilgandan boshlab toki uni ishdan bo‘shatish taxmin gilingan vaqtgacha, uning
lavozimlar tizimi yoki ish o‘rinlari bo‘yicha rejali ravishda gorizontal va vertikal
ilgarilab borishini yo‘lga qo'yishdir. Xodim faqat o‘zining qisqa muddatli emas,
balki uzoq muddatli istigbolini, shu bilan birga xizmatda ko‘tarilishi uchun
qanday ko‘rsatkichlarga erishmog'i zarurligini ham bilishi darkor. Masalan,
martabaning istigbolli shakilaridan biri Yaponiyada keng tarqalgan «umrbod
yollash tizimisdir. Ushbu tizim ikkinchi jahon urushidan keyin paydo bo‘lib,
hayotiyligi va samaradorligini isbotladi. Bu tizimning mohiyati shundan iboratki,
inson ma’lumot oigandan so‘ng kompaniyaga ishga kiradi va u erda pensiyaga
chigquncha ishlaydi. Ana shu davrda xodim bir necha bor ish joyini almashtirishi,
shuningdek, u faoliyat sohasini o‘zgartirishi, xizmat bo‘yicha ko‘tarilishi mumkin,
lekin bularning hammasi bitta kompaniya doirasida ro‘y beradj.

Umrbod yollashning afzal tomoni shundaki, har bir xodim fikran
o‘zini ishlayotgan kompaniya bilan bog‘laydi va o‘zining ravnaq topishi
kompaniyaning ravnaq topishiga bog‘liq ekanligini tushunadi. Mazkur tizim
ertangi kunga ishonch tug‘diradi. Xodim o‘zining deyarli bo‘shatilmastigiga
iymoni komil bo‘lib ishlayveradi. Shu bilan birga umrbod yollanish jiddiy
cheklashlarga ham egadir. Bu tizim Yaponiyadagi yirik kompaniyadagi
xodimlarning faqat 25-30% ga ommalashgan. Kompaniyaning ahvoli
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yomonlashgan taqdirda xodimni baribir bo‘shatishadi; bandlikning
kafolatlari hagidagi bitimlar rasmiy hujjatlarga yozib go‘yilgan emas.

Yaponiyadagi umrbod yollanish tizimi — bu kafolatlangan bandlik
shakltaridan biridir. Hozirgi vaqtda jahonda ishni saglab qolish kafolatlariga
gizigish ortib bormoqda. Buning uchun yuqorida ko‘rsatib o‘tilgan
sabablardan tashqari boshga sabablar ham mavjuddir:

Bo‘shatilishdan qo‘rqish asabiylik vaziyatini vujudga keltiradi va mehnat
unumdorgigini pasaytiradi;

Yangi uskunalarning joriy etilishi ish o‘rinlarini qisqartirishga olib kelishi
mumkin deb go‘rqish ishlab chigarishning texnikaviy jihatdan rivojlanishiga
to‘g‘anoq bo‘ladi.

Xizmat martabasini nazorat qilish turlaridan biri ixtisoslashmagan
martaba hisoblanadi. Masalan, yaponlar shunday fikrga gat’iy amal
giladilarki, rahbar mutaxxasis kompaniyaning har ganday sohasida ishlashga
qodir bo'lishi hamda faqat birorta vazifani bajarish bilan cheklanib qolmasligi
lozim. Inson xizmat zinapoyasidan ko‘tarilib borib, kompaniyaga turli
tomonlama nazar tashlash imkoniyatiga ega bo‘lishi, bitta lavozimda 3 yildan
ortiq saglanib qolmastigi lozim. Agar sotish bo‘limining rahbari ta’minot
bo‘limining boshlig«i bilan o‘rin almashsa, bu normal hol deb hisoblashadi.
Yaponiyaning ko‘pgina rahbarlari o'z martabalarining ilk bosgichida kasaba
uyushmalarida ishlaganlar. Bunday siyosat natijasida yapon rahbari bir muncha
kamrog maxsus bilimga ega bo‘lmagan holda (bu bilim 3 yildan keyin o‘z
kuchini yo‘qotadi) tashkilot to‘g‘risida yaxlit bir tasavvurga ega bo‘ladi,
buning ustiga shaxsiy tajribasini orttiradi.

Martaba istigbolini va uni amalga oshirishning asosiy vazifasi kasbiy va
tashkilot ichidagi martabalarning o‘zaro ta’sirini ta’minlashdir. Bu ta’sir
bir qator vazifalarni hal gilishni nazarda tutadi (6. 2-chizma). Bu yo‘llardan
foydalanish zarur vaqt va o‘rinda korxona yoki tashkilotning xodimlarga
bo‘lgan miqdor va sifat ehtiyojlarini gondiradi.

Tajribaning ko‘rsatishicha, ko‘pincha xodimlar o‘zlarining mazkur
jamoadagi istigbollarini bilmaydilar, bu esa xodimlar bilan ishlashning
yaxshi yo‘lga qo‘yilmaganligi, tashkilotda martabani istigbollash va nazorat
qilishning yo‘qligini ko‘rsatadi.

Kadrlar qo‘nimsizligining ortishi tashkilotga juda qimmatga tushadi.
Aynigsa, bu vaziyat yuqori malakali xodimlar bilan sodir bo‘lsa, bandlik
kafolatiarini ta’minjanishi tashkilotlarda xodimlar bilan ishlashni
boshgarishdan iborat murakkab muammolardan biri hisoblanadi. Ayrim
rahbarlar bu muammoni hatto garab chiqishni ham istamaydilar, bozor
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sharoitida tadbirkor kishi gachon bo‘shatishni 0°zi biladi deb hisoblaydilar.
Biroq agar tashkilot rahbari xodimlardan unumdorlikni, ish sifati va
samaradorlikni oshirishlarini kutadigan bo‘lsalar, u holda ulaming o‘zlari
ishni saqlab qolish uchun muayyan kafolatlarni berishiari fozim bo‘ladi.

6.3. Martabaning asosiy bosqichlari

Inson martabaning turli bosqichlarida turli ehtiyojlarini qondiradi.

Dastlabki bosgich — maktabda o‘qgishni, o‘rta va oliy ma’tumot olishni
o‘z ichiga oladi hamda 25 yoshgacha davom etadi. Ana shu davr mobaynida
inson faoliyat turlarini izlash magsadida bir necha bor ishini almashtirishi
mumkin. Bu ishlar uning ehtiyojini qondirish va imkoniyatlariga javob berish
uchun gilinadi. Agar u darhol ana shunday faoliyat turini topsa, uning
shaxs sifatida o‘z-o‘zini namoyon qilish jarayoni boshlanib, u o‘zining
yashash xavfsizligi to‘g risida qayg‘uradi.

Shundan keyin rivojlanish bosqichi boshlanadi. U taxminan besh yil —
25 yoshdan 30 yoshgacha davom etadi. Bu davrda xodim tanlagan kasbini
o‘zlashtirib oladi, zarur ko‘nikmalar hosil qiladi, uning malakasi

Tashkilot magsadlari bilan ayrim xodim magsadiarining 0'zaro
bog'ligligiga erishish

Martabani tanbollashnm; muayyrm xodlmga qaratilishini
ta’minlash, bund: ing 0’ziga xos chtiyojlari va
vazxfalanm hlsobaa  ofishdit

Kasbiy va rashkilot ichidagi I Martabani boshgapish jarayonining eshkoraligini ta"minlash ]
martabalarning o’zaro a’sirini
ta'minlash jarayonida | «Marrabaning boshi berk ko'chalaringa barham berish |

bajariladigan vazifalar

I Martabani istigbollash jarayonininy sifatini oshirish I

Muayyan xizmar schasida o'scishning ko rgozmali va idrok
ctiladigan mezontarini shakilantirish

" Xodimlaming martabaga bo’lgan layoqatini o’rganish I

Noreat utnidlarni gisgartirish maqsadida xodimiarning martabaga
intilishiga asosli baho berishni ta’minlash

Xizmat sohasida o'sish yo’llarini aniglash ]

6. 2-chizma. Kasbiy va tashkilot ichidagi martabalarning o‘zaro ta’sirini
ta'minlash jarayonida bajariladigan vazifalar
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shakllanadi, o‘z-0‘zini namoyon qilishi sodir bo‘ladi va unda erkin faoliyat
yuritish ehtiyoji paydo bo‘ladi. Bunda xodimni yashash xavfsizligi, sog‘lig‘i
hagida g‘amxo‘dik gilish giziqtira boshlaydi. Odatda, bu yoshda oilalar vujudga
keladi va shakllanadi, shuning uchun ham tirikchilik o‘tkazish uchun eng
kam ish hagidan yuqori ish haqi olish istagi paydo bo‘ladi.

Ko‘tarilib borish bosgichi, odatda, 30 yoshdan 45 yoshgacha davom
etadi. Ana shu davrda malakaning ortishi, xizmatda ko‘tarilish jarayoni
yuz beradi. Amaliy tajriba, malaka hosil bo‘ladi, o‘z-o‘zini namoyon
qilishga, yanada yuqoriroq mavgega, mustaqillikka ega bo‘lishga ehtiyoj
ortadi, shaxs sifatida oz fikrlarini bildirish kuchayadi. Bu davrda xavfsizlikka
bo‘igan ehtiyojni qondirishga kamroq e’tibor beriladi, xodimning digqgat-
e’tibori mehnat hagining ko‘payishiga va sog‘lig‘i haqida bosh gotirishga
qaratiladi.

Saglanib qolish besgichi erishilgan natijalarni mustahkamlash harakatlari
bilan ajralib turadi va 45 yoshdan 60 yoshgacha davom etadi. Shu davrda
malakaning yuqori cho‘qqisiga erishiladi, faol g‘ayrat va maxsus ta’lim olish
tufayli malaka yanada takomillashadi, xodim o°z bilimlarini yoshlarga berishga
intiladi. Bu davr ijodkorlik bilan ajralib turadi va bu vaqtda bu sohada yangi
xizmat pog‘onalariga ko‘tarilish yuz berishi mumkin. Odam mustaqillik va
o‘zini namoyon gilish cho‘qqisiga erishadi. Haqli ravishda o‘ziga va boshga
kishilarga nisbatan hurmat-e’tibor berilishini xohlaydigan bo‘lib qoladi.
Garchi, bu davrda xodimning ko‘pgina ehtiyojlari qondirilgan bo‘lsa ham,
uni o‘ziga to‘lanadigan mehnat haqining darajasi gizigtiradi, shuningdek,
boshqa daromad manbalariga katta qizigish (masalan, boshqa tashkilotlaming
foydasida, aktsiyalari, obligatsiyalarida ishtirok etish) paydo bo‘ladi.

Yakunlanish bosgichi 60 yoshdan 65 yoshgacha davom etadi. Bu davrda
odam pensiya to‘g‘risida jiddiyroq o‘ylay boshlaydi va xizmatdan bu erdan
ketishga tayyorgarlik ko‘radi. Mana shu davrda bo‘shab o0z lavozimiga munosib
- o‘rinbosar izlash va u nomzodni o‘qitish ishlari olib boriladi. Garchi, bu davr
martabaning ingirozi bilan farglanib tursa ham, bu yoshdagi kishilar ishdan
tobora kamroq qonigish hosil giladilar, ruhiy va fiziologik yetishmovchilik holatini
boshdan kechiradilar, o‘z-0‘zini namoyon gilish, o‘ziga va boshqalarga
hurmattalab bo‘lish butun martaba davomida yuqori darajada bo‘ladi. Ular ish
hagi darajasining saglanib golishini istaydilar, lekin boshqga daromad manbalarini
ko‘paytirishga intiladifar, pensiyaga chigqanda bu daromadlar oladigan
daromadiga yaxshi qo‘shimcha bo‘tishi mumkin.

Oxirgi, pensiya bosgichida bu tashkilotdagi martaba (faoliyat turi sifatida)
tugaydi. Insonda o‘zini boshqa faoliyat turlarida ko'rsatishga intilish imkoniyati
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paydo bo‘ladi, holbuki u tashkilotda ishlab yurgan vaqtida bunday qilishga
imkoniyati cheklangan edi. O‘ziga va pensiya oladigan boshqa birodarlariga
nisbatan hurmat bilan garash ehtiyoji barqarorlashadi. Shuningdek, bu
yillarda moliyaviy ahvoli va sog'lig‘i boshqa daromad turlarini qidirishga va

salomatligi haqida o‘ylashga majbur giladi.

Nizomda martabaning turli bosqichlarida turli ehtiyojlar qondirilishini
ifodalagan (6.1-jadval).

6.1-jadval.
Martaba Shaxsnin Magsadga erishish Ma’'naviy ehtiyojlar | Fiziologik va
bosgichlari g yoshi ehtiyojlari moddiy
ehtiyojlar
Dastlabki 25 O‘qishni turli ishfarda { O‘z-o0’zini namoyon Yashash
yoshgacha sinab ko‘rish qilishning xavfsizligi
boshlanishi
Rivojlanish 25 Ishni o zlashtirish, Q‘z-0'zini namoyon Y ashash
yoshdan ko‘nikmalarning qilish, mustaqitlikka xavfsizligi,
30 rivojlanishi, malakali crishishning sog‘lomlik
yoshgacha mutaxassis yoki boshlanishi mchnatga haq
rahbarning shakllanishi to‘lashning
normal
darajasi
Ko‘tarilib 30 Xizmat zinapoyast O*‘z-0‘zini namoyon Sog'lomlik,
borish yoshdan bo'yicha ko‘tarilib qilishning ortishi, mchnat hagining
45 borish, yangi malaka va ko'proq yuqgori darajasi
yoshgacha tajeiba hosil qilish, mustaqillikka
malaka ortishi crishish, o‘z fikrint
aytishning
boshlanishi
Saqglab 45 Mutaxassis yoki rahbar Mustaqillikning Mchnat haqi
qolish yoshdan matakasining yugori bargareriashuvi, o‘z darajasining
55-60 pog‘onaga ko'tarilishi. fikrini aytishning ortishi. boshqa
yoshgacha | O'z malakasini oshirish | e*sishi, hurmaining daromad
va uni yoshlarga boshlanishi manbalariga
o‘rgatish qizigish
Yakunlaoish 55-60 Pensiyaga ketishga 0z fikrini Mchnatga haq
yoshdan tayyorlanish. O‘ziga aytishning to*lash
va o'rinbosar tayyorlash va barqarorligi, darajasining
undan pensiyadagi yangi hurmatning ortishi saqlab qolinishi
yugori faoliyat turiga hozirlik va boshqa
daromad
manbalariga
qizigishning
ortishi
Pensiya Yangi faoliyat turi bilan Yangi facliyat Pensiya migdori,
shug‘ullanish sohasida o‘z fikrini | boshqa daromad
aytish, hurmaming manbalari,
barqarorlashuvi salomatlik

Menejer martabasining bosgichlari va ehtiyojlari
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6. 1-jadvalda martaba bosgichlari bilan ehtiyojlari o‘rtasidagi aloga ko‘rsatib
berilgan, biroq martabani boshqarish uchun martabaga erishilgan butun
davrning turli bosgichlarida nimalar sodir bo‘lishini yanada to‘larog
tasvirlash zarur bo‘ladi. Buning uchun martabani samaraliroq boshqarishdan
manfaatdor bo‘lgan tashkilotlarda maxsus tadgiqotlar olib boriladi. Masalan,
tadgiqotlarning ayrim natijalari asosida karyerogrammalar (martaba
chizmalari) tuzib chiqgiladi. Ular menejerning martaba pillapoyasi bo‘ylab
bosib o‘tgan yo‘lini yaqgol kuzatish imkonini beradi.

6.4. Xizmat martabasini boshqarish

Har bir kishi o‘z kelajagini ehtiyojlari va ijtimoiy-iqtisodiy shart-
sharoitlarga asoslangan holda rejalashtiradi. U xizmat sohasida o‘sish
istigbollari va mazkur tashkilotda malakasini oshirish imkoniyatlari bor-
yo‘gligini bilishni xohlashida hech qanday ajablanarli narsa yo‘q. Shuningdek,
u 0‘zi bajarishi lozim bo‘lgan shartlarni ham bilishi kerak. Aks holda inson
xulg-atvorining sabablari zaif bo‘lib qoladi, odam bor kuchini sarflamasdan
ishlaydi, malakasini oshirishga intilmaydi va tashkilotni yangi, yanada
istigbolli ishga o‘tish oldidan vagtincha ishlab turish mumkin bo‘lgan joy
deb garaydi.

Kishi ishga kirish vaqtida o‘z oldiga muayyan magsadlar qo‘yadi, lekin
tashkilot ham uni ishga gabul gilar ekan, xodim oldida bir gator talablami
qo‘yadi. Shuning uchun ham ishga gabul gilinuvchi o‘zining ishchanlik
fazilatlarini real baholay olishi darkor. Kishi o‘zining ishchanlik fazilatlarini
tashkilot va ish uning oldiga qo‘yadigan talablarga taqqoslay olishi kerak.
Uning butun martabasi muvaffagiyati ana shunga bevosita bog‘ligdir.

Ishga gabul gilinayotgan odam mehnat bozorini yaxshi bilib olishi zarur.
U mehnat bozorini bilmasdan turib o‘ziga birinchi garashda ma’qul bo‘lib
ko‘ringan ishga kirib go‘yishi mumkin. Unday holda yangi ish gidirishga
to‘g‘ri keladi.

Aytaylik, kishi mehnat bozorini yaxshi biladi, o'z mehnatini sarflaydigan
istigbolli sohani gidiradi buning natijasida o°z bilimi hamda o‘quvlariga mos
keladigan ish topish giyinligini bilib oladi. Chunki bu sohada ishlamoqchi
bo‘lganlar juda ko‘p bo‘lib, xodimiar o‘rtasida kuchli raqobat mavjud.
0O‘z-o‘ziga va imkoniyatlariga ishongan va bozorni bilib olgan xodim o‘zi
yashamogqchi hamda ishlamoqchi bo‘lgan tarmoq hamda mintagani tanlab
olishi mumkin. O‘zining ko‘nikmalari va ishchanlik xususiyatlariga to‘g'ri
baho bera olish - o‘z-o‘zini, kuchlarini, zaif tomonlar va kamchiliklarini
bilishni taqozo etadi. Fagat shunday qilgandagina martabaga erishish
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magsadlarni to‘g‘ri qo‘yish mumkin.

Martabaning magsadi sifatida faoliyat sohasini, muayyan ishni, lavozimni,
xizmat pillapoyasidagi o‘rinni sanamaslik kerak. Negaki, bu yana ham teranroq
mazmunga egadir.” Martaba maqsadiari biror sababda namoyon bo‘ladi, xodim
ana shu sababga ko‘ra, mazkur aniq ishga ega bo‘lishni, lavozimlaring iverarxik
zinapoyasida muayyan pog‘onani egallashni istaydi.

Misol tariqasida martabaning ayrim magqsadlarini sanab o‘tamiz:

e 0‘z-0‘ziga berilgan bahoga mos keladigan va shuning uchun ham
ma’naviy qoniqish hosil qiladigan faoliyat turini egallash yoki lavozimga
ega bo‘lish;

« 0‘z-0‘ziga baho berishga, joyga, tabiat sharoitlariga javob beradigan
ish yoki mansabga ega bo‘lish; ular xodimning sog'ligiga qulay ta’sir
ko‘rsatadi va yaxshi dam olishni tashkil etishiga imkon beradi;

 sizning imKoniyatlaringizni kuchaytiradigan va rivojlantiradigan
lavozimni egallash;

« jjodiy xususiyati bor ish yoki lavozimga ega bo‘lish;

« kasb bo‘yicha ishlash yoki muayyan darajada mustaqillikni qo‘lga kiritish
imkonini beradigan lavozimni egallash;

¢ yaxshi haq to‘lanadigan yoki ayni vaqtda katta go‘shimcha daromad
olish imkonini beradigan ishga yoxud lavozimga ega bo'lish;

e faol ta’lim olishni davom ettirish imkonini beradigan ishga yoki
lavozimga ega bo'lish;

» bir vaqtning o‘zida ham bolalar tarbiyasi, ham uy-ro‘zg‘or xo‘jaligi
bilan shug‘ullanish imkonini beradigan ishga yoki lavozimga ega bo‘lish.

Martabaning magsadlari yosh o‘tishi bilan almashinib, xodimning o‘zi
ham malakasi ortishi bilan o‘zgarib boradi. Martaba maqgsadlarini
shakllantirish doimiy jarayondir.

Martabani boshqarishni ishga qabul qilish chog‘idan boshlash kerak.
Sizni ishga qabul gilayotib, ish beruvchi tashkilotning talablari bayon
qilingan savollar beradi. Shunda siz ham o‘z magsadlaringizga javob beradigan
va 0°‘z talablaringizni shakllantiradigan savollarni berishingiz lozim bo‘ladi.

Misol tariqgasida ishga kirayotganlaming ish beruvchiga beradlgan ayrim
savollarni aytib o‘tamiz:

Tashkilotning yosh mutaxassislarga nisbatan munosabati qanday?

Uy-joy bilan ta’miniash imkoniyatlari ganday?

Xizmat safarlariga (shu jumladan, xorijiy safarlarga) chiqiladi va unga
yiliga necha kun beriladi?

Tashkilotning rivojlanish istigbollari ganday?
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Tashkilot ishiab chigargan mahsulotlarni o‘z xodimlari chegirmalar
asosida sotib olsa bo‘ladimi?

Tashkilotda ishdan tashqari vaqgtlarda ishlash yo‘iga qo‘yilganmi?

Tashkilotdagi mehnatga haq to‘lash tizimlari qanday?

Tashkilotning ragobatchisi kimlar?

Tashkilot o‘zining bolalar davolash-sog‘lomlashtirish muassasalariga
egami? '

Yugqoriroq lavozimlarga ko‘tarilish imkoniyatlari ganday?

Ta’lim olish, malakani oshirish yoki gayta tayyorianish uchun shart-
sharoitlar yaratib beriladimi?

Lavozimlar gisqaradimi va nima munosabat bilan?

Mabodo gisqarishga tushib golsam boshqa ishga joylashishda tashkilotning
yordam berishiga umid qgilishim mumkinmi?

Pensiya fondining shakllanish printsiplari ganday, pensiyaning
miqdorlarichi?

Ish jarayonida martabani boshqarishda quyidagi qoidalarni esda tutish
lozim:

-tashabbussiz, istigbolsiz boshliq bilan ishlashga vaqt sarflab o‘tirmang;

-tashabbuskor, tezkor ish yuritadigan rahbarga kerak bo‘ling;

-0‘zingizni yugorirog haq to‘laydigan lavozimni egallashga tayyorlang
(agar bu lavozim bo‘sh bo‘lib golsa yoki yaginda paydo bo‘ladigan bo‘lsa);

-0‘z martabangiz uchun muhim bo‘lgan boshga kishilarni (ota-ona,
oila a’zolarini, do‘stlarni) bilib oling va ularga baho bering;

-bir kecha-kunduzga va butun haftaga mo‘ljallab reja tuzib oling, unda
sevimli mashg‘ulotlaringiz uchun ham o‘rin qoldiring;

-hayotda hamma narsa o‘zgarishini esdan chigarmang;

-0‘zingiz, bilim va malakalaringiz, bozor, tashkilot, atrof mubhit
o‘zgaradi, shuning uchun ham bu o‘zgarishlarga baho berish martaba uchun
muhim bo‘lgan fazilatdir;

-martaba sohasidagi qarorlaringiz amalda hamisha istak va vogealik
o‘rtasidagi ham sizning giziqishlaringiz bilan tashkilot gizigishlari o‘rtasidagi
doimiy murosa-madoradan iborat bo‘ladi;

-hech gqachon o‘tmish bilan yashamang: birinchidan, o‘tmish bizning
xotiramizda, haqgoniy aksini topa olmaydi, ikkinchidan, o‘tmishni gaytarib
bo‘imaydi; sizning martabangiz boshqalarga nisbatan tezroq rivojlanib
ketishiga yo‘l go‘ymang;

-bo‘shashingizga zaruriyat tug‘ilishi bilan bo‘shang;

-tashkilotni ham mehnat bozori deb o‘ylang, lekin tashqi mehnat
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bozorini ham unutmang;

-ishga joylashishda tashkilotingizning yordamini kamsitmang, hamda

yangi ish topishda avvalo o‘zingizga ishoning.
Qisgacha xulosalar

Martaba — insonning mehnat qilish bilan bog'liq hayoti mobaynidagi
ish tajribasi va faoliyati orqali alohida erishilgan mavqeyi hamda xulg-avtoridir.

Martaba ikki turga — kasb martabasi va tashkilot ichida martabaga bo‘linadi.

Martabani istigbollashtirishning asosiy vazifasi — kasbiy va tashkilot
ichidagi martabaning o‘zaro ta’sirini ta’minlashdir.

Xizmat martabasini istigbollashtirish va nazorat qilib borish — bu,
xodimni tashkilotga ishga gabul qilishdan to ishdan bo‘shatish taxmin
gilingan vaqtgacha, uning lavozimlar tizimi yoki ish o‘rinfari bo‘yicha
rejali ravishda gorizontal va vertikal ilgarilab borishini yo‘lga qo‘yishdir.

Martabani istigbollashtirishning Yaponiyadagi «umrbod yollash
tizimi»ning mohiyati shundaki, inson ma’lumot olgach, kompaniyaga ishga
kiradi va u erda pensiyaga chigquncha ishlaydi. Bu tizim kafolatlangan ish
bilan bandlik shakllaridan biridir.

Nazorat va muhokama uchun savollar
1. Martaba deganda nimani tushunasiz?
2. Martaba turlarining bir-biridan qanday farqi bor?
3. Martabani istigbollashtirshning asosiy vazifasi nima?
4. Yaponiyadagi <umrbod yollash tizimi»ning mohiyati nimada?
5. Xizmat martabasini nazorat gilishning ganday turlari bor?
6. Inson martabasining ganday bosqichlari mavjud?
7. Xizmat martabasini boshqarish deganda nimani ushunasiz?
8. Martabaning qanday magsadiarini bilasiz?
9. Martabani boshqarishda qanday qoidalarga amal qilish lozim?
10. Kadrlar go‘nimsizligi tashkilotga qanday ta’sir ko'rsatadi?
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VII BOB
KORXONA VA TASHKILOTLARDA
XODIMILARNING XIZMAT-KASB JIHATIDAN
KO‘TARILISHINI BOSHQARISH

7.1. Xodimlar tayyorlashni rivojlantirish

Xodimlami rivojlantirish siyosatining asosiy vazifasi davlat hokimiyati
organlarini malakali xizmatchilar bilan ta’minlashdan iborat. Aytish joizki
kasbiy rivojlanish masalalarini tanlash va hal qilishda iqtisodiy tejamkorlik
talab etiladi. Xodimlarga bo‘lgan ehtiyojni puxta rejalashtirmaslik natijasida
esa vakant ofrinlar davlat xizmatchilari bilan tartibsiz ravishda to‘ldirilishiga
olib keladi.

Davlat organi tizimida kadrlarni joylashtmshm o‘rinli rejalashtirish
quyidagi ijobiy natijalami beradi:

» daviat xizmatiga qabul qilish jarayoni takomillashadi. Rejalashtirish davlat
organining xodimlarga bo‘lgan ehtiyojini ifoda etuvchi axborot manbai
hisoblanadi. Bu xil yondashuv davlat lavozimlariga rejali asosda nomzodlar
izlash va taniab olishni ta’minlash, malakali kadrlar yetishtirish bilan bog‘liq
xarajatlami kamaytirish va tanglik holatlariga barham berish imkonini yaratadi;

« xodimdan foydalanishni optimallashtiradi. Batafsil rejalashtirish davlat
xizmatchilarining talab darajasiga muvofiq salohiyatini aniqglash va undan
samarali foydalanishga yordain beradi. Buning natijasida lavozimlar doirasini
kengaytirish, xodimlarni boshqa lavozimlarga o‘tkazish, ularning lavozim
bo‘yicha ko‘tarilishini rejalashtirish va rivojlantirish imkoni paydo bo‘ladi;

o daviat xizmatchilarining uzluksiz kasbiy ta’limi muayyan reja asosida
tashkil etiladi. Bu esa xodimlarda zarur malakani ta’minlash va quyiigan
magsadlarni o‘ta tejamkorlik bilan amalga oshirish imkonini beradi;

« xodimlarni boshqarish bo‘yicha boshga dasturlarni rivojlantirish uchun
mustahkam negiz yaratadi. Xodimlaming son jihatidan o‘sish tamoyillari,
malaka tuzilishidagi o‘zgarishlarni bilish kadrlarni kasbiy jihatdan
rivojlantirishning uzoq muddatli dasturlarini ishlab chiqishga sharoit tug‘diradi;

» xodimlarni saqlab turishga doir umumiy chigimlarni qisqartirish
mumkin bo‘ladi. Davlat organi o‘zining uzoq istigbolga mo‘ljallangan
ehtiyojlarini bilsa, mehnat bozorida vujudga kelgan kon’yunkturadan
foydalanib o‘zgarayotgan vaziyatdan o‘ziga foyda chiqarib oladi.
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Xodimlarni ofstirish davlat hamda shaxs manfaatlarining uzviy birligi
yo‘lida amalga oshiriladi. Tashkilot uchun zarur vaqt va joyda, kerakli
miqdorda tegishli malakasi yetarli xodimlar tarkibiga ega bo‘lish juda muhim.

Xodimlar salmog‘ini oshirishni rejalashtirish davlat xizmatchilarining
yuqgori samarali faoliyati uchun qulay sharoitlar yaratadi. Xodimlarda ijodiy
mehnat gilish va o‘z shaxsiy qobiliyatlarini rivojlantirish uchun qulay
sharoitlar mavjud bo‘lib, ularni yuqgori va doimiy ish xaqi kafolatlangan
davlat lavozimlari ko‘proq jalb etadi.

Shuni esda tutish lozimki, kadrlar ishini rejalashtirish davlat hokimiyati
organidagi umumiy rejaga mos tushgan taqdirdagina samara beradi. Bunday
rejalashtirish quyidagi savollarga javobni gamrab olishi lozim:

» gachon, qaerda, qanday malakaga ega bo‘lgan va gancha davlat
xizmatchisi zarur bo‘ladi?

s ijtimoiy zarar yetkazilgan holda zarur migdordagi, xodimlarni gaerdan
va ganday qilib jalb etish yoki ortigcha xodimlami ganday qilib gisqartirish
mumnikin?

¢ har bir daviat xizmatchisining qobiliyati, bilimi va kasb sohasidagi
tajribasidan qanday qilib yaxshiroq foydalanish kerak?

» davlat xizmati oldida turgan yangi vazifalarga muvofiq kadrlarning
rivojlanishini, ularning zarur bilim va malakaga ega bo‘lishini gay tarzda
ta’minlash mumkin?

« kadriar ishiga doir rejalashtiriigan tadbirlar ganday moddiy va moliyaviy
xarajatlarni talab giladi?

Bu masalaiarni hal etish uchun barcha toifadagi davlat xizmatchilarini
tayyorlash, ularni o‘zgarib borayotgan shart-sharoitlarga ko‘nikishini
ta’minlash borasidagi tadbirlarning keng majmuini rejalashtirish va amalga
oshirish zarur. 7.1-chizmada davlat xizmati xodimlarini boshqgarish tizimida
kadrlarni rejalashtirishning tutgan o‘rni ko‘rsatib berilgan.

Shunday qilib, kadrlar ishini rejalashtirish bir-biri bilan bogliq tadbirlar
majmuidan iborat. Buning bosh magsadi davlat organlarini o‘z vaqtida,
kam xarajat evaziga zarur malaka va sifatga ega bo‘lgan xodimlar bilan
ta’minlashdan tborat. Bu magsadni ko‘zlab amalga oshiriladigan tadbirlar
majmui xodimlarning rivojlanish tamoyillarini vaqtida aniqglash, unga
nisbatan miqgdoriy va sifat talablarni oldindan belgilab chigish, davlat
xizmatchilarining kasb-malaka tarkibidagi o‘zgarishlarini kuzatib borish
hamda ulardan samarali foydalanishni o‘z ichiga oladi. Hozirgi vaqt
amaliyotida kadrlarni rejalashtirishning eng oddiyidan murakkab
andozalarigacha bo‘lgan turlari mavjud.
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Eng oddiy va ko‘p qo‘llaniladigan usul — ekstra-polyatsiya usuli bo‘lib,
u kadriar ishiga doir bugungi vaziyatni kelgusiga ko‘chirishdan iborat.
Ekstrapolyatsiya usulining maqbul tomoni hamma uchun quiayligida,
nomaqbul tomoni esa, davlat organining rivojlanishini va hayotdagi
o‘zgarishlamni hisobga olmasligida ifodalanadi. Shuning uchun bu usuldan
barqgaror shart-sharoitda qisqa muddatli reja tuzishda foydalaniladi. Bu usul
daviat xizmatchilarining soni va Kasb-malaka tarkibidagt o‘zgarishlari hisobga
olish imkonini beradi.

Davlat hokimiyati organida Davlat hokimiyati organining

——  atrof-muhitni strategik tahlil - rivojlanishini strategik tahlil
qilish qilish va uning bashoratlari

Davlat hokimiyati organi tomonidan xodimlar siyosatini shakllantirish

y

Xodimlar ishini rejalashtirish

v

Xodimlarga nisbatan qo’yiladigan kasb-malaka talablarini ishlab chiqish

Y

Davlat xizmatiga xodimlarni tanlash va kasbga yo’llashni tashkil etish

¥

Davlat xizmatchilarining ish sharoitiga ko nikishi

T

Davlat xizmatchilarini joy-joyiga qo'yish, lavozimga ko‘tarish

Xodimlarga kasbiy ta’lim berish, qayta tayyoriash va malakasini oshirish
v
Xodimlarga baho berish
Y

Xodimlar mehnatining psixofiziologik va ergonomik
shart-sharoitlarini yaratish

Yy
— Davlat xizmati xodimtari bilan ishlashni takomillashtirish

¥

7. 1-chizma. Daviat xizmati xodimlarini boshgarish tizimida kadrlar
ishini rejalashtirishning tutgan o‘rni
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Bu o'zgarishlar turlicha bo‘lishi mumkin. Masalan, daviat organining
faoliyat magsadi, vazifalari, hajmi, miqyosi o‘zgaradi. Shuningdek,
vaziyatning o‘zgarishi boshqga bir qator omillarga ham bogliq.

Ekspert baholari usuli kadrlarga bo‘lgan ehtiyojlarni aniglashda
ekspertlarning xulosasidan foydalanishga asoslangan. Davlat xizmati
tizimidagi ekspertlar guruhi bo‘linmalaming rahbarlari, kadrlar xizmati
mutaxassislaridan tarkib topadi. Ular buyurtmalar asosida xulosalar
tayyorlash, ekspertlarning baholarini to‘plash va hujjatlarga tartib berish
bilan shug‘ullanadi.

Buning uchun turli usullardan — guruh bo‘lib muhokama etish, yozma
sharh (har bir rahbarga kadrlar xizmati tayyorlagan savoilarga javob
qaytarish taklif etiladi), Delfi usulidan foydalaniladi. Delfi usuli kadrlar
xizmati bilan ekspertlar guruhi o‘rtasidagi yozma mulogotdan iborat.
Xodimlar xizmati xodimlarga bo‘lgan ehtiyojga qarab savoinoma ishlab
chigadi va uni ekspertlarga yuboradi, so‘ngra ularning javobiariga ishlov
beradi va umumlashtirilgan natijalarni ekspertlarga savollar bilan birgalikda
jo‘natadi. Bu tadbir davlat xizmatchilarining ehtiyojini aniqlashda ekspertlar
bir fikrga kelmaguncha takrorlanadi.

Ekspert baholari usulining afzalligi kadrlarni tanlashda: rahbarlaming
ishtirok etishi bilim va tajribasi rejaga qo‘shimcha salmoq bag‘ishlashida
ifodalanadi. Bu usulning kamchiligi axborot to‘plash va ishlov berish
jarayonlarining ko‘p mehnat talab qilishi va ekspertlar mulohazalarining
subyektivligida namoyon bo‘ladi.

Kompyuater modellari esa kompleks yechimni ta’minlaydi. Mazkur
modellar matematik formulalardan iborat. Ular bir vaqtning o‘zida
ekstrapolyatsiya, ckspert baholari usuli natijasiga ham asoslanishi mumkin.
Bu - tashkilotning xodimlarga bo‘lgan ehtiyojiga ta’sir ko‘rsatuvchi omillar
dinamikasi to‘g‘risidagi axborotdan foydalanish imkonini beradi. Modellar
xodimlarga bo‘lgan ehtiyojlarni aniq bashoratlashga imkon yaratadi, biroq
bu modellarning gimmat turishi va ulardan foydalanishda maxsus
ko‘nikmalaming zarurligi bu usulni go‘llanishni cheklab qo‘yadi. Davr
bo‘yicha strategik, taktik va tezkor rejalashtirish farglanadi.

Amaliyotda tezkor rejalashtirish ko‘proq go‘llanadi. U tezkor rejada belgilangan
o‘zaro bog‘langan tadbiriar majmuini amalga oshirishni ko‘zda tutadi.

Xodimlarni rejalashtirish bir gator izchil bosqgichlardan iborat. Axborot
bosgichida maxsus ishlab chigilgan anketalar va axborot varagalari yordamida
xodimlar hagidagi statistik va boshga zarur ma’lumeotlar to‘planadi.

Ular quyidagi ma’lumotlarni tagdim etishi lozim:
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« xodimlarning doimiy tarkibi haqida: davlat xizmatchisining familiyasi,
ismi, otasining ismi, yashash joyi, yoshi, davlat xizmatiga kirgan vaqti va
hokazo;

e xodimlar tarkibi to‘g‘risida: lavozimi, malakasi, jinsi, yoshi, milliy
tarkibi; xodimlar tarkibida turli guruh mutaxassislari, rahbarlarning ulushi
va hokazo, ‘

e kadrlarning almashinishi va qo‘nimsizligi hagidagi ma’lumot;

¢ ish kunining davomiyligi to‘g‘risida: to‘liq yoki gisman band kuniar,
ta’tilning gancha davom etishi, kasallik yoki boshqa sabablar tufayli vaqtning
bekor sarf bo‘lishi;

» ish hagi to‘g‘risida: uning tarkibi, lavozim okladi bo‘yicha haq to‘lash,
go‘shimcha ish hagqi, ustamalar;

e davlat organi ko‘rsatadigan ijtimoiy xizmatlar to‘g‘risida: qonun,
shartnoma va hokazo rasmiy hujjatlarga muvofiq ijtimoiy ehtiyojlarga
ajratiladigan xarajatlar.

Anketa va axborot varaqalari davlat xokimiyatining tegishli organi,
kadrlami rejalashtirish ehtiyoji, magsadi va vazifalarini eng magbul tarzda
aks ettirishini ko‘zlab tuziladi.

Umuman, xodimlar haqgidagi axborot quyidagi talablarga javob berishi
fozim:

e oddiylik (muayyan holatda zamr bo‘ladigan migdor va hajmdagi
ma’lumotlarnigina gamrab olishi lozim);

¢ ko‘rgazmalilik (jadval, grafiklardan foydalanish);

« bir xillik (ma’lumotlar materialning semantik, sintaktik va mantigiy
bir xilligiga mos kelishi lozim)

« tagqoslashga qulayligi (ma’lumotlar tagqosiab bo‘ladigan birliklarda
keltirilishi, tashkilot ichida ham uniig tashqarisida qiyoslab bo‘ladigan
obyektiarga tegishli bo‘lishi lozim);

e izchillik (ma’lumotlar bitta hisoblash uslubiga va bir xil tagdim etish
shakliga ega bo‘lishi lozim);

s dolzarblik (yangi. operativ va kechnktmb bo‘lmaydigan ma'lumotlar
asosida bo‘lishi lozim).

Ikkinchi bosqichda kadrlar ishiga oid reja variantlari ishlab chigiladi.
Bu tadbir kadrlar xizmati xodimlaridan yuksak kasb mahoratini va ko‘p
vaqt sarf etilishini talab giladi. Shuning uchun imkon qadar mavjud vaziyatda
eng optimal variant qabul qilish kerak. Xodimlar ishiga oid rejalar asosida
olingan axborot davlat hokimiyati organining magsadi bilan taqqoslash
asosida tahlil gilinadi .
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Davlat hokimiyati organining
ko'zlagan magsad va vazifalari

Y

L Xodimlar haqida axborot to’plash

»d
h 4

Kadrlarni rejatashtirish variantlarini
ishlab chigish

v

Kadrlarga oid rejalangan variantni
amalgam oshirish to’g'sida qaror qabul
ailish

v Ha

Yo'q*

Xodimga bo’lgan ehtiyojni
rejalashtirish

Y

Xodimning jalb etilishi va bo’shashi
kunini rejalashtirish

v

Xodimdan foydalanishni rejalashtirish

4

Xodimga ta’lim berish, gayta
tayyorlash va malakasini oshirishni
rejalashtirish

23

Davlat xizmatchilari martabasini
rejalashtirish

v

Davlat hokimiyati organi xodimiga
xarajatlarni rejalashtirish

¥

Rejalashtirishning ayrim turlarini
muniazam nazorat gilish va
rivojlantirish

Kadrlarga oid
rejalangan variantning
qoyilgan magsadlarga
optimal mos kelishini

tekshirish

7. 2-chizma. Davlat xizmati pesonali bilan tezkor reja asosida ishlash
algoritmi

«Ya‘qr so0‘zi reja variantlarini qarab chiqishda mantiqiy yechimni bildiradi. U
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bo‘lsa, u holda optimal variant («ha») topilmaguncha variantlami qarab chigish
zarur. Shundan keyin hacakat davom ettiriladi. (Muallif izohi).




Amaliy faoliyatda kadrlar isliiga oid reja variantlari hamisha ishlab
chigilmaydi. Ko‘pincha kadrlar xizmati xodimlari birgina variant bilan
cheklanadi. Bu variant ham optimallikdan ancha yiroq bo‘ladi. Boshgaruv
qarorlarini gabul qgilish nazariyasi nuqtayi nazaridan eng magbuli kadrlarga
oid rejalarning bir nechta «qoralama» eskiz variantlarini ortigcha tafsilotlarsiz
ishlab chiqishdir.

Navbatdagi bosqich — kadrlar ishiga oid reja variantlaridan birini
tasdiglash to‘g‘risida qaror qabul qilish. Bunda mazkur variant davlat
hokimiyati organi magsadlariga optimal tarzda mos kelishi lozim. Qabul
gilingan variant uzil-kesil variant hisoblanadi. So‘ngra u mayda-chuyda
detallarigacha maromiga etkazib ishlab chigiladi, migdor va sifat
ko‘rsatkichlari aniglanadi.

Xodimlar ishini rejalashtirish jarayonidagi muhim bosgich — xodimlarga
bo‘lgan ehtiyojni rejalashtirish hisoblanadi. U shtatlar jadvaliga, bo‘sh
davlat lavozimlarini egallash rejasiga, daviat hokimiyati organini tashkiliy
jihatdan rivojlantirish rejasiga asoslanadi. Eng maqbul usul shtatlar —
nomenklatura usulidan foydalanish bo‘lib, u shtatlar jadvali asosida davlat
xizmatchilarining soni va sifat ko‘rsatkichlarini aniglash iimkonini beradi.

Davlat xizmatining davlat lavozimlari bo‘yicha malaka talablari, davlat
xizmatchilariga malaka razryadlarini berish va ularni saqlash tartibini
rejalashtirish uchun asos bo‘lib xizmat giladi. Ular tegishli me’yoriy-huqugiy
hujjatlar asosida belgilangan bo‘ladi. ,

Xodimlar ishini rejalashtirishning turli bo‘limlarini shakllantirishda shtat,
lavozim yo‘rignomalarini tayyorlash sifati bevosita foydalaniladigan hisob-
kitoblarning to‘g‘riligiga bog‘liq bo‘ladi.

Davlat hokimiyati organlari ochiq ijtimoiy tizim hisoblanganligi sababli
ularning xodimlarga bo‘lgan ehtiyoji ichki, ham tashqgi omillar ta’sirida
shakillanadi. Ichki tashkiliy omillarning eng muhimi davlat hokimiyati
organining o‘z holati, rivojlanish dinamikasi va tamoyillaridir.
Rivojlanayotgan tashkilot ma’lum miqdordagi davlat xizmatchilariga ehtiyoj
sezadi. Davlat organlarini rivojlantirish taraqqiyot rejasi asosida olib boriladi.
Bu reja tashkiliy, molivaviy va boshqa rejalar majmuidan iborat. Davlat
hokimiyati organini rivojlantirish rejasi qanchalik aniq ishlab chigilgan
bo‘lsa, xodimlarga bo‘lajak ehtiyojni dastlabki tarzda miqdor va sifat jihatidan
hisob-kitob gilish ham shunchalik oson bo‘ladi. Rejalashtirishda davlat
xizmati xodimlarini rivojlantirish ahvoli va dinamikasini hisobga olish zarur
bo‘ladi. Xususan, nafagaga chiqish munosabati yoki o°‘z xohishi bilan ishdan
bo‘shash, dekret va tagvimiy ta’tiflar, kasallik tufayli ish vagtining behuda
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Davlat hokimiyati organint
rivojlantirish rejalari (tashkiliy,
moliyaviy rgjalar)

Davlat hokimiyati organining
xodimlar to’g'risidagi axborot

h A
Davlat xizinarchilariga bo’lgan
ba'lajak ehtiyojni dastlabki tarzda
miqdor va sifat jihatidan hisob-kitob
qilish

v Y

Xodimlarga kelgusida bo[ajak ehtiyoj va bashorat ko rsatkichiari kadrlarming mavjud
holatiga qiyoslash yo'li bilan hozirda davlat xizmatchilariga bo'lgan ehtiyojni aniglash

Rejalashtiritayotgan davrga davlat
xizmatchilarining soni va sifat
tarkibini bashoratlash

J

Davlat xizmatchilariga kelgusida bo’lajak ehtiyoj bilan bashorat ko’rsatkichlari mavjud holati
o’rtasida migder va sifat mosligiga erishish yoki uni saglash sohasidagi tadbirlami

rejatashtirish
1L ¥ L4
Tashkiliy shtat tadbirlari Xodimlarga bo’lgan Boshqa tadbirlar
(boshgaruvning ehtiyojni qondirishga (boshqaruvni
tashkiliy tuzilmasi, doir tadbirlar ixtisoslashtirish va
mehnatni tashkil etish {xodimlamit jalb qgilish, takomillashtirish,

printsipining o’zgarishi) qayta tagsimlash, iftimoly xizmat

bo’shatish, ko’rsatishni yahshilash,
rivojlantirish) kompyuterlashtirish)

7.3-chizma. Daviat xizmatchilariga bolgan ehtiyojni rejalashtirish

ketishi va hokazo. Xodimlar xizmati bu dinamikani kuzatib borishi, davlat
xizmati xodimlari to‘g‘risidagi axborotni to‘liq hajmda bilishi,
rejalashitirilayotgan davrga mavjud davlat xizmatiga doir migdor va sifat
ko‘rsatkichlarini bashorat qilib ko‘rishi lozim.

Davlat xizmatchilariga bo‘lgan ehtiyojni aniglash xodimilarga bo‘lajak
ehtiyoj bilan bashorat ko‘rsatkichiarini kadrlarning mavjud holatiga giyoslash
yo‘li bitan amalga oshiriladi. Davlat xizmatchilariga nisbatan hisoblab
chigilgan ehtiyojni qondirish tadbirlar majmui reja asosida amalga oshiriladi.
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Bu xil tashkiliy shtat tadbirlari hokimiyat organining tashkiliy tuzilmasini
o‘zgartirish, yangi davlat lavozimlari, boshqaruvning yangi sxemalarini
joriy etish, yangi xodimlarni jalb qilish, kadrlarni qayta tagsimiash,
bo‘shatish va davlat xizmatchilarini rivojtantirish hamda hokazo tadbirlardir.

Davlat hokimiyati organlari xodimlarini jalb gilish, ularning ko‘nikish
va bo‘shab golishini rejalashtirish tashqi va ichki manbalar hisobiga kadrlarga
bo‘Igan ehtiyojni qondirish vazifasini bajaradi. Xodimlarga bo‘lgan ehtiyojni
qondirish, avvalo, tashkilotda mavjud bo‘lgan davlat xizmatchilaridan
ogilona foydalanishni tagozo etadi. Ushbu magsadda ularni lavozim jihatidan
rivojlanishini ko‘zlab turli xizmat uchastkalariga ko‘chirish, ular martabasini
boshqarish, mehnat gilish uchun yanada qulay shart-sharoit yaratib berish
lozim. Keyingi yillarda olim va amaliyotchilar o‘rtasida mansabdor shaxslami
umrbod yollash asosida davlat xizmatiga jaib etish zarurligi haqidagi fikr
pishib etitmogda. Shu bois mutasaddilar uchun o‘z ichki imkoniyatlari
hisobiga kadrlarga bo‘lgan ehtiyojni gondirish juda dolzarb masala bo‘lib
golmoqda. Xo‘sh, bunday yo‘lning afzalliklari nimadan iborat? Bunda
bo‘shab qgolgan davlat lavozimini tezda kadrlar bilan ta’minlash mumbkin.
Xodimlarning martaba jihatidan o‘sishiga imkoniyat yaratiladi. Odatda, davlat
lavozimiga da’vogar tashkilot ishining o‘ziga xos xususiyatlarini yaxshi biladi
va yangi holatga (lavozimga) tezda moslashib oladi. Ichki zahiralar hisobidan
kadrlarga bo‘lgan ehtiyojni gondirishning o‘z kamchiliklari ham bor.
Jumladan, lavozimga da’vogarlarni tanlab olish cheklangan bo‘ladi. Davlat
lavozimiga bir nechta da’vogar paydo bo‘lgan tagdirda jamoada keskintik
yoki ragobatchilik ruhi paydo bo‘ladi. Nihoyat, bunday yo‘l tutilsa,
amaldorlarda «tabagaviy biqiqlik» kayfiyati ildiz otadi.

Shuni alohida ta’kidlash kerakki, davlat xizmatchilariga bo‘igan ehtiyoj
fagat ichki zahiralar hisobiga qondirilavermaydi. Shu sababli kadrlarga bo‘lgan
go'shimcha ehtiyoj aniglanadi. Davlat xizmatiga yangi xodimilar, xususan,
yetakchilik potentsialiga ega bo‘lgan yoshiar tanlovi hisobiga ehtiyojni gondirish
manbalari rejafashtirifadi. Xodimiar tarkibiga yangi shaxslarni jalb qilish
kadrlar bilan ishlashning eng muhim muammolaridan bisi. Zero, daviat
xizmatchilari ko‘nikma hosil gilishi, yangi kasbiy, ijtimoiy va tashkiliy talablarni
o‘zlashtirishi hamda davlat lavozimj shart-sharoitlariga moslashuvi zarur.

Davlat xizmatchilarining ko‘nikma hosil gilishini rejalashtirishda bir
gancha jihatlar hisobga olinadi. Kasbiv ko‘nikma davlat lavozimining
malakaviy talablarini o‘zlashtirish, kasbga doir ko‘nikmalatni
takomillashtirish, qo‘shimcha bilimlar olish zaruriyatini anglatadi. Tashkiliy
jihatdan ko*nikish davlat hokimiyati organi tuzilmasida davlat lavozimining
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vazifasi va tashkiliy maqomini bilib olish, uning fuqarolik jamiyatidagi o‘ri
va xusustyatlarini tushunib olishni nazarda tutadi. Ijtimoiy psixologik va
psixofiziologik ko‘nikma hosil gilish muammosi xizmat munosabatlari
odobini, yangi jamoadagi xulg-atvor va o‘zaro munosabat qoidalarini
o‘zlashtirish, yangi muhit, mehnat faoliyati shart-sharoitlariga moslashish
bilan bog'liq.

Xodimlar ishini rejalashtirish daviat xizmatchilarining kasb-malaka va
lavozim jihatidan o‘sishini ta’minlash, buning uchun zarur shart-sharoitlar
va zamin yaratilishi muhimligini e’tiborga oladi. Rejalashtirish
shakilanayotgan shtatda kadrlaming istigbolli lavozimlarga ko‘tarilishini aniq.

Kadrlardan foydalanishni rejalashtirish shtatdagi lavozimlarni egallash
rejasini tuzib chigish vositasida amalga oshiriladi. Xodimlardan foydalanish
davlat xizmatchilarining egallaydigan davlat lavozimida o°z kasbiy va shaxsiy
imkoniyatlarini samarali hamda ijobiy ro‘yobga chiqarishi uchun shart-
sharoit yaratishga garatilgan tadbirlar majmuidan iborat.

Davlat xizmatida xodimlardan oqgilona foydalanish, avvalo, quyidagi
shartlarga rioya qilinishi bilan ta’min etiladi: davlat xizmatchisining malakasi
va ijodiy salohiyati, uning psixofiziologik ko‘rsatkichlari davlat lavozimi
talablariga mos kelishi; xodimlar mehnat sharoiti ergonomika va estetikasini
yaxshilash, ish joyini kompyuterlashtirish, xodimlarning aqliy,
tashkilotchilik va ijodiy imkoniyatlaridan samarali foydalanish; mehnatni
insonparvarlik ruhida boyitish, undan bir xildagi, eskirib ketgan elementlarni
chiqarib tashlash; xizmatchilarning turli toifalariga (pensiya yoshidagi va
pensiya yoshi arafasidagi shaxslarga, o‘quvchi yoshlarga, talabalarga,
ayollarga) tabagalashgan holda yondashish,

Xodimlar ishini rejalashtirishning eng muhim tarkibiy qismi davlat
xizmatchilariga ta’lim berish, ularni qayta tayyorlash va malakasini
oshirishni rejalashtirishdir. Bu vazifani bajarish uchun asos sifatida davlat
xizmatchilarini qayta tayyorlash va ularning malakasini oshirishga bo‘lgan
ehtiyojlarni hisoblab chigishga doir ustubiy tavsiyalar qabul qilinishi mumkin.

Bu hisob davlat lavozimlari guruhi, ta’lim turlari, yo‘nalishiari va muddati
bo‘yicha yil davomida ta’lim olishi shart yoki magsadga muvofiq bo‘lgan
tegishli davlat hokimiyati organi xizmatchilari miqgdoriga baho berishdan
iboratdir. Davlat xizmatchilarini qayta tayyorlash va malakasini oshirish
ehtiyojini hisoblash uchun hisob hujjatlari shakllaridan foydalaniladi. Ular
lavozimlar ro‘yxatini, ta’limning muayyan turlari (gayta kasb
tayyorgarligidan o‘tkazish malaka oshirish), ta’lim shakllari (davlat
xizmatidan ajralgan yoki, ajralmagan holda), ish yo‘nalishlari (faoliyat
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turlari va ta’lim hajmi bo‘yicha ixtisoslashuv), davlat xizmatchilarining ta’lim
olish muddatlari ro‘yxatini o‘z ichiga oluvchi jadvaliardan iborat.

Mansabdor shaxslarmni gayta kasb tayyorgarligidan o‘tkazish, lavozimni
almashtirish (boshqa ixtisosdagi lavozimga tayinlash, yanada yugoriroq lavozimni
egallash) imkoni mavjud bo'lganda rejalashtiriladi. Qayta kasb tayyorgarligidan
o‘tkazishning muayyan sohalari maxsus bilim olishni talab etadi. Qayta kasb
tayyorgarligi davlat xizmatiga birinchi marta gabul gilingan va tayanch kasbiy-
boshqgaruvchilik ma’lumotiga ega bo‘lgan shaxslar uchun rejalashtiriladi.

Davlat xizmatchilarining malakasini oshirish tegishli davlat hokimiyati
organi tomonidan rejalashtiriladi va tashkil etiladi. Ko‘zlangan magsad
belgilangan davrda o‘gitish yo‘li bilan lavozim vakolati doirasida samarali
faoliyat yurgiza oladigan kadrlar malakasini saglab turishdan iborat.

Xodimlarni o‘qitish sohasida o‘tkazilgan hisob-kitob davlat
xizmatchilarini o‘qitish, gayta tayyorlash va malakasini oshirishga doir
tadbirlar rejasini ishab chigish, ta’limga bo‘lgan davlat buyurtmasining
hajmi va tuzilishi yuzasidan takliflar tayyorlash uchun asos bo'lib xizmat
qiladi. Davlat xizmatchilarini o‘qitish, gayta tayyorlash va malakasini
oshirishni rejalashtirish bozor igtisodiyoti sharoitida o‘zgarib borayotgan
davlat xizmati talablariga ko‘nikish jarayonini tezlashtiradi.

Davlat hokimiyati organlarida ishdan ajralgan va ajralmagan holda ta’lim
olish uslubidan foydalaniladi. Xizmatdan ajralmagan holda ta’lim olish shakli
ancha arzon va tezkor bo‘lib, o‘qish kundalik xizmat vazifalarini bajarish
bilan birga qgo‘shib olib boriladi. Xizmatdan ajralimagan xolda ta’lim olishning
eng muhim usuliari murakkablashib boruvchi topshiriglar berish, stajirovkalar
tashkil etish va o‘tkazish, yo‘l-yo‘riglar berish, xodimlardan assistent sifatida
foydalanish, ularga vazifalar va javobgarlikning bir gismini yuklash kabilar,

Ishdan ajralgan holda o'qish ancha samarali, lekin u go‘shimcha moliyaviy
chigimlar talab etadi va xodimni gisman xizmat vazifalaridan chalg'itadi.
Ta’lim samaradorligiga faol shak! va usullardan foydalanish asosida erishiladi.
Faol ta’lim uslublariga muammoli ma’ruzalar o‘qish, muayyan vaziyatlarni
tahlil gilish, tadbirkorlik o‘yinlari, konferentsiya, seminar, tajriba almashish
guruhlarini tashkil etishni kiritish mumkin.

Xodimlarni rivojlantirish, mehnatni rag‘batlantirish, samaradorlikni
oshirishning yangi istigbolli yo‘nalishi davlat xizmatchilari martabasini,
xizmat-kasb sohasida ko‘tarilishini rejalashtirishdir.

Xodimlar ishini rejalashtirishning zarur vazifalaridan biri xodimlar
tayyorgarligiga sarflanadigan xarajatlarni belgilashdan iborat. U miqdor
va sifatga doir barcha tarkibiy omillarni, tegishli narxlar va tarif
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komponentlarini hisobga olishni nazarda tutadi. Birinchi navbatda,
xarajatlarning quyidagi moddalarini e’tiborga olish zarur davlat
xizmatchilarining asosiy va qo‘shimcha ish haqi, ijtimoiy sug‘urtaga
ajratmalar, Xizmat safari va transport uchun xarajattar; kadrlarni tayyorlash,
qayta tayyorlash va malakasini oshirishga sarflanadigan xarajatlar; oziq-
ovqatga, uy-joy, maishiy xizmat, sihatgohda davolanish, dam olish, bolalar
muassasalarini ta’minlashga go‘shimcha haq va konpensatsiyalar to‘lash
bilan bog‘liq xarajatlar. Shuningdek, mehnatni va atrof-muhitni muhofaza
qilish va mehnat gilish uchun yanada qulayroq shart-sharoitlar yaratishga
(psixofiziologiya va mehnat ergonomikasi, texnik estetika talablariga rioya
qilish), tashkilotlarda sog‘lom ruhiy muhitni vujudga keltirishga muljaliangan
sarf-xarajatlarni ham rejalashtirish kerak. Xodimlar qo‘nimsizligi yugori
bo‘lsa, yangi xodimlar izlash, ularni o‘qitish va davlat lavozimlarini
o‘zlashtirish bilan bog‘liq qo‘shimcha xarajatlar ham paydo bo‘lishi mumkin.

Rejalashtirishning ayrim turlarini muntazam nazorat gilib borish va
rivojlantirish tobora katta ahamiyat kasb etadi. Bunday rejalashtirish turlari
kadrlar xizmati xodimlariga katta mas’uliyat yuklaydi. Ular kadrlar bilan ishlash
texnologiyalarini egallashi, davlat organi uchun xos bo‘igan kasb faoliyatini
yaxshi bilishi, kadrlar ishiga doir jarayonlarga tegishli tuzatishlar kiritishi lozim.

Davilat hokimiyati organlarining kadrlarni muntazam ravishda
rejalashtirishga bo‘lgan ehtiyoji ortib boradi. Bu organ katta bo‘lsa, kadrlar
ishiga doir jarayonlar xilma-xilligini hisobga olish qgiyinlashadi, rejalash-
tirishning esa ahamiyati tobora ortadi. Uning vazifalarini amalga oshirishning
muhim sharti kadrlar xizmatining samarali ishlashi, mazkur jarayonni
angq tashkil etishdan iborat. U daviat organi faoliyatini rejalashtirish umumiy
Jjarayoniga bog‘langandir.

Xodimlar ishini aniq rejalashtirmasdan turib davlat organining barcha
bo‘linmalarini o'z vaqtida kadrlar bilan to‘ldirishga erishib bo‘lmaydi. Bu
rejalashtirish kadriarning kasb-malaka tuzilishidagi o‘zgarishlarni kuzatib
borish, xodimlarni rivojlantirishdagi tamoyillarni belgilash, xodimlarga
bo'lgan sifat va miqdoriy talablami oz vagtida anqlash, kadrlar salohiyatidan
foydalanish samaradorligini oshirishga yordam beradi.

7. 2. Xizmat-kasb jihatidan ko‘tarilish tizimi
«Xizmat-kasb jihatidan ko‘tarilish» va «martaba» tushunchalari bir-biriga
yaqgin bo‘lsa ham, lekin ayni bir xil emas. «Xizmat-kasb jihatidan ko‘tarilish»
atamasi biz uchun o‘rganish bo‘lib golgan tushunchadir, lekin «martaba»
tushunchasi maxsus adabiyotlarda va amalda deyarli ishlatilmasdi.
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Xizmat-kasb jihatidan ko‘tarilish deyilganda tashkilot tomonidan turli
darajalar (lavozimlar, ish o‘rinlari, jamoadagi mavqe-martabalarni taklif gilish)
izchilligi tushuniladi, xodim bu bosgichlarni layoqatiga garab o‘tashi mumkin.

Martaba deyilganda, hagigatda egallanadigan bosgichlar (lavozimlar,
ish o‘rinlari va jamoadagi mavgelar) izchilligi tushuniladi.

Bizda qaror topgan tashkilotlar muntazam rahbarlari misolida xizmat-
kasb jihatidan Kko‘tarilish tizimini garab chigamiz. Bu tizim muntazam
rahbarlar tayyorfashning beshta asosiy bosqichini nazarda tutadi (7.4-chizma).

Birinchi bosqich — bazaviy institutlar yuqori kurslari talabalari yoki
boshqa oliy o‘quv yurtlaridan amaliyotga yuborilgan talabalar bilan ishlash
bosqichidir. Xodimlarni boshqarish bo‘linmalarining mutaxassislari talabalar
amaliyot o‘taydigan tegishli bo‘linmalarning rahbarlari bilan birgalikda
rahbarlik ishiga moyil eng qobiliyatli talabalarni tanlaydilar va ularni

Muntazam rahbarlar tayyorlash tizimi

2

Bazaviy institutlar yuqori kurslari
talabalari yoki boshqa oliy o’quv
yurtlaridan amaliyotga yuborilgan talabalar bilan
ishlash

v

Tashkilotga ishga qabul qilingan yosh mutaxassislar
bilan ishlash

v
Muntazam boshqarishning quyi bo’g’inidagi rahbarlar
bilan ishlash

v

Muntazam boshqaruvning o’pta bo’g’inidagi rahbarlar
bilan ishlash

v

Muntazam boshqaruvning oliy bog’inidagi rahbarlari
bilan ishlash

7.4.-chizma. Muntazam rahbarlar tayyorlash tizimi

97



tashkilotning bo‘linmalarida muayyan faoliyatga tayyorlaydilar. Tayyorgarikni
muvafTaqgiyatii 0‘tagan talabalarga mazkur tashkilotning tegishli bo‘linmasida
ishlash uchun yuborilishga tavsiya beriladi. Mazkur tashkilotda amaliyotda
bo‘lmagan yosh mutaxassislami ishga gabul qilish vaqtida ular bilan sinovlar
o‘tkaziladi va maslahat yordami ko‘rsatiladi.

Ikkinchi bosgich — tashkilotga ishga gabul qilingan yosh mutaxassislar
bilan ishlash bosgichidir. Yosh mutaxassislarga sinov muddati (bir yildan
ikki yilgacha) belgilanadi, ular shu muddat ichida boshlang‘ich ta’lim
kursini (tashkilot bilan batafsil tanishishni) o‘tishlari zarur. Ta’limdan
tashgari yosh mutaxassislar uchun bir yil davomida tashkilot bo‘linmalarida
stajirovka o‘tash ham nazarda tutiladi.

Yosh mutaxassistarning bir yil ichidagi ishlari, ularning o‘tkazilgan
tadbirlarda ishtirokini tahlil qgilish, stajirovka rahbari tomonidan berilgan
tavsifioma asosida stajirovkaga yakun yasaladi va rahbar lavozimlarga ko‘tarish
zahirasiga kiritish uchun mutaxassislarning birinchi tanlovi o‘tkaziladi. Xizmat-
kasb jihatidan ko‘tarilish tizimida mutaxassisning ishtirok etishi to‘g‘risidagi
butun axborot uning shaxsiy hujjatiari to‘plamida qayd gilinadi hamda
tashkilotning kadrlar to‘g‘risidagi ma’lumotlar axborot bazasiga kiritiladi.

Uchinchi bosgich — muntazam boshqarishning quyi bo‘g‘inidagi rahbardar
bilan ishlash bosqichidir. Ana shu bosqichda tanlab alingan quyi bo‘g‘in
rahbarlariga (masteriar, uchastkalaming boshliglari) kechki va sirtgi oliy o‘quv
yurtiarini tamomlagan, o‘z jamoalarida muvaffaqiyath ishlab kelayotgan va
test sinovlaridan muvaffagiyatli o‘tgan xodimlarning bir qismi ham qo‘shiladi.
Mazkur guruh bilan butun davr mobaynida (23 yil) aniq maqsadga garatilgan
muayyan ishlar olib boriladi. Bu xodimlar vaqtincha yo‘q rahbarlarning vazifasini
bajarib turadilar, ulaming dublyorlari hisoblanadilar, malaka oshirish kurslarida
ta’lim oladilar. Tayyorgarlik bosgichi tamom bo‘igandan so‘ng, har bir
rahbaming ishlab chiqarish faoliyatini tahlil gilish asosida ikkilamchi tanlab
olish va testlashtirish o‘tkaziladi. 1kkilamchi tanlashdan muvaffagiyatli o‘tgan
rahbarlar sex boshliglarining, sex boshlig‘t o‘rinbosariarining bo‘shab qolgan
o‘rinlarini egallashga taklif etiladi, lekin bundan oldin ana shu lavozimlarda
stajirovkadan o‘tadilar yoki zahiraga kiritiladilar va bo‘sh o*rinlar paydo bo‘lishi
bilan lavozimga tayinlanadilar. Tayyorgarlikdan o‘tgan boshqa xodimlar o‘z
vazifalarida ishlashni davom ettiradilar, shuningdek, ular gorizontal o‘rin
almashishlari ham mumkin. ’

To‘rtinchi bosgich - — muntazam boshgaruvning o‘rta bo‘g‘inidagi
rahbarlar bilan ishlash bosgichidir. Mazkur bosgichda yosh rahbarlarning
qaror topgan guruhiga ishlab turgan istigbolli sex boshliglari va ularning
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o'rinbosarlari ham go‘shiladi. Ishlar yakka tartibdagi rejalar asosida tashkil
ctiladi. O‘rta bo‘g‘inning tayinlangan har bir rahbariga u bilan yakka tartibda
ish olib borish uchun yuqori bo‘g‘in rahbari murabbiy qilib tayinlanadi.
Murabbiy rahbar xodimlarni boshqarish bo‘linmalarining mutaxassislari
bllan birgalikda da’vogamning shaxsiy sifatlari va kasb sohasidagi bilimlari
hamda malakalarini tahlil gilish asosida uning uchun yakka tartibda
layyorgarlik rejasini tuzib chigadilar.

Beshinchi bosgich — muntazam boshqaruvning oliy bo‘g‘inidagi rahbarlari
bilan ishlash bosqichidir. Yuqori lavozimlarga rahbariami tayiniash murakkab
Jjarayondir. Bunda asosiy giyinchiliklardan biri ko‘pgina talablarga javob beradigan
nomzodni tanlashdir. Boshqarishdagi oliy bo‘g‘in rahbari tarmoqni,
shuningdek, tashkilotni yaxshi bilishi kerak. U ishlab chigarish, moliyaviy,
kadrlar masalalarida amal qilish uchun asosiy fovkewoval kichik tizimlarda
ishlash tajribasiga ega bo‘lishi, favquiodda ijtimoiy-iqtisodiy va siyosiy vaziyatlarda
malakali harakat gila olishi zarur. Tashkilotning bir bo‘linmasidan boshgasiga
o‘tish ancha oldin, ya’ni rahbarlar boshgaruvning quyi va o‘rta bo‘g‘inlarida
bo‘lgan vaqtiarida boshlanishi lozim, Oliy bo‘g‘indagi bo‘sh vazifalami egallashga
odam tanlash va qo‘yish raqobat asosida amalga oshirilishi zarur.

Oliy bo‘g‘indagi bo‘sh vazifalar uni yugori bo‘g‘in rahbarlari {(korxona,
filiallar direktorlari, bosh mutaxassislar va shu kabilar) dan iborat maxsus
komissiya boshgaruvning tegishli bo‘linmalari mutaxassislari ishtirokida va
zaruratga garab mustaqil ekspertlami jalb qilgan holda tanlanib tayinlanadi.

7.3. Xodimlar tanlovi

Ijtimoiy institut va boshgaruv organi sifatida davlatning rivojlanish tarixi
shundan dalolat beradiki, jamiyat davlat xizmatida madaniyatli, bilimdon,
kasbiy jihatdan tayyorgarligi bo‘lgan fuqarolarning ishlashidan hamisha
manfaatdor bo‘lib kelgan.

Vatanimiz va xorijiy mamlakatlar tajribasida xodimlarning davlat xizmatiga
kirgan vagqtidan boshlab yuqori samara bilan ishlashini ta’minlaydigan ko‘pgina
omillar jamlangan. Ulardan ayrimlarini qarab chigamiz. Bunday omil va
texnologiyalaming muhim elementlari davlat lavozimlariga kadrlarni tanlash,
kasbiy tanlash va saralash, gabul gilish tadbirlarida o‘z ifodasini topgan.

Davlat xizmatiga xodimlarni tanlash xizmatchilarning fazilatlarini
o‘rganish asosida daviat xizmatining magsad va vazifalariga javob beradigan
tarkibni shakllantirish demakdir. Boshgacha aytganda, xodimlami tanlash
— tashkilot faoliyatiga xos bo‘lgan, u ilgari surilgan g‘oyalarga mos xususiyat
insonlarni jalb etishdir. Xodimlarni tanlash va saralash tadbirlarini bir-
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biridan farglash kerak. Tanlov jarayoni muayyan lavozimga ijtimoiy
institutning belgilangan talablari, faoliyat turiarini hisobga olgan xolda amalga
oshiriladi. Saralash davlat xizmatining alohida sohasida faolivat turi,
lavozimlarga nisbatan talablarga javob beradigan insoniy omillar, ya’ni
xodimning kasb sohasidagi tajribasi, ish staji, aqliy va ma’naviy
qobiliyatiarini umumiashtirish, unifikatsiyalashga qaratilgan tadbir.
Davlat xizmatiga tanlash jarayonida bo‘lajak xodimning sog‘ligi, yoshi,
ma’lumot darajasi, fugaroligi, ish staji va hokazolar hisobga olinadi.
Tanlov tadbirining tarkibiy gismi kasbiy tanlashdir. Mohiyatan u
tanlashga nisbatan ancha nozik jarayon. Bunda inson shaxsiga beriladigan
tavsiflar davlat lavozimiga nisbatan belgilangan talablarga mosligini aniglash,
ularni o‘zaro yaqinlashtirish vazifasi 0‘z echimini topadi. Kasbiy tanlash
mezonlari lavozim vazifalari mazmunidan Kelib chigib belgilanadi. Kasbiy
tanlash jarayonida nomzodning kasbiy tayyorgarligi, tajribasi, ma’lumoti
va ixtisosligi e’tiborga sazovor bo‘ladi. Kasbiy tanlashning muhim tomoni
kasbiy psixologik tanlovdir. Uning yordamida shaxs kasb faoliyatining psixo-
logik tuzilishini va xususiyatlarini bir xillashtirish amalga oshiriladi. Kasbiy
tanlash tizimiga — tibbiy, fiziologik va boshka shu kabi yo“nalshnlar kiritiladi.
Kasbiy tantashda tashkilotning manfaatlariga ko‘prog e’tibor beriladi. Bu
bo‘sh lavozimga kasb-malaka talablaridan kelib chigib mutaxassisni qidirish
davom etishini anglatadi. Biroq hayotiy vaziyatlar ba’zan kadrlar organi va
davlat xizmatchisining rejalariga tuzatishlar kiritadi. Ayrim hollarda davlat
xizmatchisining salomatligini hisobga olib, rahbariyat yoki hamkasblari bilan
bo‘lgan o‘zaro munosabatlardan, oilaviy sharoitidan kelib chigib, mehnat
gonunlari talablariga muvofiq, xodimning kasbiy layogatidan ogilona
foydalanish magsadida unga munosibroq lavozim tanlash talab gilinadi.
Xodimlar xizmati o‘z faoliyati davomida xizmatchilarning martabasini
rejalashtirish texnologiyalarini joriy etishi, zahiralar bilan norasmiy ish olib
borishi lozim. Davlat xizmatchilarining attestatsiyasini o‘tkazish kasbiy
saralashning o‘ziga xos shakli bo‘lib, uning asosiy vazifasi har bir davlat
xizmatchisining kasbiy imkoniyatidan oqilona foydalanishga yordam berishdir.
Kasbiy saralash tajribali mutaxassis manfaatarini to‘laroq gondirishga imkon
beradi. Shu asosda, tashkilotning malakali kadrarga bo‘lgan ehtiyoji xam
qondiritadi. Davlat xizmatiga xodimlarni tanlov va kasbiy tanlash tadbirani orgali
jalb etish tizimi muayyan tamoyil, mexanizm va jarayoniarni gamrab oladi.
Xodimlar tanlashning asosiy tamaoyiilari quyidagilar:
# jinsi, irqi, millati, tili, kelib chigishi, mansabi, mulkiy mavgeyi,
yashash joyi, e’tiqodi, jamoat birlashmalariga a’zoligi va boshqa holatlardan
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gat’ly nazar davlat tomonidan fuqarolarning huquq va erkinliklari
kafolatlanadi;

» fugarolarning ijtimoiy, irgiy, milliy yoki qaysi dinga mansubligidan qat’iy
nazar ular huquqlarini cheklashning har ganday shakllarini tagiglash tamoyili;

« erkak va ayollarning huquq va erkinliklari tengligi ta’minlanadi, ularni
ro‘yobga chiqarish uchun bir xil imkoniyatlar yaratiladi;

e davlat ishlarini boshgarishda O‘zbekiston Respublikasi fugarolarining
ishtirok etish huqugining tengligi kafolatlanadi;

« fuqarolarning mehnat gilish gobiliyatidan erkin foydalanish, faoliyat
turi va kasb tanlash xuquqining tengligi ¢’tirof etiladi;

» O‘zbekiston Respublikasi fugarolarining davlat xizmatida ishlash uchun
teng imkoniyatga ega ekanligi qonuniy asosda tan olinadi.

Fugqarolarning o‘z qobiliyatlari va kasb tayyorgarligiga muvofiq daviat
xizmatida ishlashi uchun teng imkoniyat yaratilishi tamoyiliga ko‘ra hech
bir fuqaro davlat xizmatiga kirishda ustuvor huquqqa ega emas. Eng muhim
talab, fugaroning qobiliyatlari hamda kasbiy tayyorgarligi jamiyat uchun
foydali va davlat xizmati talablariga mos kelishidir. Davlat xizmatchilarini
kasbiy tanlashning eng muhim talablaridan biri — kasb mahorati va
omilkorlik xususiyatlarini talab etadi. Kasb mahorati insonning kasbiga doir
bilim, malaka va ko‘nikmalarni yugori darajada egallagani, unda kasbga doir
psixologik tajriba mavjudligini bildiradi. Bu inson kasbiy kamolotining yugori
darajaga yetgani va kasbiy tajriba potentsialining yorgin ifodasidir.

Omilkorlikni muayyan lavozim vakolati doirasida kasbiy tajribaning
ifodalanish darajasi deb qarash mumkin. Bu — kadrlar siyosatining o‘ziga
xos rivojlanish tamoyili hisoblanadi. Inson omilkorligining namoyon bo‘lishi
uchun muayyan shart-sharoitlar yaratish zarur. Faqat shundagina kasb
mahoratining yuksak ko‘rinishi bo‘lgan omilkorlikni yuzaga chiqarishiga
erishiladi. Ta’bir joiz bulsa, omilkorlikni kasb maxorati va shaxs
salohiyotining lavozim imkoniyatlariga mos kelish ko‘rsatkichi deb ifodalasa
bo‘ladi. Kasb mahorati omilkorlik namoyon bo‘lishining zarur sharti sifatida
maydonga chiqadi. Bordi-yu, kasbiy mahorat va tajribaning mazmuni
lavozimning kasb-malaka talablari tuzilishi, ixtisoslashuvi va imkoniyatlariga
mos kelmasa, kasb mahoratining namoyon bo‘lishi uchun qulay sharoit
mavjud bo‘lmaydi. Davlat xizmatchichi ixtisosligiga mos kelmaydigan
lavozimni egallasa, uning omilkorligi haqida gapirish amri mahol.

Fugarolarni daviat xizmatiga tanlashda — asosiy talablar birligi tamoyiliga
tayanmoq muhim. Bu holda fugarolami davlat xizmatiga qabul qilish xujjatlari
va sinov tanlovini o‘tkazish umumiy qoidalariga asoslanib, nomzodning
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kasbiy layoqatini baholash mezonlari joriy etilishi darkor. Kasbiy tanlash
jarayonida davlat lavozimlarini ixtisoslashtirish va boshqa bir qator
yo‘nalishlar bo‘yicha yagona malakaviy imtihon talablarini belgilash zarur.
Davlat xizmatiga nomzodlarni izlash va ishga qabul qilishda belgilangan
talab va cheklash birligi tamoyiliga amal gilinadi.

Daviat xizmatining nopartiyaviyligi va diniy birlashmalami davlatdan ajratish
tamoyili. Daviat xizmati nopartiyaviy ijtimoiy institut va kasb faoliyatining
0°ziga x0s sohasidir. Bu tamoyilning mohiyati jamoatchilikka qaratilgan bo‘lib,
jamoatchilikni daviat xizmatiga partiyaviy yondashuvlardan ogohlantiradi.

Davlat xizmatiga fugarolami tanlash bir gator mezonlarni hisobga olgan
holda amalga oshiriladi. Shartli ravishda ularni — rasmiy, ijtimoiy va kasb-
malaka mezonlari turkumiga bo‘lish mumkin (7.5-chizma).

Tanlashning rasmiy mezonlari davlat xizmatiga kirish vaqtida taqdim
etiladigan hujjatlarga qo‘yiladigan talablar jumlasiga kiradi. Bu hujjatlar gonun
bilan belgilab berilgan. Ular: ariza, shaxsni tasdiglovchi hujjat, mehnat
daftarchasi, ixtisoslik ma’fumotini tasdiglovchi hujjatiar va hokazo. Agar talab
gilinsa, gonunda ko‘zda tutilgan boshga hujjatlar ham tagdim etilishi mumkin.

Rasmiy mezonlarga daviat xizmati bilan bog‘liq cheklashlar ham kiradi.
Ular, bir tomondan, fugarolarning davlat xizmatiga ko‘plab kelishini cheklaydi.
Ikkinchi tomondan, ular davlat hokimiyati organlari va kadrlar xizmati
fuqarolami tanlashda amal qilishi lozim bo‘lgan rasmiy talablarni belgilab beradi.

Davlat xizmatchisi quyidagilar bilan shug‘ullanishga haqli emas:

1. Pedagogik, ilmiy va boshqa ijodiy faoliyatdan tashqari haq to‘lanadigan
boshqa faoliyat bilan shug‘ullanishga;

2. Respublika gonun chiqaruvchi (vaknlhk) organi, respubhka
subyektlarining gonun chikaruvehi (vakillik) organlari, mahalliy 0‘z-o0‘zini
boshqarish organlarining deputati bo‘lishga;

3. Shaxsan o‘zi yoki ishonchtli kishilari orqgali tadbirkorlik faoliyati bilan
shugullanishga;

Tanalshning asosiy mezonlari
ljtimoiy mezonlar | Kasb-malaka Rasmiy mezonlar
mezonlari

7.5-chizma. Tanloy mezonlarining tuzilishi
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4. Tijorat tashkilotini boshqarish organlarining a’zosi bo‘lishga (agar
respublika qonunlarida boshqa me’yor ko‘zda tutilmagan, unga bu tashkilotni
boshqarishda gatnashish topshirilmagan bo‘Isa);

5. O‘zi davlat xizmatida bo‘lgan davlat organida, unga bo‘ysunadigan
yoki bevosita uning nazoratida bo‘lgan organda uchinchi shaxslarning ishi
bo‘yicha ishonchli vakil bo‘lishga;

6. E’lon gilingan maqola, kitob va ommaviy chiqishlari uchun davlat
Xizmatchisi sifatida galam hagqi olishga;

7. Jismoniy va yuridik shaxslardan mansab vazifalaridan foydalanish
bilan bog‘liq bo‘lgan sarmoyalar (sovg‘a, pul mukofoti, ssuda, xizmat,
ko‘ngilochar o‘yinlar, dam olish, transport xarajatlari uchun va boshqa
haq olish, shu jumladan, pensiyaga chiqggandan keyin ham) olishga;

8. Respublika Prezidentining ruxsatisiz xorijiy davlatlar, xalgaro va xorijiy
tashkilotlarning mukofotlari, faxriy va maxsus unvonlarini gabul qilishga;

9. Jismoniy va yuridik shaxslar hisobiga xorijga xizmat safariga borishga
(O‘zbekiston Respublikasining xalgaro shartnomalariga muvofik,
shuningdek, respublika davlat hokimiyati organiarining xorijiy davlatlarning
davlat organlari, xalgaro va xorijiy tashkilotlar bilan kelishuviga muvofiq
amalga oshiriladigan xizmat safarlari bundan mustasno);

10. Ish tashlashlarda ishtirok etishga;

11. O‘zining xizmat mavqgeidan siyosiy partiya, jamoat birlashmalari,
shu jumladan, diniy birlashmalar manfaatlari yo‘lida ularga bo‘igan
munosabatni targ‘ib gilishga. Davlat organlarida siyosiy partiyalar, diniy,
jamoat birlashmalari (kasaba uyushmalaridan tashgari) tuzilmalarini tashkil
etishi mumkin emas.

Bundan tashqari, daviat xizmatchisi davlat kafolati bilan ishonchii
boshqarmada davlat xizmatini o‘tashi vaqtida tijorat tashkilotlarining ustav
kapitalidagi oz aktsiyalari ulushini {paketini} qonunda belgilangan tartibda
topshirishi shart.

Fuqarolarni davlat xizmatiga tanlashning ijtimoiy mezonlariga
nomzodning yoshi, sog‘lig‘i, mulkiy holati, boshga davlat xizmatchilari
bilan qarindoshlik munosabatlari, davlat tilini bilishi, fugaroligi bor-yo‘qligi
va boshgqa xil axborotlarni kiritish mumkin.

Quyidagi hollarda fugaro daviat xizmatiga gabul qilinmasligi yoki bu
xizmatda goldirilmasligi mumkKin:

» gonuniy kuchga kirgan sud qarori bilan fugaro ishga qobiliyatsiz yoki
gobiliyati cheklangan deb topilsa;

¢ gonuniy kuchga kirgan sud garori bilan fuqgaro muayyan muddatga
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davlat xizmatida davlat lavozimini egallash huqugidan mahrum etilsa;

o tibbiyot muassasasining xulosasi bilan uning lavozim vazifalarini
bajarishga to‘sqinlik giluvchi kasalligi borligi tasdiglangan tagdirda;

o davlat siri hisoblangan va qonun bilan muhofaza gilinadigan
ma’lumotlardan foydalanishga ruxsat etilishini rasmiylashtirish jarayonining
o‘tishdan bosh tortsa, agar davlat lavozimini bajarish bunday
ma’lumotlardan foydalanish bilan bogliq, bo‘lsa;

o davlat xizmatchilari bilan yaqin garindoshlikda bo‘lganda (ota-ona,
er-xotin, aka-uka, o‘gil-qiz, opa-singillar, shuningdek, er-xotinlarning
aka-uka, opa-singil, ota-onasi va bolalari), ularning davlat xizmati birining
ikkinchisiga bevosita bo‘ysunishi yoki nazoratida bo‘lishi bilan bog‘liq bo‘lsa;

« fuqarolikdan mahrum etilsa, xorijiy daviat fuqaroligiga ega bo‘lsa (davlat
xizmatiga ruxsat etilishi davlatlar o‘rtasidagi o‘zaro bitimlar asosida tartibga
solib turiladigan hollar bundan mustasno).

Bundan tashqari, fuqaro davlat soliq xizmati organlariga har vili olgan
daromadlari haqida va o'ziga xususiy mulk sifatida tegishli bo‘lib, solig solish
obyekti hisoblanadigan mol-mulki to‘grisida ma’lumotlar taqdim etishdan
bosh tortsa, davlat xizmatiga qabul qilinmaydi. Davlat apparatidagi
korruptsiyaga barham berish zaruriyati davlat xizmatchilarining oila a’zolari
daromadlariga ham deklaratsiya tuzish tartibining qo‘llanilishini talab giladi.

Ijtimoiy mezonlar nomzodning davlat tilini bilishiga nisbatan talablar,
shuningdek, davlat xizmatchisining yosh chegaralarini nazarda tutadi.
Chunonchi, davlat xizmatiga Kirish huqugini beradigan yosh 18 yoshdan
kam bo‘imasligi, daviat xizmatidagi lavozimda bo‘lish yoshi 60 dan oshmasligi
kerak. Qonun fagat yuqori, bosh va etakchi davlat xizmatchilarining davlat
xizmati lavozimlarida bo‘lish yoshini 65 gacha cho‘zishga yo‘l go‘yadi. Davlat
xizmatiga tanlashning kasb-malaka mezonlari ixtisos, kasbiy ta’limga nisbatan
talablarni va uning davlat lavozimi ixtisosligiga, kasbi bo‘yicha ish tajribasi va
stajiga, respublika Konstitutsiyasi, qonunlari va boshqa rasmiy hujjatlami
bilish darajasiga mos kelishini nazarda tutadi.

Respublika qonunlari davilat lavozimlarini egallashga da’vogar bo‘lgan
shaxslarming kasbiy ta’limi darajasiga nisbatan umumiy talablar go‘yadi.

Masalan, kichik davlat lavozimini egallash uchun lavozimini talab
etuvchi ixtisoslik bo‘yicha o‘rta kasb-hunar yoki unga teng ma’lumotga ega
ba‘lish lozim. Etakchi va katta davlat lavozimlari da’vogarlardan «davlat
boshgaruvi» mutaxassisligi bo‘yicha kasb ma’lumotiga yoki unga
tenglashtirilgan ma’lumotga ega bo‘lishini talab giladi. Yugori va bosh daviat
lavozimlarini egallash uchun xizmat lavozimi talab etuvchi ixtisoslik bo‘yicha
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oliy kasb yoki unga teng ma’lumotga ega bo‘lish talab gilinad;.

Davlat xizmatidagi lavozimlarga nisbatan qo‘yiladigan boshqa talablarga kelsak,
ular respublika qonunlari, daviat xizmatchilari uchun esa bu organlaming me’yoriy
hujjatlari bilan ham belgilanishi mumkin. Bunday talablarga ish staji va
mutaxassisligi bo‘yicha ish tajribasi, davlat hokimiyati organlaridagi ish staji
bo‘yicha va hokazo talablar kiradi. Mazkur talablar, odatda, lavozim tagozo
etuvchi muayyan sohaga doir bilim va malakalar darajasini aks ettiradi va
xodimning salohiyatidan dalolat beradi. Bunday talablarni ishlab chiqgish daviat
xizmatini uyushtirish amaliyotiga oid dolzarb vazifalardan biri sanaladi.

Davlat xizmatidagi har bir lavozim o‘zining ixtisoslashuvi, ya’ni
muayyan kasb sohasiga taallugligi bilan ajralib turadi. Bu hol fugarolarni
davlat xizmatiga qabul qilishda kasb-malakaga doir talablarning hisobga
olinishi lozim bo‘lgan o°‘ziga xos tomonlarini ifodalaydi.

Fugarolarni xizmatga gabul gilish davlat lavozimining toifasi va guruhiga
garab alohida o‘tkaziladi. Davlat xizmatiga qabul qilish lavozimga tayinlash
tadbirlarini oz ichiga oladi.

Lavozimga tayinlash, bu — davlat xizmatchisining lavozim magqomini
yuridik jihatdan rasmiylashtirishdir. Uni tahlilini davlat hokimiyati organi
amalga oshiradi. Bu haqdagi garor yoki farmoyish beruvchi hujjatda (garor,
farmon, buyruq va hokazo) ifodalanadi.

Lavozimni egallash, bu — daviat xizmatchisini tayinlash yo‘li bilan
rasmiylashtirilgan lavozim maqomiga ega bo‘lish usulidir. Lavozimni
egaliashning asosiy usuliariga tanlov uyushtirish, nomzododlarni belgilash,
tanlab olish, saylash kabi tadbirlar kiradi.

Lavozimni egallash uchun tanlov (konkurs) uyushtirish — lavozimni
egallash uchun da’vogar bo‘lgan nomzodlar orasidan lavozimning tegishli
talablariga (tanlov shart-lariga) ko‘proq mos keladigan odamni aniqlashdir.
Tanlov quyidagi shartlarni nazarda tutadi:

- lavozimni egallash uchun, albatta, kamida 2 ta da’vogar bo‘lishi shart;

- tanlovda gatnashuvchilarning xususiyatlariga baho berishga vakil gilingan
organ (masalan, davlat tanlov komissiyalari) amqlamshx lozim;
da’vogarlarga baho berish mezonlari belgilanishi kerak;

- tanlovni o‘tkazish jarayoni rejalashtiriladi.

Ko‘rsatkichiari boshqa da’vogarlarnigidan yuqori bo‘lgan nomzod tanlov
golibi bo‘ladi. Tegishli komissiya qarori bilan rasmiylashtirilgan tanlov
natijalari lavezimga tayiniash uchun zarur va yetarli asos bo‘lib xizmat qiladi.

Bo‘sh xizmat lavozimini egallashning asosiy usuli hujjatlar tanovi va
tanlov-sinov hisoblanadi.
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Lavozimga nomzodlamni belgilab olish — maxsus vakil hisoblanmish jamoa
organi tomonidan lavozimni egallashga da’vogar nomzodlar orasidan bitta
nomzodni tanlab olishdir. Lavozimni egailashning bu usuli odatda, da’vogarfiarni
belgilab olish bosqichida ishtirok etish uchumn, albatta, rasmiy belgilarning mavjud
bo‘lishini nazarda tutadi. Da’vogarlar soni bittadan ortiq bo‘lishi shart emas.

Lavozimga nomzodni tanlash — tegishli organ yoki mansabdorlarning
lavozimni egallashga da’vogarlik qiluvchilar orasidan bitta nomzodni tanlashib
olishi. Lavozimni egallashning bu usuli nomzodlami (yoki ulaming hujjatlarini)
oshkora ravishda muhokama qilishni shart deb hisoblaydi. Bu usuldan, asosan,
daviat xizmatining kichik lavozimlarini egallashda foydalanishadi.

Lavozimga nomzodlarni saylash — jamoa a’zolari, saylovchi vakillar va
saylovchilarning ovoz berish yo‘li bilan lavozimga da’vogarlar orasidan
munosib nomzodni saylashidir. Saylov natijalari lavozimni egallash uchun
yetarli shart bo‘ladi. Bu deputatlar orasidan nomzodning davlat lavozimini
egallashi, vakillik organlari ma’muriyatining rahbarlarini tanlab olishning
keng tarqalgan usuli. Ko‘pincha jamoatchilik, siyosiy, ilmiy va boshqa shu
turdagi tashkilotlarda lavozimni egallash aynan shu usulda amalga oshiriladi.

Xodimlarni kasbiy tanlash bir gator muhim vazifalami bajaradi. Jamiyatni
siyosiy, ijtimoiy jihatdan himoyalashni e’tirof etish shu vazifalar sirasiga kiradi.
Ular orasida, avvalo, kasb-malaka mezonlari, qolaversa, davlat xizmati
lavozimlariga nisbagan qo‘yiladigan talablarga javob bermaydigan kishilar toifasini
ximoya qilish vazifasi alohida o‘rin tugadi. Davlat lavozimiga rasmiy va ijtimoiy
mezonlar asosida mos da’vogarlar tanlab olingandan keyin kasbiy tanlov o‘tkaziladi.
Bunday usul jamiyatni o'z sohasida ishlamayotganlar va kasbiy layogatsiz kishilardan
himoya qilish mexanizmi rolini bajaradi. Binobarin, fugarolarni daviat xizmatiga
gabul gilishda ulaming kasbiy jihatdan yaroqli ekaniga ishonch hosil gilish va
kasbiy yo*nalishiga baho berishning barcha magbul usullaridan foydalanish zarur.

Kasbiy tanlash insonning kasb sohasiga alogador imkoniyatlaridan
ogilona foydalanishni ta’minlash vazifasini ham bajaradi. U xizmatchiga
kasbiy jihatdan o‘z malakasini o‘stirishga amaliy yordam berishi barobarida,
doimiy kechadigan daviat xizmatchilarining kasbiy tanlovidan
muvaffaqiyatli o‘tishiga zamin yaraladi. Xodimlar xizmati mutaxassislari,
tarkibiy bo‘linmalaming rahbarlari xizmatchining qaysi kasbga moyilligini
aniglab, uning kasbiy qobiliyati ro‘yobga chiqishi uchun shart-sharoitlar
yaratib berishi va bu qobiliyatlarni rivojlantirishi lozim. Bu xil yondashuv
har qanday tashkilotning ish samaradortigini oshiradi. Vaholanki, odamni
go‘lidan kelmaydigan ishga majbur etish to‘g‘ri emas.

Kasbiy tanlash ajdodlarimizning kasbiy tajribasini to‘plab borish
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vazifasini ham bajaradi. Inson to‘plangan kasbiy bilimlarni o‘zlashtirishda
gobiliyatli, tegishli ko‘nikma va malakalarni tez hosil qilishga qodir boIsa,
ishni tezroq uddalab oladi. Kasbiy tanlovning mazkur vazifasi o‘rinli ijrosi
bilan davlat xizmatini kasbiy jihatdan sifatli bo‘lishi va yuqori sur’atlar
bilan rivojianishini ta’minlaydi. Demakki, jamiyatning ushbu tizimni saglab
turishga sarflaydigan igtisodiy chigimlarini kamaytiradi.

Fuqarolarni davlat xizmatiga kasbiy tanlash va gabul qilish davlat
boshqaruvining samarali va hayotiy tizimini garor toptirish amaliyotida
muayyan ahamiyatga ega. Xodimlar ishiga doir bu texnologiya va
mexanizmlarni yanada takomillashtirish yugori malakali davlat xizmatchilari
kasbiy tarkibini yaratish garovidir.

7.4. Kadrlar zahirasi bilan ishlash

Kadrlar zahirasini rejalashtirish xodimlarming lavozimlarga ko‘tarilib
borishini magsad qilib qo‘yadi. U muayyan xodimlarning lavozimlarga
ko‘tarilishi, almashinishi va bo‘shatilishining butun bir tizimini ishiab
chigishni talab giladi.

Kadrlar zahirasining rejalari lavozimlarni egallash sxemalari tarzida
tuzilishi mumkin. Ular turli tashkilotlarning o‘ziga xos xususiyatlari va
an’analariga qarab xilma-xil shakllarga ega bo‘ladi. Shuni aytish kerakki,
vazifalar tashkiliy tuzilmalar uchun rivojlantirish sxemalari variantidan
iborat. Ular turli mavgega ega bo‘lib muayyan shaxslarga mo‘ljallanadi. Yakka
tartibda tuzib chigilgan lavozimliarni egallash sxemalari namunaviy
sxemalarga asoslanadi. Ular xodimlarni boshqgarish xizmatlari tomonidan

Kadrlap zahirasini
shakHantirish
. jarayonining asosiy

bosqichiari
Ralbar kadler erkbids /

mo'ljallanayotgan o’zgarishlar [
Teiasini tuzib chici

Nomzodiarning ishchanlik,
kasbiy va shaxsiy fazilatlariga
doir axborotlarga ega bo’lish

) Kadrlm‘u!ﬁnsi tarkibini |
shakllantirish

oldindan tanlash

7.6-chizma. Kadrlar zahirasini shakllantirish jarayonining asosiy
bosgichlari
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7. 7-chizma. Zahiraga nomzodlarni tanlashning asosiy mezonlari

Tegishli
ma'lumot va
kasbiy
1ayyorgarlik
darajasi

Odamlar bilan
amaliy ishlash
rajribasi

Tashkilotehilik
qobiliyatlac

Zahiraga
nomzodlarni
tanlash

eznnlsr

Shaxsiy fazilatlari

Salomatli-gining
ahvoli,
yoshi

tashkiliy strukturalarga mo‘ljallab tuziladi va ishchi o‘rinlarini egallashning
andozasi variantidan iborat bo‘ladi.
Bizdagi tashkilotlarda kadrlar zahirasi bilan ishlash sohasida katta tajriba
to‘plangan. Endi bu ish ganday amalga oshirilayotganligini garab chigamiz.
Kadrlar zahirasini shakilantirish bosqichlari quyidagilardir (7.6-chizma):
- rahbar kadrlar tarkibidagi o‘zgarish rejasini tuzish;
- zahiraga nomzodlarni oldindan tanlash;

- nomzodlarning ishchanlik, kasbiy va shaxsiy fazilatlari bo‘yicha
axborotlarga ega bo‘lish;

- kadrlar zahirasi tarkibini shakllantirish.

Zahiraga nomzodlami tanlashning asosiy mezonlari quyidagilardir (7.7-
chizma):

- tegishli ma’lumot va kasbiy tayyorgarlik darajasi;

- odamlar bilan amaliy ishlash tajribasi;

- shaxsiy fazilatlar;

- salomatligining ahvoli, yoshi;

- tashkilotchilik qobiliyati.

7.5. Kadrlar zahirasini shakllantirish manbalari
Kadrlar zahirasini shakllantirish manbalari quyidagilardir: malakali
mutaxassislar, bo‘linmalar rahbarlarining o‘rinbosarlari, quyi bo‘g‘in

rahbarlari, ishlab chiqarishda ishchi sifatida ishlab kelayotgan diplomii
mutaxassislar.
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Tashkilotlarda kadrlar zahirasi guruhiga tanlab olish va kiritishning
muayyan tartibi vujudga kelgan. Bular quyidagilardan iborat:

- nomzodlarni tanlab olish 35 yoshgacha bo‘lgan mutaxassislar orasida
raqobat asosida o‘tkaziladi. Bunda nomzodlar amaliy ishda o‘zlarini ijobiy
jihatdan namoyon gilishlari va oliy ma’lumotli bo‘lishlari kerak;

- xodimlarni zahira guruhlariga kiritish to‘g‘risidagi qarorni maxsus
komissiya gabul giladi va bu qaror tashkilot bo‘yicha buyrug bilan
tasdiglanadi;

- har bir xodim (stajer) uchun stajirovka rahbari (asosiy) va
stajirovkaning har bir bosqichi rahbari tasdiglanadi. Ular har bir
bosqichdagi stajirovkaning yakka tartibdagi rejasini tuzib chigadilar;

- kadrlar zahirasiga kiritilgan stajyorlarning rahbarlari stajyorning
xizmat-Kkasb jihatidan ko‘tarilish tizimi bosgichlarini muvaffagiyatli
o‘tganligi uchun moddiy jihatdan rag‘batlantiriladilar;

- stajyorga uning egallab turgan yangi lavozimiga mos keladigan lavozim
maoshi belgilanadi, lekin bu maosh oldingisidan yuqori bo‘ladi. Shu bilan
birga unga mazkur lavozim uchun ko‘zda tutilgan moddiy
rag ‘batlantirishlarning barcha turlari tatbiq etiladi.

Qisqacha xulosalar

Xizmat-kasb jihatidan ko‘tarilish — tashkilot tomonidan turli darajalar
(lavozimlar, ish o‘rinlari, jamoadagi mavge-martabalarni taklif qilish)
izchilligidir. Xodim bu bosqichlarni layoqatiga garab o‘taydi.

Martaba — haqigatan egallanadigan bosqichlar (lavozimlar, ish o‘rinlari
va jamoadagi mavgelar) izchilligidir.

Xizmat kasb—jihatdan ko‘tarilish tizimi — muntazam rahbarlar
tayyorlashning beshta asosiy bosqichidan iborat: oliy va o‘rta maxsus ta’lim;
yosh mutaxassislar; boshqaruvning quyi bo‘g‘inining muntazam rahbarlari;
o‘rta bo‘g‘inining muntazam rahbarlari va yuqori bo‘g‘inining muntazam
rahbarlari bilan ishlash.

Rahbatlik vazifalariga baho berishda nomzodlarning ijtimoiy-fuqarolik
yetukligi, mehnatga munosabati, bilim darajasi, tashkilotchilik qobiliyati,
boshqarish tizimiga rahbarlik qgilish va ilg‘orliklari go‘llab-quvvatlash
qobiliyatlari hamda fe’l-atvoridagi ma’naviy-axloqiy sifatlari hisobga olinadi.

Kadrlar zahirasini rejalashtirish — xodimlarning lavozimlarga ko‘tarilib
borishini magsad qilib qo‘yadi. U muayyan xodimlarning lavozimlarga
ko‘tarilishi, almashinishi, bo‘shatilishining butun bir tizimini ishlab
chiqgishni talab giladi.
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Kadrlar zahirasini shakllantirish manbalariga malakali mutaxassislar,
bo‘linmalar rahbarlarining o‘rinbosarlari, quyi bo‘g‘in rahbarlari, ishlab
chiqarishdaishchi sifatidaishlayotgan diplomli mutaxassislar kiradi.

Nazorat va muhokama uchun savollar

1. Xodimlar tayyorlashni rivojlantirishning asosiy vazifasi nimadan
iborat?

2. Xodimlar haqgidagi axborot ganday talablarga javob berishi lozim?

3. Xizmat-Kasb jihatdan ko‘tarilish tizimining mohiyati nimada?

4. «Xizmat-kasb jihatdan ko‘tarilish» va «martaba» tushunchalarining
bir-biridan farqi nimada?

5. Rahbarlar tayyorlashning asosiy bosgichlarini sanab o‘ting.

6. Rahbarlik lavozimlariga nomzodlarni tanlash va baholashda ularning
ganday fazilatlari hisobga olinadi?

7. Kadrlar zahirasiga nomzodlarni tanlashda asosiy mezonlar nimalardan
iborat?

8. Xorijiy davlatlarning xizmat kasb jihatidan ko‘tarilishini boshqgarish
sohasidagi tajribalari nimalardan iborat?

9. Kadrlar zahirasini shakllantirish manbalari deganda nimani tushunasiz?

10. Kadrlar zahijrasini shakllantirish jarayonining ganday asosiy
bosgichlari bor?

Asosiy adabiyotlar ro‘yxati
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| VHI BOB
KORXONA VA TASHKILOTNING LJTIMOIY
RIVOJLANISHI — XODIMLAR BOSHQARUVI ASOSI

8.1. Boshqarish obyekti bo‘igan korxona va tashkilotning ijtimoiy

rivojlanishi

Xodimlarni boshqarishning zarur sharti va obyekti — korxona va
tashkilotlarning ijtimoiy muhitini rivojlantirishdir. Bu muhitni qaror
toptirish turli demografik va kasb-malaka belgilariga ega bo‘lgan xodimlarning
0°zi, korxona va tashkilotning ijtimoiy infratuzilmasi hamda xodimlar mehnat
faoliyatining sifatini ma’lum darajada belgilaydigan ularning shaxsiy
ehtiyojlarini mehnat vositasi orgali gondirishdan iboratdir.

Ijtimoiy muthit korxona va tashkilotlar facliyatining igtisodiy tomonlari
bilan uzviy ravishda bog‘liq bo‘lib, ular bilan birgalikda bir butunlikni
tashkil etadi. Ma’lumki, har qanday korxona va tashkilotning muvaffagiyatli -
faoliyati jamiyat taraqqiyotining barcha bosgichida ushbu korxona va
tashkilotlarda ishlayotganlarning birgalikdagi faoliyatining yuqori darajada
samarali bo‘lishiga, ularning malakasiga, kasb tayyorgarligi va ma’lumot
darajasiga, Kishilarning mehnat va turmush sharoitiga, moddiy va ma’naviy
ehtiyojlarni gondirishga ganchalik quiaylik tug‘dirayotganiga ham bog‘ligir.

Korxona va tashkilotlarning har tomonlama rivojlanishi uning ijtimoiy
muhitidagi ijobiy tomonga bo‘lgan o‘zgarishlaridan dalolat beradi. Bu muhitga
korxona va tashkilot xodimlari mehnat giladigan, oila a’zolari bilan birgalikda
yashaydigan moddiy, ijtimoiy va ma’naviy-axlogiy shart-sharoitlar kiradi.
Bu muhitda jamoa tomonidan ishlab chigarilgan mahsulotlar tagsimlanadi
va iste’mol gilinadi, Kishilar o‘rtasida obyektiv alogalar vujudga keladi,
ular o‘rtasida o‘zbek xalgiga mos keladigan ma’naviy-axloqiy gadriyatlar
namoyon bo‘ladi. Shunga muvofig korxona va tashkilotlarda ijtimoiy rivojlanish
birinchi navbatda quyidagilarga qaratilishi kerak:

- xodimlarning ijtimoiy holatini takomillashtirish, uning demografik
va kasb-malaka tarkibini yaxshilash, jumladan, xodimlar sonini tartibga
solish, ularning umumta’lim va madaniy-texnik saviyasini oshirish;ishlab
chigarish jarayonida ergonomik, sanitariya-gigiena va boshqa shart-
sharoitlarini, xodimlar mehnatini muhofaza gilish va ularning xavfsizligini
ta’minlash;

- samarali mehnatni, ishga bo‘lgan tashabbuskorlik — ijodiy munosabatni,
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hamkorlikdagi guruhiy va yakka tartibdagi mehnat natijalari uchun bo‘lgan
javobgarlikni moddiy va ma’naviy rag‘batlantirishni tashkil etish;

- jamoada sog‘lom ijtimoiy-psixologik vaziyatni, shaxslararo va
guruhlararo eng magbul alogalarni vujudga keltirish va qo‘llab-quvvatlash;

- xodimlarning batartib va do‘stona ishlashiga, har bir shaxsning aqliy
va axlogiy potentsialini (salohiyatini) ochib berishga, birgalikda amalga
oshiriladigan mehnatda gonigish hosil gilish muhitini yaratish;

- xodimlarning ijtimoiy sug‘urtalanishini, ularning ijtimoiy kafolatlari
va fuqarolik huquqlariga rioya qilinishini ta’minlash;

- har bir xodim va ularning oilalarida turmush darajasini ta’minlash,
uy-joy va maishiy shinamlikka, oziq-ovqat mahsulotlariga, sanoat mollari
va xilma-xil xizmatlarga bo‘lgan ehtiyojlarini qondirish, dam olish vagtidan
unumli foydalanish imkonini yaratish va hokazolar.

8.2, Ijtimoiy rivojlanishni boshqarish

[jtimoiy rivojlanishni boshqarish korxona va tashkilotning normal ishlab
turishiga va uning potentsial imkoniyatlaridan ogilona foydalanishga, asosiy
magsadlariga erishishga bo‘ysundirilishini tagozo etadi. Ijtimoiy rivojlanishni
boshgarish menejmentning o‘ziga xos turi sifatida o‘z obyektiga, usullariga,
boshqaruvga doir garorlarni ishlab chiqish va amalga oshirish shakllariga egadir.

Ijtimoiy boshqarish o°z vazifasiga ko‘ra, fagat inson va uning kamolotiga
qaratiladi. Uning asosiy vazifasi korxona va tashkilot xodimlari uchun zarur
bo‘lgan mehnat va turmush sharoitlarini yaratib berish, ularning doimiy
ravishda yaxshilanib borishiga erishishdan iborat bo‘lib, u mamlakatimizda
olib borilayotgan iqtisodiy islohotlar bilan bog‘ligdir.

Korxona va tashkilotning ijtimoiy rivojlanishini boshqarishdagi ijtimoiy
muammolarga ilmiy yondashuv, ijtimoiy jarayonlarning sodir bo‘lish
gonuniyatlarini bilish, aniq analitik hisob-kitob va tekshirib ko‘rilgan ijtimoiy
normativlar asosida hal gilish imkonini beradigan usullar, yo‘llar, tadbirlar
yig‘indisidan iboratdir. U oldindan o‘ylab qo‘yilgan, mo‘ljallangan ko‘p
tomonlama, ya’ni ijtimoiy muhitga har tomonlama rejali ta’sir ko‘rsatuvchi
xilma-xil omillardan foydalanishning tashkiliy mexanizmidir.

8.3. Korxona va tashkilot ijtimoiy muhiti rivojlanishining asosiy
omillari
Ijtimoiy omillar korxona va tashkilot sharoitida ijtimoiy muhitni tashkil
etish bilan bog‘liq shart-sharoitlardagi o‘zgarishlami va bu o‘zgarishlarming
ogibatlarini ifodalab beradi. Ijtimoiy omillarning asosiy yo‘nalishini mehnat
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jarayoni amalga oshiriladigan korxona va tashkilotning o‘zida ishiaydigan
xodimlarga, ularning oilalari istigomat giladigan muhitga hamda ulaming
yaqin atrofidagi xodimlarga ta’sir ko‘rsatish shakilariga garab farglash mumkin.

Korxona va tashkilot ijtimoiy muhiti rivojlanishining asosiy omillari 8.1-
cizmada aks ettirilgan.

Salohiyat korxona va tashkilotning moddiy-texnikaviy va igtisodiy
imkoniyatlarini, ya’ni hajmi va hududiy joylashuvi, xodimlarning soni va
etakchi kasblarning xususiyati, ishlab chiqarish ixtisosi va ishlab
chiqariladigan mahsulot hajmini (tovarlar va xizmatlar), mulkchilik shakii,
asosiy jamg‘armalaming holati shuningdek, moliyaviy ahvolini aks ettiradi.
Ijtimoiy infratuzilma, odatda, korxona va tashkilot xodimlari va ular
cilalarining turmushini ta’minlash, ijtimoiy-maishiy, madaniy va aqliy
ehtiyojlarini gondirish uchun mo‘ljallangan obyektlar majmuidan iborat.
O‘zbekiston Respublikasi sharoitida bunday obyektlarga quyidagilar kiradi:

o umumlashgan uy-joy fondi (uylar, yotogxonalar) va kommunal xo'jalik
obyektlari (mehmonxonalar, hammomlar, korxonalar va shu Kkabilar),
ularning energiya, gaz va issigliq ta’minoti, kanalizatsiya, vodoprovod,
telefonlashtirish tarmoglari va hokazolar;

e tibbiyot va davolash-profilaktika muassasalari (kasalxonalar,
poliklinikalar, ambulatoriyalar, tibbiyot punktiari, dorixonalar,
sanatoriylar, profilaktoriylar va hokazolar);

Korxona va tashkilotning salohiyati, uning ijlimoiy
infratuziimasi

Ish sharoiilari va mchnatni
muhofaza gilish

Korxona va tashkilot
ijtimoiy mubhiti
rivojlanishining asosiy — ” .
omillari Jamoadagi ijtitnoiy-rubiy vaziyat I

Xodimlaming ijtimoiy himoyalanganligi

Mchnatni moddiy rag batlantirish va oila byudjetlari

Ishdan tashqari vaqt hamda dam elishdan samarali
foydalanish va boshqalar

8.1-chizma. Korxona va tashkilot ijtimoiy muhiti rivojlanishining
asosiy omillari
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« ta’lim va madaniyat obyektlari (maktablar, maktabgacha bolalar va
maktabdan tashgari muassasalar, madaniyat uylari, klublar, kutubxonalar,
ko‘rgazma zallari va shu kabilar);

« savdo va umumiy ovqatlanish obyektlari (do‘konlar, oshxonalar,
choyxona va gahvaxonalar, restoranlar, yangi mahsulotlar etkazib berish
uchun yordamchi xo‘jaliklar);

» maishiy xizmat ko‘rsatish obyektlari (kombinatlar, ustaxonalar,
atelyelar, salonlar, prokat va garovga berish punktlari);

« sport inshootlari (o‘yingohlar, suzish havzalari, sport maydonchalari,
jismoniy-tarbiya va sog‘lomlashtirish tadbirlarini o‘tkazishga moslashtirilgan
ommaviy dam olish bazalari);

e jamoa va dala hovli xo‘jaliklari, bog‘dorchilik-mevachilik shirkatlari
hamda boshgqalar. -

Korxona va tashkilot ko‘lami, mulkchilik shakli, qaerda joylashganligi va
boshqa shart-sharoitlarga qarab o‘zining yaxlit ijtimoiy infratuzilmasi hamda
uning ayrim elementlari yig‘indisiga ega bo‘lishi yoki boshga korxona va
tashkilotlar bilan kooperatsiyalashuvigahamdaijtimoiy sohaning munitsi pal
bazasiga ega bo'lishi mumkin. Lekin har ganday vaziyatda ham infratuzilma
jjtimoiy taraqgiyotni boshqarishning eng muhim talabidir.

Igtisodiyotni erkinlashtirish sharoitida korxona va tashkilotlarda ijtimoiy
infratuzilmani rivojlantirish, ishchilarning daromadlarini oshirish va doimiy
ish bilan ta’minlash hozirgi kunning eng dolzarb masalalaridan biridir.
Yirik sanoat korxonalarida ishlab chiqarish samaradosligini oshirish
magsadida keyingi paytiarda ishlab chiqarish kooperatsiyasi va kasanachilikni
rivojlantirish bo‘yicha hukumatimiz tomonidan bir gator chora tadbirlar
ko‘rilmogda. Jumladan, O‘zbekiston Respublikasi Prezidentining 2006 yil
5 yanvardagi «Yirik sanoat korxonalari bilan kasanachilikni rivojlantirish
asosidagi ishlab chiqarish va xizmatlar o‘rtasida kooperatsiyani kengaytirishni
rag‘batlantirish chora-tadbirlari to‘g‘risida»gi Farmonida ta’kidlab
o‘tilganidek, «Respublika aholisining bandligi va daromadiari bargaror
o‘sishini ta’minlashga doir vazifalami hal etishda kasanachilikning turli
shakllarini keng rivojlantirish, jumladan, uning yirik sanoat korxonalari
bilan kooperatsiyasini kengaytirishga ustuvor ahamiyat berilmogda.

Yirik sanoat korxonalari bilan kasanachilar o‘rtasida kooperatsiya
alogalarining mustahkamlanishi oila byudjeti daromadlarini oshirishdek muhim
muammoni hal etadi, ish bilan band bo‘lmagan aholi sonini keskin

' VabekucTon Pecnybnukacu Fpesumentvaunur 2006 iiMa 5 supapaaru
®apmoHn. «TowKeHT oxoMu». 2006 itun 6 siHpap.
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«jisqartirish va uning faol gismini ishlab chigishga jalb etish imkonini beradi»'.

Mehnat sharoitlari va mehnatni muhofaza qilish shunday omillamt o'z
ichiga oladiki, ular birgalikdagi ishning mazmuni, ishlab chigarishning
texnikaviy darajasi, mehnat jarayonining tashkiliy shakllari va mazkur
tashkilotda band bo‘lgan ishchi kuchining sifatiga bog‘liq bo‘ladi. Shuningdek,
mechnat sharoitlari va mehnatni muhofaza gilish xodimlarning psixofiziologik
kayfiyatiga, ishlarning xavfsiz olib borilishini ta’minlashga, ishlab
chiqarishda shikastlanish va kasb kasalliklarining oldini olishga ma’lum
darajada ta’sir ko‘rsatuvchi omillarni ham qamrab oladi. Bu omillar
quyidagilardan iborat:

» korxona va tashkilotning zamonaviy texnika va texnologiya bilan
ta’minlanish darajasi, mehnatning mexanizatsiya va avtomatiashuvi darajasi,
samarali materiallarning ishlatilishi;

¢ zamonaviy fan-texnika yutuqglarining ishlab chiqarishga joriy etilishini
hisobga olgan holda mehnatni tashkil etish, ishchilar guruhlarining
alohidaligini, mehnat intizomi bilan bir qatorda ishlab chigarish va
texnologiya intizomini mustahkamlash, xodimlarning mustaqgilligi,
tadbirkorligi, shaxsiy va guruhiy mas’uliyatini kuchaytirish;

« inson sog‘lig‘i uchun zararli va og'ir mehnat talab qiluvcht ishlarni
gisqartirish, zarur bo‘lganda maxsus kiyim-bosh va yakka tartibda
himoyalanish vositalarini berish; ”

¢ sanitariya-gigiena normalariga, shu jumladan, ishlab chiqarish binolari
va asbob-uskunalarning holati, havoning tozaligi, ish o‘rinlarining
yoritilishi, shovqin va tebranish darajasi bo‘yicha belgilangan normalarga
rioya qilinish;

e maishiy xonalar (kiyim almashtirish va yuvinish xonalari), tibbiyot
shaxobchalari, bufetlar va shu kabilarning mavjudligi hamda qulayligi.

Shu o‘rinda mamiakatimiz Prezidenti I. Karimovning inson salomatligi
to‘g‘risidagi qimmatli fikrlarini keltirib o‘tish joizdir: «Odamlarda o‘z
salomatligini asrash bo'yicha to‘g‘ri va facl munosabatni shakllantirish kabi
masalalarga alohida ahamiyat berish zarur».

Xorijiy mamifakatlar va vatanimiz tajribalari shuni tasdigtaydiki, kishilarga
digqat ¢’tibor bilan qarash, ularming mehnat sharoitini yaxshilash va
mehnatini muhofaza qilish sezilarli darajada naf keltiradi, ishchanlik
kayfiyatini oshiradi. Ishlab chiqarish estetikasiga, ishchining turmushini
ziynatlashga, mehnat kuni vaqtidagi tasavvurlarda dam olish uchun
qulaylikning yaratilishiga sarflangan mablag‘lar mehnat unumdorligining
ortishi va ish sifatining yaxshilanishi bilan o‘z samarasini beradi.
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8.4. Xodimlarni ijtimoiy muhofaza gilish tizimi

Ijtimoiy muhofaza qilish tizimi — aholining hayotiy muhim manfaatlari
sohasi bo‘lib, uning sifat va migdor ko‘rsatkichlari davlat va jamiyatning
iqtisodiy, huquqiy va madaniy rivojlanish darajasidan darak beradi. Ijtimoiy
muhofazalanish huqugi-- odamning munosib turmush kechirishi uchun
zarur bo‘lgan hajmdagi fiziologik, ijtimoiy va ma’naviy ehtiyojlarini
qgondirish imkeniyati hisoblanadi. [jtimoiy muhofaza tizimini tashkil etish
masalasi ko‘p jihatdan mamlakatdagi milliy tartibni, jamiyatdagi totuvlik
darajasini, iqtisodiy va ijtimoiy rivojlanishning barqarorligi hamda
dinamikasini belgilab beradi.

Xodimlarni ijtimoiy muhofazalash masalalari bo‘yicha ijtimoiy- mehnat
munosabatlari, korxona va tashkilot tarmoq va mintaga darajasida amalga
oshiriladi. Ularning har biri uchun o‘z munosabatlar va o‘zaro aloqgalar
predmeti hos bo‘lib, bu predmetlar hammasi birgalikda xodimning ijtimoiy
ahvolini hamda mehnat bilan o‘tadigan hayotining darajasi va sifatini
bildiruvchi ko‘rsatkichlarni belgilab beradi.

[jtimoiy muhofaza tizimida quyidagi tarkibiy gismlar ajratiladi:

—- ijtimoiy muhofaza subyektlari — yollanma xodim va uning oila a’zolari,
ish beruvchi, davlat, ommaviy-huqugiy magomga ega bo‘lgan sug‘urta
tashkilotlari;

—- ijtimoiy muhofaza darajalari—individual daraja (xodim — ish beruvchi)
va guruh darajast (yollanma xodimlarning kasaba uyushmalari va ish
beruvchilarning birlashmalari);

~ ijtimoiy muhofaza predmetlari va ularning tarkibi —xodimlarni ishga
yollash va ishdan bo‘shatish, professional tayyorlash, mehnat sharoitlari,
uni tashkil etish va normalash, mehnat qobiliyatini yo‘qotishni
kompensatsiyalash, tibbiv va ijtimoiy-maishiy xizmat ko‘rsatishni tashkil
etish mehanizmlari;

-~ ijtimoiy muhofazaning ijtimoiy adolat va o‘zaro yordamni amalga
oshirish darajasini ko‘rsatuvchi tamoyillari va turlari — ijtimoiy sherikchilik
(yollanma xodimlar bilan ish beruvchilar o‘zaro hamkorlik gilishining
xilma-xil usullari bilan birga) yoki mehnat munosabatlarini qattiy
chegaralab, ijtimoiy muhofazani paternalistik munosabatlar bilan bog'lash,
shuningdek, ijtimoiy muhofazaning ushbu tamoyillari va turlarini aralash
hamda bog‘lab olib borish;

- jjtimoiy muhofazani baholash mezonlari—ijtimoiy kafolatlar hamda
mehnat bilan o‘tadigan hayot sifatining tan olingan milliy ko‘rsatkichlari
(normalari): ishlab chiqgarish sohasining ahvoli, mehnat muhofazasi va uning
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xnvisizligi, mehnatning psihofiziologik me’yorlari, mehnat sharoitlari (mehnat
yilish va dam olish, moddiy haq to‘lash rejimlari), xodimlarning salomatligi
vi mehnatga layoqatliligi, kasbiy tayyorgarlikning malaka ko‘rsatkichlari, oziq-
ovgat mahsulotlarini iste’mo! qilish me’yorlari va shu kabitar.

Kormxona va tashkilotlarda xodimlarni ijtimoiy himoyalash fjtimoiy sug‘urnta
sohasidagi tadbirlar hamda boshqa ijtimoiy kafolatlarni tashkil etadi. Ular
amaldagi qgonunlar, mehnat shartnomalari va boshqa huquqiy hujjatlar
bilan belgilanadi. O‘zbekistonda bunday chora-tadbirlar Xalgaro Mehnat
Tashkiloti tomonidan qabul qilingan me’yorlarga hamohang holda
quyidagilarni nazarda tutadi:

» mehnatga haq to‘lash va tarif stavkasi (maosh) eng kam miqdorning
ta’minlanishi;

¢ ish vaqtining normal davom etishi (haftasiga 40 soat ishlash), dam
olish va bayram kunlarida ishlaganlik kompensatsiya, har yili kamida 24 ish
kunidan iborat haq to‘lanadigan mehnat ta’tili berilishi;

o mehnat majburiyatini bajarish natijasida sog‘liqqa etkazilgan zarar
o‘rnining qoplanishi;

e ijtimoiy sug‘urtaning pensiya fondlga va byudjetdan tashqari boshqga
fondlarga ajratmalari;

» kam ta’minlangan, yordamga muhtoj ko‘p bolali oilalarga mahalla
bilan bir gatorda korxona va tashkilot tomonidan ham ijtimoiy himoya
choralarini belgilash;

» vaqtincha mehnatga layoqatsizlik uchun nafaqalar to'lash, onalarga
bolasini parvarish qilish ta’tili vaqtida har oyda nafagalar to‘lab turilishi,
xodimlar kasb tayyorgarligi yoki malakaoshirish davridasti pendiyalar to‘lab
turilishi va boshqalar.

Ko‘rsatib o‘tilgan kafolatlar korxona va tashkilotning bevosita ishtirokida
amalga oshiriladi. Pul to‘lovlari odatda korxona va tashkilot mablag'lari
hisobidan amalgam oshirib, ularning migdori o‘rtacha ish haqi migdorida
yoki eng kam ish hagining ulushi miqdorida bo‘ladi. Tjtimoiy himoya tizimi
xodimlarni kasallik tufayli mehnat layoqatini yo‘qotgan yoki ishsizlik tufayli
og‘ir ahvolga tushib golishdan saqglaydi, ularga o‘z mehnat huquqlari va
imtiyozlarini ishonchli tarzda himoya qilishlariga ishonch bag‘ishlaydi.

8.5. Ijtimoiy-ruhiy vaziyat va uning tarkibiy gismlari
Ijtimoiy-ruhiy vaziyat — korxona va tashkilot xodimlariga ta’sir giluvchi
ko‘pgina omillarning ta’siridan keladigan jamlama samaradir. U mehnat
gilish jarayonida, xodimlarning muomalasida, ularning shaxsiararo va
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guruhiy alogalarida o'z ifodasini topadi. Bu munosabatlaring normal vaziyati
har bir xodimga o‘zini jamoaning bir a’zosi deb his gilish imkonini beradi,
uning ishga bo‘lgan qiziqishi va zarur ruhiy kayfiyatini ta’minlaydi, yutuglar
va yo‘l go‘yilgan kamchiliklarga adolatli baho berishga undaydi.

Jamoaning ijtimoiy-ruhiy vaziyati uchta asosiy tarkibiy gismdan iborat:
xodimlarning ruhan mos kelishi; ularning ijtimoiy intilishlari; axloqiy
tarbiyalanganligi.

Mehnatga haq to‘lash ijtimoiy minimumga — insonning munosib
turmush darajasining saqlashi ishlash gobiliyatini takror hosil qilishi, uning
fagat o‘zi uchun emas, shu bilan birga o'z oila a’zolari uchun ham tirikchilik
vositalarini ishlab topishi zarurligiga asoslanadi. Ish hagining miqdori sanoati
rivojlangan mamiakatlarda aholining umumiy pul daromadlarning taxminan
3/2 gismini tashkil etadi. Respublikamizda esa bunday pensiyalarning barcha
turlari, ta’lim muassasalarida o‘giyotgan talabalar va o‘quvchilarning
stipendiyalari, bolalar nafaqalari va bolani parvarish gilganligi uchun
nafaqalar, yordamchi xo‘jalikdan olinadigan mahsulotlar giymati,
shuningdek mulkchilikdan keladigan daromadlar, yordamchi xo‘jalik
mahsulotlarini bozorda sotishdan va tadbirkorlik faoliyatidan keladigan
daromadlar (bularga banklarga qo‘yilgan omonatlardan olingan foizla va
aksiyalardan keladigan divident qo‘shiladi).

Qila byudjeti asosan iste’mol byudjetining harajat gismidan tashkil tongan
bo'lib, u asosan soliglar va turli badallami to‘lashga (shu jumladan kredit
uchun foizlami to‘lashga) mo‘ljallangan pul xarajatlarini, qisqa muddatli va
uzoq muddatili foydalanish uchun mo‘}jallangan tovarlarni, ozig-ovgat
mahsulotlari, kivim-bosh, poy-abzal, madaniy-maishiy buyumlar va ro‘zg‘orda
ishlatiladigan mollarni sotib olish uchun, uy-joy, kommunal, transport,
tibbiyot va boshqga xizmatlar ko‘rsatganlikiari uchun to‘lanadigan pul xarajatlarini
tashkil etadi, Byudjetning xarajat va daromad qismlari balansi oilaning ma’lum
vaqt mobaynida (oy, yil) kishi boshiga olinadigan ne’matlari hajmining
ko‘rsatkichidir. O‘rtacha kishi boshiga olinadigan daromad va tegishli xarajatiar
oila farovonligi darajasini, uning hayotining sifat darajasini aks ettiradi.

Korxona va tashkilotning ijtimoiy rivojlanishiga bevosita ijtimoiy mubhit
shart-sharoitlari bilan bir qatorda umumiy omillar ham ta’sir ko‘rsatadi.
Xodimlarning xulq-atvori va mehnat qilish kayfiyati, birgalikda ishlash
samaradorligi bevosita ana shu omillar bog‘liq bo‘ladi. Avvalo, iqtisodiyotning
ayrim tarmogqlariga yoki mintagalarga, mamlakatdagi ishlarning ahvoliga
ta’sir ko‘rsatuvchi omillar nazarda tutiladi. Bunda mamlakat taraqqiyoti,
kuch-quvvati gandayligi, rivojlanayaptimi yoki tanazzul, tanglik, ijtimoiy
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tanglikda ekanligi nazarda tutiladi.

Ijtimoiy rivojlanishning umumiy omillariga jamiyatning ijtimoiy-igtisodiy
va ma’naviy-axlogiy holati ham kiradi. Ular bilan insonning shaxsiy huquglari
va erkinliklarini amalga oshirish, mamlakatda yashab turgan xalglar tarixiy
taraqqiyotining o‘ziga xosligi, qaror topgan an’analar va axlogiy qadriyatlar
chambarchas bog'liqdir. Bu erda gap, xususan, mehnat odobi, shaxsiy va ijtimoiy
xulg-atvor etikasi, fugarolar saxovatining mezonlarini bilish mumkin.

Jahondagi ko‘pgina mamlakatlar, jumiadan, O‘zbekistonning qo‘lga
kiritgan tajribasi shundan dalolat beradiki, ijtimoiy muammolarni hal
gilishning iqtisodiy va siyosiy ahvolga obyektiv ravishda bog‘ligligidan kelib
chigib, ijtimoiy siyosat mustaqil ahamiyatga ham ega bo‘lib, aholining
farovonlik darajasini oshirishga yordam berishi, ijtimoiy taraqqiyotga intilishni
har tomonlama qo‘llab-quvvatlashi bilan ajralib turadi. Hozirgi sharoitda
ijtimoiy siyosat har qanday davlatning hokimiyat tuzilmalari faoliyatida
ustuvor bo‘lishi kerak.

O‘zbekiston Respublikasi dunyoviy davlat bo‘lib, uning siyosati insonga
munosib turmush kechirish va erkin rivojlanish imkoniyatini ta’minlashga
qaratilgan. Davlatning eng muhim vazifalaridan biri inson va fugaroning huquq
va erkinliklarini e’tirof gilish, ularga rioya etish va himoya qilishdan iborat.

8.6. Korxona va tashkilotning ijtimoiy xizmat ko‘rsatishi

Fan-texnika va ijtimoiy taraqqiyot tufayli jamiyat hayotida ro‘y beradigan
o‘zgarishlar mehnat faoliyatida inson omili va xodimlar shaxsiy
fazilatlarining ortishiga olib keladi. Bunday holat barcha sohalarda, jumladan,
korxona va tashkilotlarda ham ijtimoiy jarayontarni tartibga solishga, ijtimoiy
taraqqgiyotni savodxonlik bilan hagigatan ham ilmiy ravishda olib borishga
bo‘lgan talabni kuchaytiradi. Hozirgi vaqtda katta-kichik har bir korxonada
boshqarish xizmatlari mavjud bo‘lib, ular kadrlar ishi (inson resursi)
bilan, ijtimoiy sheriklik va kasaba uyushmalari bilan aloqalarni ta’minlash,
xodimlarga ijtimoiy xizmat ko‘rsatish va xayriya maqsadlarida sarf-xarajatlar
gilish bilan shug‘ullanadi.

Hozirgi kunda O‘zbekistondagi ijtimoiy xizmat ko‘rsatish idoralari sobiq
ittifoq davrida mavjud bo‘igan haddan tashqari rejali markazlashgan xo‘jalik
yuritish tizimidan ijtimoiy yo‘naltirilgan bozor iqtisodiyotiga o'tib faoliyat
ko‘rsatmogqdalar. Ularing tuzilishi, bir tomondan, korxona va tashkilotning
katta-kichikligi va xususiyatlariga garab tashkil etilsa, ikkinchi tomondan,
ishlab chigarish-iqtisodiy vazifalarni, shuningdek, ijtimoiy vazifalarni hal
qilishning murakkabligi bilan belgilanadi.
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Jjtimoiy xizmat sohasi bajaradigan vazifalar o‘ziga xos xususiyatlarga
ega. Bu xizmat mutaxassislari odamlarga va ularning talab-ehtiyojlariga
nihoyatda digqat-e’tibor bilan garashlari, o‘zlariga ishonib topshirilgan
vositalar bilan xodimlarning farovon turmushi va jamoadagi ijtimoiy-ruhiy
shinamlikni qo‘llab-quvvatlashlari, mehnatni muhofaza qilish va mehnat
rejimi qoidalariga rioya qilishlari, ishga bo‘lgan qiziqishni rag‘batlantirishlari
kerak. Buning uchun zarur migdordagi gumanitar bilimlarga, ruhiy va
pedagogik odobni hamda axloqiy ko‘nikmani egallagan bo‘lishlari muhimdir.

Iitimojy muammolarni hal gilishning xorijiy tajribasini o‘zgartirish,
aynigsa, foydalidir. Xususan, u bozor igtisodiyoti -— bu, tovarlar va xizmatlamni
olish-sotish bo‘yicha fagat bir xil munosabatlar emas, balki bu yana mazkur
Jjamiyatda e’tirof gilingan gadriyatlarga asoslangan ana shunday o‘zaro madaniy
murniosabatlar, ijtinoiy normalar va axloqiy talablarni o‘rgatadi.

Jahon tajribasi shu jihati bilan ham ahamiyatliki, u ijtimoiy
rivojlanishning mamlakatimiz tajribasini, uning saboqlarini tanqidiy
baholash imkonini beradi. Bu O‘zbekistonning hozirgi sharoitida, ayniqsa,
muhimdir, chunki bozor munosabatlariga o‘tib borgan sari ilgarigi
rejalashtirilgan igtisodiyotda sinab ko‘rilgan usul va vositalarning hammasini
inkor qilish kerak emas, balki avvalgi tajribadan chiqarilgan ogqilona
xulosalarni tatbiq etish ham zarur. Bu erda O‘zbekiston Prezidenti 1.
Karimovning «Yangisini qurmay, eskisini buzmang» degan ko‘rsatmasidan
keng foydalanish joizdir.

Ijtimoiy xizmat ko‘rsatishning vazifasi belgilangan ijtimoiy tadbirlarning
amalda bajarilishini nazorat qilish, tashkilotning ijtimoiy muhitida ro‘y
berayotgan o‘zgarishlardan jamoani xabardor gilishdir. Bu vazifalarning
amalga oshirilishi ijtimoiy rivojlantirishga taallugli ma’lumotlami olish, tahlil
gilish va umumlashtirish, xodimlarning mehnat va turmush sharoitini
ekspertizadan o°tkazish, yakunlar chiqarish, tashkilotning ijtimoiy mubhitida
erishilgan ijobiy o‘zgarishlarning iqtisodiy va ijtimoiy samaradorligiga baho
berish bilan bog‘ligdir.

Qisqacha xulosalar
Xodimlarni boshgarishning zarur obyekti — korxona va tashkilotning
ljtimoiy muhitini rivojlantirishdir.
ljtimoiy muhit korxona va tashkilot faoliyati va iqtisodiy tomonlari bilan
uzviy ravishda o‘zaro bog'liq bo‘lib, ular birgalikda bir butunlikni tashkil
etadi.
Korxonaning ijtimoty rivojlanishi — xodimlarning ijtimoiy tuzilishini

120



takomillashtirish, ishlab chiqgarish jarayonida mehnat sharoitlarini
yaxshilash, samarali mehnatni, jamoada sog‘lom vaziyatni yaratish,
xodimlarning ijtimoiy sug‘urtalanishini ta’minlash, har bir xodim va
ularing oilasidagi turmush darajasini ta’'minlash rivojlanishni boshqarish-
korxona va tashkilotning imkoniyatlaridan oqilona foydalanishga, uning
asosiy magsadlariga erishishga bo‘ysundirilishni tagozo etadi.

Korxona va tashkilotlarning ijtimoiy muhitining asosiy omillariga korxona
salohiyati, uning infratuzilmasi; ish sharoitlari va mehnatni muhofaza gilish;
xodimlarning ijtimoiy himoyalanganligi; jamoadagi ijtimoiy-ruhiy vaziyat;
mehnatni moddiy rag‘batlantirish va oila byudjetlari; dam olishdan samarali
foydalanish va shu kabilar kiradi.

Ijtimoiy infratuzilmalar va ularning obyektlari umumlashgan uy-joy
fondi, tibbiyot va davolash profilaktika muassasalari; ta’lim va madaniyat
obyektlari; savdo va umumiy ovgatlanish; maishiy xizmat ko‘rsatish; sport
inshootlari; jamoa, dala hovli hamda bog‘dorchilik, mevachilik shirkatlari
va boshgalar hisoblanadi.

Iitimoiy ruhiy vaziyat — korxona va tashkilot xodimlariga ta’sir giluvchi
ko‘pgina omillarning ta’siridan keladigan jamlama samarasidir. U mehnat
gilish jarayonida, xodimlarning muomalasida, ularning shaxslararo va
guruhiy aloqgalarida o‘z ifodasini topadi.

Jamoaning ijtimoiy-ruhiy vaziyati uch asosiy tarkibiy gqismdan -
xodimlarning ruhan mos kelishi, ularning ijtimoiy intilishi hamda axloqiy
tarbiyalanganligidan iborat. Korxona va tashkilotning ijtimoiy rivojlanishiga
bevosita ijtimoiy muhit shart-sharoitlari bilan bir qatorda umumiy omillar
ham ta’sir ko‘rsatadi.

Ijtimoiy rivojlanishning umumiy omillariga jamiyatning ijtimoiy -
iqtisodiy va ma’naviy-axlogiy holati ham kiradi.

Korxona va tashkilotlarda, aniq shart-sharoitlardan kelib chigqan holda,
ijtimoiy rivojlanishni boshqgarish yo tashkifot rahbariyati yoki ishga maxsus
vakil gilib tayinlangan shaxslarga yoxud muayyan vazifalami bajaruvchi
alohida bo‘linmalarga yuklatiladi. Ular ham xodimlami boshqarish tizimining
bir qismi hisoblanadi.

Nazorat va muhokama uchun saveliar
1. Xodimlami boshqarishning zarur obyekti nima?
2. Korxona va tashkilotlarning ijtimoiy muhiti deganda nimani tushunasiz?
3. Korxona va tashkilotlaming ijtimoiy infratuzilmasiga nimalar kiradi?
4. Komxona va tashkilotlarda ijtimoiy rivojlanishning ustuvor yo‘nalishlari
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qaysilar?
5. Ijtimoiy rivojlanishni boshqarish deganda nimani tushunasiz?
6. Korxona va tashkilotlardagi ijtimoiy omillarni sanab o‘ting?
7. Xodimlami ijtimoiy muhofaza qilish deganda nimani tushunasiz?
8. Ijtimoiy - ruhiy vaziyat nima?
9. Ijtimoiy xizmat ko‘rsatish sohasiga nimalar kiradi?
10. [timoiy muammolami hal qilishning xorijiy tajribalarini aytib bering.
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1IX BOB
KORXONA VA TASHKILOTLARDA XODIMLAR
XULQ-ATVORINI BOSHQARISH

9.1. Shaxs xulg-atvori nazariyasi

Faylasuflar qadim zamonlardan buyon shaxs xulq-atvorining u yoki bu
shakllari gonuniyatlarini aniqlashga, nima sababdan bir kishi bilan umumiy
til topishish oson-u, boshga kishi bilan giyinroq ekanligi, ayrim kishilar
xulg-atvori mantig‘i nima bilan belgilanishini aniglashga urinib kelganlar.

Xulg-atvor shaxsning atrof-mubhit bilan o‘zaro ta’sirga Kirishish shakllaridan
iborat bo‘lib, ular bir gator omilfarga bog‘liq bo‘ladi (9,1-chizma).

Shaxsning tabiiy xususiyatlari unda tug‘ilgan vaqtidan boshlab mavjud
bo‘lgan xususiyatlaridir. Odatda, ular faollik va ta’sirchanlik singari dinamik
tavsiflamning ma’lum darajada ifodalanishi bilan ajralib turadi. Shaxsning faclligi
turli xil faoliyatlarga intilishida, o‘zini namoyon qilishida, psixik
jarayonlarning, harakat reaktsiyasining kechish kuchi va tezligida ifodalanadi,
ya’ni shaxsning faoliyatiga xos bo‘lgan xususiyat sifatida namoyon bo‘ladi.
Faollikning eng oxirgi ifodasi, bir tomondan, katta kuch-g'ayrat sarflash,
harakatdagi, faoliyatdagi, nutqdagi shiddatkorlik bo‘lsa, ikkinchi tomondan,
psixik faoliyat, nutq, imo-ishoraning zaifligi, passivligida aks etadi. Ta'sirchanlik
shaxsning asabi qo‘zg‘aluvchanligining turli darajasida, uning atrofimizdagi
olamga bo‘lgan munosabatini ko‘rsatib beruvchi his-tuyg‘ularining
shiddatkorligida namoyon bo‘ladi. 1920-yillarining boshlarida shveytsariyalik
ruhshunos K. Yung shaxsning psixologik xususiyatlarini «ekstraversiya» va

Shaxsni va uning xulg-atvorini tavsiflab beradigan asosty

omitlar
v v v
shaxsning tabiiy xususiyatlari,
uning o'ziga x0s psixologik ehtiyojlan, sabablari, shaxsni boshgarish tizimi,
xususiyatlari qiziqishlari tizimi “ndagi “men”-cbrazi

9.1.-chigna. Shaxs va uning xulq-atvorini tavsiflab beradigan asosiy
omillar
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«introversiya» tushunchalari orqali ta’riflab berishni taklif etd.

Ekstraversiya — (extra - tashqari) shaxsning shunday psixologik
xususiyatlarini ko‘rsatib beradiki, bunda shaxs o‘zining giziqishlarini tashqi
omilga, tashgi obyektlarga garatadi, ba’zan buni o‘zining qizigishlari,
shaxsiy ahamiyatini pasaytirish hisobiga amalga oshiradi.

Ekstravertlarga xulg-atvorining ta’sirchanligi, imo-ishoralardagi faollik,
samimiylik, tashabbus ko‘rsatish (ba’zan ortiq darajada), ijtimoiy
ko‘nikuvchanlik, ichki olamning ochigligi xos bo‘ladi.

Introversiva — (intro — ichki) shaxs o‘z shaxsiy manfaatlariga, ichki
olamiga digqat-e’tiborli bo‘lishi bilan ajralib turadi.

Introvertlar o‘zlarining manfaatlarini eng muhim deb hisoblab, ularni
yuqori darajada qadrlaydilar. Ular uchun odamovilik, biqiglik, ijtimoiy
passivlik, mustagqil tahlil qilishga moyillik, etarli darajada murakkab ijtimoiy
adaptatsiya (ko‘nikuvchantik) xosdir.

Introversiya-ekstraversiyaning hissiy tavsiflar bilan birga qo‘shilib kelishi
shaxs temperamentini belgilab beradi.

«Temperament» tushunchasi lotincha temperamentum - gismlarning
tegishli nisbati, mutanosiblik, degan ma’no anglatadi.

Temperamentning eng mashhur turlari (sangvinnik, melanxolik,
flegmatik va xolerik) miloddan avvalgi asrdayoq Gippokrat tomonidan
joriy gilingan bo‘lib, ularning nomlari hanuzgacha saglanib golgan, lekin
mazmuni o‘zgargan.

Temperament — shaxsning o‘ziga xos xususiyatlari majmuidan iborat
bo'‘lib, faoliyatining dinamik va hissiy tomonlarini, shuningdek, xuiq-
atvorini aks ettiradi (9.2-chizma):

o xoleriklarda — shiddatli reaktsiyalar, ochiqlik, kayfiyatning keskin
almashinuvi, beqarorlik va umumiy harakatchanlik bilan namoyon bo‘ladi;

» flegmatiklarda — sustkashlik, bargarorlik, bigiqlik, hissiy holatini
tashqariga unchalik namoyon gilmaslik, mulohazalarining mantigiyligida
aks etadi;

Xolerik Melanxolik

Temperament

Flegmatik Sangvinnik

9 2-chizma. Shaxsning o‘ziga xos xususiyatlari
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¢ melanxoliklarda — beqarorlik, osongina ta’sirlanish, odamshavanda
emaslik, hatto arzimas narsa va vogealardan ham chuqur kuyinishi bilan
ifodalanadi;

e sangvinnikiarda — harakatchanlik, taassurotlarni almashtirib turishga
moyillik, ta’sirchanlik, odamshavandalik bilan ajralib turadi.

Temperamentning sanab o‘tilgan bu xillari nisbatan barqaror bo‘lib,
muhit va tarbiya ta’sirida o‘zgarishlarga kam bo‘ysunadi. Shu bilan birga ular
shaxsning mazmun tomonini, gadriyatlari va ehtiyojlarini ifodalamaydi.

. Hozirda insonning ehtiyojlaridan kelib chiqib, uning xulg-atvorini
tushuntirib beradigan nazariyalar ham ancha rivoj topdi. Bunday
nazariyalaming eng mashhur mualliflari A. Maslov, E. Kant, D. Mak
Kletland, F. Gertsburg va boshqa bir qator olimlardir.

Shaxsning ehtiyoji — insonda harakatga intilishni vujudga keltiruvchi
biror-bir narsaning yo‘qligini anglashdir. Uning normal hayot kechirishi
uchun ozuqa, uy-joy, ob-havo zarur bo‘lsa, xotin-qizlarga esa ularning
ko‘zga tashlanib turishi uchun chiroyli bezaklar darkor.

Inson ehtiyojlarining migdori va xilma-xilligi nihoyatda katta bo‘lib,
boshlang‘ich ehtiyojlar ajratib ko‘rsatiladi. Bular inson fiziologiyasi
tomonidan vujudga keltiriladigan oziq-ovgatga, havo, uyqu, hirsiy ehtiyojlar
bo‘lib, ular insonning biologik tur sifatida mavjud bo‘lishini ta’minlaydi.

fkkilamchi ehtiyojlar hayotiy tajribani rivojlantirish va hosil qilish
jarayonida paydo bo‘ladi. Ular birlamchi ehtiyojlardan anchagina farglanib,
shaxsning psixologik rivojlanishiga, turmush sharoitiga, jamiyatda, guruhda
qabul gilingan ijtimoiy normalarga bog'liqdir.

Shaxs ehtiyojlarining xilma-xilligi uning faoliyati manbaini, sababini
tashkil etadi. Sabab - insonning nima uchun harakat qilishini ko‘rsatuvchi,
faoliyatga ichki undovchi kuch yoki vosita bo‘lib, u muayyan ehtiyojlarni

| Eniyojlar

| Quiqish | Qizigish obyckti —  Foolivat markezi |

l Ehtiyojlami gondirish darajasi —I

9. 3-chizma. «Ehtiyoj-sabab-qiziqish» tushunchalarining o‘zaro bog‘lighigi
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qondirish bilan bog'liqdir.

Qiziqish - shaxsning u yoki bu narsaga qaratilgan bilish ehtiyojining
namoyon bo‘lish shakli bo‘lib, bu ijobiy his-tuyg‘u uyg‘otishi mumkin.

Ijtimoiylashuv — shaxsning muomala yordamida mazkur jamoaga,
guruhga, jamiyatga xos bo‘lgan normalami, gadriyatlarni, yo‘l-yo‘riglami
o‘zlashtirishi uning shakilanish jarayonidir.

Shaxsning ijtimoiylashuvi boshqa shaxslar bilan o‘zaro muomalada
bo'lishida, ya'ni guruhda, jamoada sodir bo‘ladi.

9.2. Jamoa va uning shakllanish bosqichlari

«Jamoa» tushunchasi boshqarishning ko‘pgina bo‘limlarida markaziy
o‘rinlardan birini egallaydi.

Jamoa deganda nima tushuniladi va nima sababdan bu tushuncha boshgarish
tizimida shunchalik muhim o‘rin tutadi?

Jamoa - ijtimoty tashkilot bo‘lib, unga birgalikdagi ijtimoiy ahamiyatli
faoliyat xosdir.

Birlamchi jamoalar — bular bo‘limlar, xizmatlar, uchastkalar,
brigadalar, jamoalar bo‘lib, ular xodimlarni ayrim texnologiya jarayoni
asosida birlashtirib, bu jarayonni amalga oshirish bilan xodimiar bevosita
munosabatlarga kirishadilar.

Tkkilamchi jamoalar — bular bo‘lim, sex miqyosida harakat qiladi. Bunday
jamoa barcha a’zolarining bevosita ta’sir ko‘rsatish darajasi ancha pastroq
bo‘ladi (masalan, firma a’zolarining soni 10 ming kishi bo‘lsa, ayrim
xodimlar bir-birlarini mutlaqo tanimasliklari, bifmasliklari mumkin), lekin
firmaga alogadorlik har bir shaxs uchun katta ahamiyatga ega bo‘ladi.

Norasmiy jamoalar (guruhlar) ba’zan adabiyotlarda jamoaning norasmiy
tuzilmalari deb ataladi, ular ishlovchilarning o‘zaro samimiyati, do‘stona
munosabatlari asosida birorta muayyan maqgsadga erishish uchun ularning
istagi bo‘yicha tashkil etiladi. Ayrim hollarda bunday gurublar rahbardan
norozi kishilar tomonidan tashkil etilishi mumkin.

Yangi jamoaning shakllanish jarayoni rivojlanishning bir nechta izchil
bosgichini o‘tishdan iborat. Rahbarning jamoani boshqarish jarayoni va
san’ati uning rivojlanishning bir bosqichidan ikkinchi — yanada yuqoriroq
bosgichiga ogilona ko‘chirishdan iborat. Bunday bosqgichlarga quyidagilar
kiradi (9.4-chizma):

-paydo bo‘lish;

-shakllanish;

-barqarorlashish;
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I Tashqi muhit l l Ichki tashkiliy o' zgarishlar J

| Takomiltashuy |

' Paydo bo'lish ][ Shakllanish I I Barqarorlasbuv] l Ingiroz I

9.4-chizma. Jamoaning shakllanish bosqichlari

-takomillashuv yoki ingiroz (bu, tabiiyki, oldingi bosqichlarga garama-
qarshi bo‘lib, ulami inkor giladi).

Paydo bo‘lish bosqichi yangi tashkilotning tashkil etilish bosqichi yoki
yangi boshligning kelishi bilan bog‘ligdir. Bu bosgichda magsadli yo‘l-
yo‘riglar (tashqi tashkilotniki) beriladi, mehnat jamoasining rasmiy
tuzilishi, boshgaruv organlari, hisobot berish tizimlari Joyihalashtiriladi.

Shakllanish bosqichi — norasmiy kichik guruhlarning vujudga kelishini
nazarda tutadi. Bunda tashqi ta’sir ichki turtkilar bilan almashadi,
shuningdek, jamoaning ijtimoiy fikri shakllanadi.

Mazkur bosgich jamoani boshqgarish uchun, aynigsa, murakkabdir.
Bir tomondan, kichik guruhlarning tashkil etilishi obyektiv jarayon bo‘lib,
rahbar bunga halagit bera olmaydi.

Bargarorlashuv bosgichida jamoaning etuklik holatiga erishiladi. Bunda
jamoaning norasmiy tuzilmasi tashkil etilgan va ishlayotgan bo‘ladi,
muvozanat shartlari belgilangan, jamoaning ijtimoiy nonmalari tashkil
topgan, jamoatchilik fikri garor topgan bo‘ladi. Bunday jamoa etarli darajada
barqaror, tashqi ta’sirlarga qarshilik ko‘rsatishi mumkin.

Tashqi va ichki omillarning ta’sir ko‘rsatishi natijasida (igtisodiy
vaziyatda, tashqi muhitda} jamoa barqarorlashuv-takomillashuv yoki ingiroz
hosgichiga o‘tishi mumkin.

9.3. Shaxsning guruhlardagi xulg-atveri

Xodimlarni boshgarish sohasidagi o‘zaro bog‘liq harakatlar zanjirida
xodimni ishga olishdan tortib, uning tashkilotdan ketishiga gadar menejerlar
vaqtining 50-80%i guruhlardagi faoliyat turlariga sarflanadi. Har ganday
rahbar ishining samaradorligi guruhlardagi ishning o°ziga xos xususiyatlarini
tushunish va menejerlar guruhining a’zosi sifatida to‘g‘ri harakat qilish
hamda o‘zining guruhdagi ishini boshqgarish bilan chambarchas bog‘ligdir.
Keyingi yillardagi tadqiqotlar guruhlarda amal qiladigan va ish
ko‘rsatkichlariga ta’sir ko‘rsatadigan ayrim kuchlarga aniglik kiritdi.
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Meneijerlik guruhlarining samarali faoliyat ko‘rsatishiga ta’sir giluvchi
omillarni qarab chiqishga o‘tishdan oldin, umuman, tashkilotlarda
muayyan muammolarni hal qilish uchun tuziladigan guruhlarga taallugli
ko‘pchilik g‘oyalar, goidalarni sanab o‘tishga harakat qilib ko‘ramiz,
Bunga aniqlik kiritish uchun M. Sherifning klassik eksperimentini eslatib
o‘tamiz. M. Sherif guruhni bitta gorong‘i xonaga joylashtirib, hammaning
e’tiborini tushib turgan yorug‘lik dog‘iga qaratadi. So‘ngra guruhning
har bir a’zosidan yorug‘lik qaysi yo‘nalishda tushayotganligi va qanday
masofada kelayotganligi so‘ragan. Garchi yorug‘likning o‘rni
almashtiritmagan bo‘lsa ham bu savolga yakka tartibdagi javoblarda
muayyan farqlar bo‘lgan. Birog har kim o‘z javobini ayrim holda
aytganda, guruh yorug‘likning yo‘nalishi va masofasi hagida juda tez bir
fikrga kelgan va guruhiy qarorga erishilgan, lekin bunda ko‘p hollarda
aytilgan fikrlar oldingisidan birmuncha farq qifgan.

Shunday qilib, yuqoridagilardan kelib chiqqan holda aytish
mumkinki;

- kishilar guruhlarda doimiy ravishda bir-birtari bilan bog‘liq ravishda
yashaydilar;

- bir guruhning odamlari umumiy normalarga ega bo‘ladilar va umumiy
magsadlarni qo‘llaydilar;

- guruhlar bir xil vazifalarni bajarmasliklari mumkin. Ularning
hammasi ma’lum darajada ixtisoslashgan. Haqiqatda ularning ixtisoslashuvi
odamlaming ehtiyojlariga bog'‘lig bo'ladi;

- shaxslar ko‘pgina guruhlarda ishtirok etadilar. Guruh inson hayotining
tabily va mugarrar bir gismi hisoblanadi. Guruhlar doimiy muvaqqat va
tasodifiy bo‘ladi;

- ayrim guruhlar erkin boladi. Ularga odamtiar o‘z xohishiari bo‘vicha
kiradilar. Boshqalar majburiy xarakterda bo‘ladi (masalan, biz dunyoga kelib
oila, etnik guruh voki millat tanlamaymiz);

- guruhlar o‘rtasida va guruh ichida kelishmovchiliklar bo‘lishi
tabtiy hol hisoblanadi. Kelishmovchiliklar shaxsiy, shaxslararo,
guruhlararo, ijtimoiy bo'lishi mumkin. Kelishmovchiliklar oqibatida
kichik guruhlar paydo bo‘ladi, boshqacha fikrlovchilar guruhdan chigib
ketadi, <hamma baloga giriftor odam» tanlanadi, guruhda tashkiliy
o‘zgarishlar sodir bo‘ladi, yangi rahbar keladi yoki almashtiriladi,
guruh targalib ketadi.

Guruhlarni (ularni shaklantiruvchi va ta'sir ko‘rsatuvchi kuchlarni
tushunish) samarali boshqarishni yo‘lga go‘yish uchun juda muhimdir.
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9.4. Guruhning umumiy magqsadlari

Ma’lumki, shaxsning xulq-atvori uning o‘z ehtiyojlarini gondirish
maqsadida vaziyatni o‘zgartirishga qaratilgan harakatidir. Xulg-atvorning
maqsadi vaziyatni o‘zgartirishdir. Maqgsadga erishilmasa va vaziyatni
o‘zgartirishga muvaffaq bo‘linmasa, yangi xatti-harakatlarga olib keluvchi
yangi holat boshlanadi.

Shunday qilib, o‘zaro bog‘liglik va o‘zaro yordam guruh rivojlanining
boshlang‘ich nuqtasi hisoblanadi. Bu jarayon quyidagilardan:

« shaxsning guruhga mansubligi;

» muqobil guruhlarning paydo bo‘lishi;

e guruhda «lider» shaxslarning vujudga kelishi (ayrim shaxslar guruh
ehtiyojlariga boshqalarga nisbatan ko‘proq mos keladilar va guruhda
vaziyatning yaxshilanishiga imkon beradilar. Masalan, guruhda xushchagchaq
kishi, komandaning jonu dili, g‘oyalar tashuvchi kishi va h. k. lar bo‘lsa
shunday bo‘ladi).

Shunday qilib, aytish mumkinki, guruh — kishilarning o‘zaro harakati
natijasida vujudga keladigan jamoadir. Bunda kishilar o‘zaro har kimdagi
keskin holatni kamaytirib, barchaga o‘z magsadlariga erishish imkonini
beradilar. Ammo bular korxonada muayyan vazifalarni hal qilishda tashkil
etiladigan rasmiy guruhlarning ishida samaraga erishish uchun etarli
bo‘lmaydi.

Boshgacha qilib aytganda, quyidagi ta’rif ancha foydaliroq bo‘lishi
mumkin: guruh — ayrim umumiy magsadlarga ega bo‘igan, o‘zlarini guruh
deb gabul qgiladigan Kkishilarning har ganday birtashmasidir.

Guruhning magsadi — o‘zaro harakatlar induktorligidir. Kuzatishlar va
eksperimentlarning quyidagi natijasi muhim: guruhda bir kishining taklif
gilgan magsadi boshqalarga ta’sir etadi. Ana shu magsad mavjud bo‘lganda
boshgqalar talab gilingan yo‘nalishda harakat gilishga majbur bo‘lishidir.
Taklif etilgan magsadning induktiv kuchi guruhning o‘z a’zolariga yogish
- yogmasligiga bog'liq. Shaxs mazkur guruhga o‘z ehtiyojlarini yoki
muddaolarini gondirish uchun kiradi.

Tashkilotdagi guruhlarga xizmat qiladigan magsadlar xilma- xil
bo‘lishi mumkin: masalan, ishni o‘zaro tagsimlash, boshgaruvni amalga
oshirish, muammolarni hal qilish; qaroriar qabul qilish; ishni nazorat
qilish mas’uliyatini oshirish va hakozalar. Ayrim guruhlar unchalik
rasmiy bo‘lmagan boshqga vazifalarni bajarish uchun ham vujudga kelishi
mumkin.
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9.5. Guruhning samaradorligi
- Endi «guruhning samaradorligi» degan tushunchani izohlab berish
mumkin. .

Guruhning samaradorligi deyilganda, guruhning umumiy magsadlarini
amalga oshirish darajasi tushuniladi. Ayrim tadqiqgotchilar bunga guruh
a’zolarining bu erda bo‘lishdan ganoat hosil gilishini ham qo‘shadilar. Bunda
shaxsning alohida ehtiyojlari guruh faoliyatining ijtimoiy ahamiyati bilan
go‘shilib ketadi. Bular quyidagilardan iborat:

1 Ma’lumotlaming birinchi qismi kishi digqatini guruh ishlayotgan
mubhitga garatadi. Odatda bu menejerlar guruhlari tuziladigan tashkilotdir.
Unda guruh faoliyatining erkinligi birmuncha cheklangan bo‘ladi, chunki
har ganday tashkilotning ish yuritish usullari, yig‘ilishlar o‘tkazish tartibi,
kommunikatsiya aloqalari va shu kabi muayyan normalari bo‘ladi. Guruh
etakchisining tashkilot doirasida tutgan o‘rni bo‘lib, u guruhning
samaradorligi, unumdorligi, ma’naviy va jismoniy holatiga ta’sir ko‘rsatadi.

2 Vazifaning turi guruhning talab qgilinadigan hajmi va tarkibini belgilab
beradi. Masalan, axborot tarqatish ko‘proq miqgdordagi ishtirokchilarni
talab giladi. Ularning soni o‘ziga xos muammolarni hat gilishdagiga nisbatan
ortigroq bo‘ladi, Topshiriglarning tagsimlanishi tarkibiy yondashuvdan
foydalanish imkonini beradi, g‘oyalarni ifodalash esa zarur darajadagi
puxtalikni talab qiladi.

Vazifaning muhimiligi ham katta ahamiyat kasb etaib, u ganchalik muhim
bo‘lsa, guruh uni bajarish uchun shunchalik ko‘p mas’uliyat his giladi.

Pirovard natijada har ganday vazifaning barcha jihatlarini belgilab olish
zarur, bu guruhning eng magbul tarkibi va xajmini aniglash, vazifani bajarish
magsadida vagt belgilash uchun kerak bo‘ladi.

3 Guruhning soni yutuqlar va kamchiliklar o‘rtasidagi
«o‘rtamiyonalik»ni aks ettirish ifodasidir. Bir tomondan, guruh gancha
katta bo‘lsa, shuncha xilma-xil bilim va malaka talab qilinadi. Ikkinchidan,
katta guruh har bir a’zosining ishtirok etishi va ta’sir ko‘rsatishini cheklab
go‘yishi mumkin.

-4 Boshgaruvchi omillar:

1) guruhga rahbarlik qilish muhim omillardan biri hisoblanadi. Lekin
biz bu bo‘limda rahbarlikning eng yaxshi va universal usulini aniglashni
magsad qilib go‘ymaymiz. Menejment nazariyasida bu masalaga ko‘pgina
ishlar bag‘ishlangan. Biz boshqaruvning turli usullarini qarab chigamiz.
Bunda ularning guruh bilan ishlashdagi samaradorligiga e’tibor beramiz,
Turli vsullarning har xil natija berishini ko‘ramiz, ulardan har birining
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samaradorligini aniglashga harakat gilamiz.

Direktiv model. Bunda guruhni bir kishi, rahbarning o‘zi (rasmiy
ctakchi) boshgaradi. Aynan u qarorlar ishiab chigadi, guruh faoliyatini
muvoliglashtiradi va nazorat qiladi.

Hu modeldan foydalanish natijalari: qarorning sifati rahbar ega bo‘lgan
axborotga va qaror gabul gilish uchun bu axborotdan to‘g‘ri foydalana
olish qobiliyatiga bog‘liq bo‘ladi.

2) qaror xodimiarga aniq, gisqa shakida etkazilishi kerak. Qaror gabul
qilish rahbarning obro‘siga, uning ishontirish qobiliyatiga va u ega bo‘igan
jazolash choralariga bog‘liq bo‘ladi. Qaroming gabul gilinishi, uning albatta
ma’qullanishini bildirmaydi. Xodimlarning ko‘plari o‘zlariga majburan
tigishtirilgan narsalarni yoqtirishmaydi. Shu sababli qarorlarning ma’lum
qismi bajarilmay qoladi.

Demokratik model. Bu modelning o‘ziga xos xususiyati, guruhni tashkil
etgan xodimlar bilan rahbar o‘rtasida faol fikr almashuvidir. Bunda qarorlar
guruh yig‘ilishida qabul qgilinadi.

Bu modeldan foydalanish natijalari:

Boshqaruvning bu xilida axborot hajmi ko‘payadi va garor qabul gilish
osonlashadi. Biroq qaror direktiv modeldagi qarorga nisbatan sekinroq
amalga oshiriladi. Boshgaruvning bu xili amalda katta qiyinchiiiklar tug‘diradi
va shu sababli rahbarda alohida xususiyatlar (0‘z xavfsizligini his gilish va
boshgalarni tushunish gobiliyati, yig'ilishlar o‘tkazish amaliyotini egallash
va hokazolar) bo‘lishini talab qiladi. Rahbar bilan guruh o‘zaro muomalani
o‘rganishlari kerak. Bu esa birinchi qarashda tuyulganidek oson emas.

9. 6. Xodimlar mehnat faoliyatining asoslab berilishi

Iqtisodiyotdagi tanglik holatining tarkibiy gismlaridan biri mehnat tangligi
bo‘lib, uning quyidagi barcha belgilari ko‘zga tashlanib turadi:

= mehnat qadriyatlari to‘liq devalvatsiya qgilindi;

« mehnat o‘zining ma’no hosil giluvchi funktsiyasini yo‘qotdi;

« mehnat turmush tarzi asosidan omon qolish vositasiga aylandi.

Mehnat tangligi muammosini hal qilish vaqtida ijtimoiy guruhlar
to‘gnashadi, ulardan har biri 0‘z manfaatlarini yanada to‘laroq ro‘yobga
chigarishga intiladi.

Aynan jamiyat davlat orqali yuqori unumli mehnat sabablarini
rivojlantirishga yordam berishi lozim. Davlatning bu sohasidagi
boshqgaruvchilik va tartibga solib turuvchilik borasidagi ishtirokisiz tanglik
holatidan qutulib bo‘Imaydi.
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Mehnat tangligini barham toptirish sohasidagi davlat siyosati (dasturi)
quyidagilardan iborat bo‘lishi lozim:

¢ yuqgori samara bilan ishlashni istaydigan va bunga godir bo‘lgan xodimlarni
himoya gilish va ularning huquglarini ro‘yobga chigarishni ta’minlash, ularning
mehnat potentsialini samarali ro‘yobga chiqgarish va takror hosil gilish uchun
etarli bo‘ladigan mehnat hayotining sifat darajasini kafolatlash;

e g‘ayriqonuniy ravishda daromad olish va ijtimoiy tekinxo‘rlikning har
ganday shakliga garshilik ko‘rsatish, mehnat qgonunlarini boshqarishning
ma’'muriy-huqugiy usullari va ularga rioya etilishini nazorat gilishni kuchaytirish.

Rag‘batlantirish xodimning ehtiyojlari, manfaatlari va qobiliyatlariga
muvofiq kelishi lozim, ya’ni rag‘batlantirish omili xodimning asosiash
mexanizmiga mos bo‘lishi kerak.

Shuni ham aniq tasavvur qilish kerakki, asoslash insonning tashqi va
ichki omillar ta’siri bilan belgilanadigan u yoki bu xulg-atvor xilini ongli
ravishda tanlash jarayonidir. Bundagi tashqi omillarga rag‘batlantirish omillari
kirsa, ichki omillarga sabablar (asoslar) kiradi.

Mehnatni asoslashga turli rag‘batlantiruvchi omillar: iqtisodiy normativlar
va imtiyozlar tizimi, ish haqi darajasi va daromadlami adolatli tagsimlash,
mehnat sharoiti va uning mazmundorligi, oila va jamoadagi munosabatlar,
atrofdagilarning e’tirof gilishi, mansab, mulohazalar, ijodiy tashabbus va
qizigarli ish, o‘zini ko‘rsatish istagi va doimiy ravishda tavakkal qilish, gattiq
tashqi buyruglar va ichki madaniyat hamda boshqalar ta’sir ko‘rsatadi.

Rag‘batlantirishning asosiy shakllaridan biri ish hagi hisoblanadi.
Mehnatga haq to‘lashni tashkil etish va uni tartibga solish usullari murakkab
ijtimoiy-iqtisodiy masala bo‘lib, u mamlakatda olib borilayotgan
islohotlarning ajralmas gismidir.

Hozirgi sharoitda davlatni tartibga solish funksiyalaridan mahrum qilish
mumkin emas ekan, u holda, uning daromadlar va ish haqiga ganday ta’sir
ko‘rsatishi mumkinligini hal etish zarur. Birovlar iste’mol jamg‘armalari
niigdorini tartibga solish kerak, deb hisoblasa, boshqalar yakka tartibdagi
soliq solish tizimidan foydalanish kerak, degan fikmi bildiradilar. Nazariy -
jihatdan ikkinchi variant magbulga o‘xshaydi. Lekin bizda hozirgi vaqtda davlat
byudjeti daromadlar gismining fagat 7-10%i fugarolarning daromadlari
hisobidan, g‘arbdagi mamlakatlarda esa 50%i fugarolarning daromadlari
hisobidan shakllanmoqda. Soliq xizmati facliyatini qayta qurish, mulkchilikka
solig solishni joriy etish uchun esa hali biroz vaqt talab gilinadi.

Hozirgi paytda amalga oshirilayotgan mehnatga haq to‘lashni davlat yo'li
bilan tartibga solish quyidagilarni o‘z ichiga oladi:
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¢ mehnatga haq to‘lashning eng kam migdorini gonun bilan belgilash
va o‘zgartirish;

« korxona va tashkilotlar tomonidan mehnatga haq to‘lashga ajratiladigan
mablag‘larni, shuningdek, jismoniy shaxslarning daromadlarini soliq bilan
tartibga solish; ~

» tuman koeffitsiyentlarini va foiz ustamalarini belgilash;

9. 1-jadval.

O¢zbekistonda xodimlarga hag to‘lash bo‘yicha yagona tarif setkasi
va uning o‘zgarib borishi’

Meh- Vazirtar Vazislar Vazirlar Vazirlar Vazirlar
natga | Mahkamasinin | Mahkamasinin | Mahkamasinin | Mahkamasining | Mahkamasining
haq g 1996 yil 23 g1997yil7 | g1999yil 19 2000 yil 20 2004 yil 2
to'lash | iyuldagi262 | maydagi233 | iyuldagi3d9 | jyuldagi 280 iyuldagi 309
raz- Qaroriga Qaroriga Qaroriga | Qaroriga binoan | Qaroriga binoan
ryadi | binoan 1996 yil | binoan 1997 yit | binoan 1999 2000 yil 1 2004 yil 1
1 sentyabrdan 1 iyuldan yil 1 avgustdan avgustdan avgustdan
Tarif koeffitsiyentlari

0 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000

1 1.450 1.740 1.880 2014 2.181

2 1.595 1915 2.068 2216 2400

3 1.755 2.107 2.276 2439 2.641

4 1.930 - 2316 2,502 2.681 2.904

5 2.115 2.539 2.741 2.937 2.181

6 2.308 2.769 2.991 3.205 3471

7 2.510 3.012 3.252 3.484 3.7713

8 2716 3.260 3.521 3.773 4.086

9 2.926 3512 3.793 4.064 4.401

10 3.140 3.768 4,070 4.361 4.723

11 3.358 4.029 4352 4.663 5.050

12 3.581 4.297 4.641 4.973 5.386

13 3.808 4.569 4.935 5.288 5.727

14 4.038 4845 5232 5.606 6.071

15 4271 5.125 5.536 5.931 6.423

16 4.508 5.409 5.842 6.259 6.779

17 4.748 5.697 6.153 6.593 7.140

18 4.991 5.989 6.468 6.930 7.505

19 5.238 6.285 6.788 7.273 7.877

20 5488 6.585 7.112 7.620 8.253

21 5.741 6.889 7.441 7.937 8.635

22 5.998 7.198 7.773 8.328 9.019

! Aeaypaxmonos K. X. «Mexnar uxrucoguéra». Hapeauk. -T. : 2004.
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» mehnatga hag to‘lash bo‘yicha davlat kafolatlarini belgilash.

Mehnatga haq to‘lashni rag‘batlantirish, bundan tashqgari, bosh, tarmoq,
hududiy, jamoa va yakka tartibdagi shartnomalar hamda bitimlar asosida
amalga oshiriladi.

Tarif setkalari (yoki ularga o‘xshash normativ hujjatlar) mehnatning
murakkabligi bo‘yicha ish haqini tabagalashtirish vositasi hisoblanadi.

Byudjet tashkilotlarida ish haqini tartibga solish yagona tarif setkasi —
YaTs asosda amalga oshiriladi.

Tarif setkasi normativiar yig‘indisidan iborat bo‘lib, ular yordamida
ish hagining darajasi tartibga solib turiladi. Bular tarif setkasi va tarif-malaka
ma’lumotnomalaridir.

Tarif setkasi birinchi razryadli tarif setkasi, tarif setkasining diapozoni,
tarif razryadlari, tarif koeffitsentlarining mutlaq va nisbiy ortib borishi kabi
mezonlar bilan tavsiflanadi.

Hozirgi paytda O‘zbekistonda YaTS diapozoni 1:9,019 bo‘lgan 22
razryadli tarif setkasidan iborat (9.1-chizma).

Yagona tarif stavkasida qabul qilingan tarif koeffitsiyentlarining razryadga
garab ortib borishi xususiyati mavjud bo‘lib, bunda eng ko‘p ofsish
boshlang‘ich razryadlar uchun eng kam o‘sish yuqori razryadlar uchun
nazarda tutilgan. Bu kam malakali xodimlarni, ya’ni malakali mutaxassislar
va rahbarlarga nisbatan kam ish hagi oladigan xodimlamni ijtimoiy muhofaza
qilish zarurati bilan izohlanadi.

Yagona tarif stavkasida barcha kasblar va xodimlaming lavozimlari
bajarilayotgan ishlar (funktsiyalar)ning umumiylik belgisi bilan guruhlarga
ajratilgan. Ishchilarni tasniflash uchun setkaning dastlabki sakkizta razryadi
mo‘ljallangan. Bu hozirgi vaqtda amal gilayotgan ishlar va ishchi kasblarining
yagona tarif-malaka ma’lumotnomasi bo‘yicha tariflashtirish shartlariga mos
keladi. Ayni vagtda muhim va mas’uliyatli ishlarda yoki yanada muhimroq va
mas’uliyatlirog ishtarda band bo‘lgan yugori malakali ishchilarga haq
to‘lashning 12-18-razryadlaridan kelib chigib maoshlar belgilanishi mumkin.
Qolgan xodim-xizmatchilar, mutaxassislar, rahbarlarga 18-22-razryadlar
bo‘yicha tarif belgilanadi.

Tarmoqlar yagona tarif stavkasini ishlab chigishda tarifikatsiyalash va
ishchilar hamda xizmatchilar mehnatiga haq to‘lash yagona shkalasining
tuzilishiga doir quyidagi tamoyillarga amal qilinadi:

e igtisodiyot sohasi xodimlarining barcha toifalarini yagona tarif shkalasi
bilan qamrab olish;

e ishchi kasblari va xizmatchilar lavozimlarini bajarilayotgan vazifalar
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10. 2-jadval.

O‘zbekiston Respublikasida ish hagi minimumining o‘zgarib borishi
1991 — 2005 yillar oralig‘ida)’

Yillar Ish haqi minimumi Kiritilgan davri Eslatmalar
1 2 3 4
1991 70 rub, 1972 yildan
boshlab o‘zgarmagan
1992 350 b 1992 yil 1 yanvar
550 ub 16 mart
1000 rub 1 iyul
1250 rub 1 sentyabr
2000 rub 1 oktyabr
1993 2500 rub 1993 yil I yanvar
3000 rub 1 aprel
7500 rub I iyun
11250 rub 1 iyul
13500 rub 1 sentyabr
16200 rub 1 noyabr
24300 so‘m- 1 dekabr So*‘m-kupon
1994 30000 so‘m- 1994 yil 1 yanvar
kupon
45000 so*m- 1 mart
kupon
70000 so‘m- 1iyun
kupon
100 so‘m 1 avgust So‘m kiritilgan
1995 150 so‘m 1995 yil 1 mart
250 so‘'m
1996 400 so‘m 1996 yil 1 aprel
550 so‘m 1 sentyabr
600 so‘m
1997 750 so‘m 1997 yil 1 iyul
1998 1100 so‘m 1998 yil 1 iyul
1999 1750 so‘m 1999 yil 1 avgust
2000 2450 so‘m 2000 yil 1 avgust
2001 3430 so‘'m 2001 yil 1 avgust
2002 3945 so'm 2002 yil lapret
4535 s0‘m 2002 yil 1 avgust
2003 5440 so‘m 2003 yil 1 may
2004 6530 so'm 2004 yil 1 avgust
2005 7835s0'm 2005 yil 1 may
2005 9400 so'm - 2005 vil 1 oktabr

! A6nypaxmonos K. X. «MexHar uKrncomuérs. Japenuk. -T. :2004.

135



(funktsiyalar) umumiyligi belgisiga ko‘ra guruhlash;

« ishchi kasblari va xizmatchilar lavozimiarini tarifikatsiya qilish, ya’ni
ularni bajariladigan ishlar yoki funksiyalarning murakkabligi belgisiga qarab
mehnatga haq to‘lash razryadlariga kiritish;

e razryad tarif stavkasini oddiy mehnat bilan shug‘ullanadigan
xodimlarning eng kam ish haqgi migdori darajasiga muvofiq keladigan qilib
va tarif koeffitsiyentlarining razryaddan razryadga bir xilda nisbiy ortib borishi
tartibida belgilash.

Ish hagi hisob-kitobida YaTSdagi tarif koeffitsiyentlari bilan bir qatorda
mamiakatda belgilangan ish hagi minimumi muhim o‘rin tutadi. Mamlakat
aholisining turmush tarzini belgilovchi omillar ichida eng bosh ko‘rsatkich
ish haqi minimumidir.

Ish hagi minimumi aholi daromadlarining eng quyi nuqtasi bo‘lib,
davlat tomonidan belgilanadigan yashash minimumini tashkil etadi. Ayni
bir vaqtda minimal ish haqining migdori davlat tomonidan belgilanadigan
boshga ijtimoiy kafolatlarning — pensiya, stipendiya va boshqa har xil
to‘lovlar uchun asos sifatida belgilanadi.

O‘zbekistonda ish hagi minimumi ham, iqtisodiy o‘zgarishlar bilan
doimo o‘zgarib bormoqda.

Yagona tarif stavkasining ustunligi shundan iboratki, u xodimlarning
barcha kasb-malaka guruhlari bo‘yicha tarif stavkalari va maoshlari nisbatini
belgilashda mehnat tafovutlariga baho berishga yagona yondashuvni
ta’minlaydi. Umumiy tarmoqlararo yagona tarif stavkasi tarmoq yagona
setkalarini va korxonaning yagona tarif setkalarini ishlab chigish uchun
andoza hisoblanadi. Ularda xodimlarning turli toifalari mehnatiga haq
to‘lashning tarmoglararo yagona shartlari tarmoq shart-sharoitlariga va
muayyan korxonalarning shart-sharoitlariga, xodimlarning kasb-malaka
tarkibiga mos keltirilishi lozim.

Tarif tizimining asosiy elementlariga, shuningdek, noqulay iglimli
mintaqalarda ishlaganlik uchun mintagaviy koeflitsiyentlar va ish staji uchun
ish hagiga ustama hagq to‘lashlar kiradi. Mintaqaviy koeffitsiyent korxona,
tashkilotning qaerda joylashganligiga qarab ish hagini ko‘paytirishning
normativ ko‘rsatkichidan iboratdir. U qaysi ish hagiga tatbiq etiladigan
bo‘isa, bevosita o‘sha ish haqiga belgilanadi.

Ish haqini mintaqaviy tartibga solishning asosiy vazifasi mamlakatning barcha
igtisodiy mintaqgalarida baravar mehnat uchun baravar real ish haqi to‘lanishini
ta’minlashdan iborat. Buning uchun bir xil malakadagi xodimlarning ish haqi
iqtisodiy mintaqgalar bo‘yicha farglanishi lozim va bunda farglar o°z-o‘zidan
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emas, balki davlat tomonidan ongli va rejali tavishda belgilanishi kerak.

Qisqacha xulosalar

Shaxsmng ehtiyoji — insonda harakatga intilishni vujudga keltiruvchi biron
narsaning yo'qligini anglashdir.

Sabab — insonning nima uchun harakat gilishini ko‘rsatadigan, faoliyatga
ichki undovchi kuch va vosita bo‘lib, u muayyan ehtiyojlarni qondirish

lan bogligdir.

Qizigish — shaxsning u yoki bu narsaga garatilgan bilish ehtiyojining
namoyon bo‘lish shakli bo‘lib, bu ijobiy his-tuyg‘u uyg‘otishi mumkin.

Jamoa — birgalikda mehnat giladigan shaxslar guruhi bo‘lib, unda kishilar
bir-birlari bilan shunday o‘zaro harakat giladilarki, har kim bevosita boshga
shaxsga murojaat giladi, ayni vaqtda uning ta’sirini ham his etadi.

Jamoaning funksiyalari — insonning jamoaga mansubligini his gilishi,
shaxs uchun esa uning yashashiga zarur ijtimoiy muhit yaratishdir.

Jamoaning shakllanish bosgichlari — paydo bo‘lish; shakllanishi;
barqarorlashishi; takomillashuv yoki ingiroz.

Guruhning magsadi — bu, shaxsiy maqsadlarning bir-biriga mos kelishi
va o‘zaro harakatlar induktoridir. :

Guruh samaradortigi — bu, guruhning umumiy magsadlarini amalga
oshirish darajasidir.

Guruh samaradorligining asosiy omillari — guruh hajmining tarkibi;
ma’lumotlar topshirig‘i, tashqi muhit; rahbarlik uslubi; jarayonlar va tadbirlar;
o‘zaro ta’sir usullari; sabab; maqgsadni amalga oshirish; guruhning qizigishi.

Rag ‘batlantirishning asosiy shakllaridan biri ish hagidir.

Ish haqgi — bu, ma’lum vaqt davomida Kishilarning yaratgan mahsulotlari
migdori ko‘rsatilgan xizmatlar va shu kabilarga asosan to‘lanadigan mehnat
hagidir.

Tarif setkasi — mehnatning murakkabligi bo‘yicha ish hagini
tabaqalashtirish vositasidir.

Yagona tarif setkasi (YaTS ) — bu, quyi darajadagi ishchilardan tortib
tashkilet rahbarlarigacha bo‘lgan barcha xodimlar mehnatining tarifikatsiyasi
va unga haq to‘lashdir. Hozirgi paytda YaTS$ diapazoni 1 : 9,019 bo‘lgan 22
razryadli tarif setkasidan iborat.

Imtiyoziar va kompensatsiyalar: mehnat natijalariga bog‘liq bo‘lmagan,
ya’'ni uy-joy, ko‘chmas mulk sotib olish va hokazolar bilan bog'liq bo‘lgan
chigimlar, pensiyaga chiqish va bo‘shash bilan bog‘liq mukofotiar hamda
boshqga imtiyozlardan iborat.
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Nazorat va muhokama uchun savollar

1. Shaxsning xulg-atvorini tavsiflaydigan asosiy omillar gaysilar?

2. «Ekstraversiya» va «introversiyas tushunchalarining mazmuni nima?

3. «Temperament» tushunchasi shaxsning qanday xususiyatlarini nazarda
tutadi?

4. A. Maslovning ehtiyojlar tizimi nimalardan iborat?

5. «Ehtiyoj», «sabab», «qonigish» tushunchalarining o‘zaro bog‘ligligi
ganday?

6. Jamoa va uning funksiyalari, shuningdek, belgilovchi alomatlari
nimalardan iborat?

7. Jamoaning shakllanish bosqichlari nimalarni o‘z ichida oladi?

8. Guruhning umumiy magsadlari deganda nimani tushunasiz?

9. Guruh samaradorligining asosiy omillariga nimalar kiradi?

10. Mehnat faoliyatining asoslangan jarayoni nimalarni nazarda tutadi?

11. Rag‘batlantirish va uning shakllari nimalardan iborat?

Asosiy adabiyotlar ro‘yxati

1. Vabexucron Pecniy6mukacu Koncruryuuscn. - T.: «V36exucton», 2003.
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Gownab Wil XaKu, NeHCHANap, CTHNEHAWAIAD Ba HXTHMOMI Hadaxkanap
MHUKZOPUHM OWIMPHIL TYFpUcHaa» 2005 itun 13 anpenaaruy ®apmonu, «XXI acp»
rasetacu, 2005 iwr 14 anpen.

3. Kapumor U.A. Ya6exucton XXI acp Gycaracuaa: XxaBhcuanmMKKa Taxua,
0apKapopI/IKK 1HapTAapy Ba TapakkueT Kadonariapu. -T.: «V36exucTon». 1997.
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X BOB'
KADRLAR TIZIMIDAGI YANGILIKLARNI
BOSHQARISH

10.1. Kadrlar tizimidagi yangiliklarning asosiy tushunchalari

Xodimlar sohasidagi «innovatika», «bazis» tushunchalari jumlasiga
quyidagi chizmada ko‘rsatilganlami kiritish mumkin (10. 1-chizma).

Kadrlar tizimi (KT) — ijtimoiy-igtisodiy tizim (bizning misolimizda
tashkilot)ning markaziy va ancha murakkab tashkil etilgan kichik tizimi -
(o‘zagi)dir. U mazkur tizimning mehnat salohiyatini (uning migdor, sifat
va tarkibiy mezonlarini), uning turli tarkibiy gismlari bo‘lgan kadrlar,
ularming maqsadiari, faoliyat ko‘rsatish va rivojlanish normalari hamda
mexanizmlarini gamrab oladi.

4‘ Kadrlar tizimi

4 Kadrlar tizimining rivojlanishi

. { Kadslar tizimining takomillashuvi

Kadrlar tizimining orqaga ketishi

Innovatikaning Kadrlar tlz:@nlng tangligi
asesiy tushunchalari

Kadrlar tizimining sekinlashuvi

Kadrlar tizimining barqarorlashuvi

Kadrlar tizimining faoliyat ko’rsatishi

Kadrlar va kadrlar tizimirﬁng evolyutsion
| rivojlanishi

Kadrlar va kadrlar tizimining radikal-intensiv rivojlanishi va
yangilanishi

10.1-chizma. Kadrlar tizimida innovatika asosiy tushunchalarining
o‘zaro bog‘ligligi
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Kadrlar tizimining rivojlanishi, bu — ulaming migdor va sifat jihatidan
mugarrar ilgarilab boradigan o‘zgarishi (darajasining ortishi, yangilanishi), yangi
magsadlar, vazifalar, kasb-malaka va kommunikatsiya mezonlari bilan bog‘liqligi,
o‘zaro aloqalari, boshgaruv subyekti va usullari bilan yangi holatga o‘tishidir.

Kadrlar tizimining takomillashuvi — mazkur tizimning ancha
takomillashgan va samarali shakllariga, magsadlar, tuzilish va usullarga
o‘tishdan iboratdir. Bunga doimiy izlanish, kadrlar sohasidagi yangiliklarni
ishlab chigish va amalga oshirish negizida erishiladi.

Kadrlar tizimining orgaga ketishi — ilgari erishilgan darajaning turg‘unligi,
pasayishi, faoliyatning yangi vazifalarini ta’minlash qobiliyatining kamayishi,
kadrlarning tanazzuli, o‘z umrini yashab bo‘lgan kadrlarga va kadrlar bilan
ishlash usullariga gaytishdir. «Kadrlar tizimining orqaga ketishi» tushunchasi
bilan «kadrlar tizimining tangligi» tushunchasi bog‘liqdir.

Kadrlar tizimining tangligi — korxona va tashkilotning eng muhim
maqsadlari, vazifalari, tuzilishi, faoliyat ko‘rsatish va rivojlanish shakllari
hamda usullarining chuqur buzilishi va izdan chigishi bo‘lib, buning natijasida
muhim kadrlardan ajralib golish yoki buning xavfi tug‘iladi.

Kadrlar tizimining sekinlashuvi — uning faoliyati va rivojlanishi sekinlashuvi,
mazkur vagt mobaynida tizim magsadiari va ehtiyojlariga mos kelmay qolishi.

Kadrlar tizimining barqarorlashuvi — kadrlar tizimi magsadlarini,
vazifalarini, tuzilishi, shakllari va usullarini doimiy bargaror holatga
keltirishdir. U quyidagilarni ta’minlaydi:

Kadrlar tizimining faoliyat ko‘rsatishi — garor topgan migdor va
tuzilishdagi kadrlar faoliyatining barqaror takrorlanib turishidir. U muayyan
(o‘zgarmas) normalar va qoidalarga asoslanib kadrlar tarkibining oddiy
takror ishlab chiqarilishi, avvalgi sifatdagi xodimlarni boshqarish magsadlari
va usullari bilan ajralinadi yoki shunday xavf paydo bo‘ladi.

Kadrlar va kadrlar tizimining evolyutsion rivojlanishi — ularning sekin-
asta o‘zgarib borishi, kadrlarga oid evolyutsion turdagi mahalliy va standart
yangiliklami kiritish yo‘li bilan yangilanishdir. Bu erda misol tarigasida pensiya
yoshidagi ko‘p miqdordagi xodimlarni ozroq miqdordagi yangi, ancha
ishchan va malakali xodimlar bilan sekin-asta almashtirib borishni misol
tarigasida mumkin.

Kadrlar va kadrlar tizimining radikal-intensiv rivojlanishi va yangilanishi
— kadrlarga oid radikal yangiliklamni joriy qilish yo‘li bilan nisbatan juda
qisqa vaqt ichida ularni tubdan o‘zgartirish (yangilash, malakasini
oshirish)dir, shu jumladan, kadrlar islohotini o‘tkazishdir. Bu jarayonlar
kadrlar tizimining darajasi, ijodiy potentsiali, kasb-malaka, tuzilishi,
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magqsadlari, vazifalari va usullarida chuqur sifat o‘zgarishlarini amaiga
oshirishdan iboratdir.

10.2. Kadrlarga oid yangiliklar mohiyati va ularni tasniffash

Kadrlarga oid yangiliklar jamiyatda ishlab chigiladigan hamda amalga
oshiriladigan yangiliklarning xilma-xil turlaridan biri hisoblanadi.

Kadrlarga oid yangiliklar (KYa) — kadrlarga oid yangiliklarni joriy gilish
sohasidagi aniq magsadli faoliyat bo‘lib, u tovarlar, ishchi kuchi va ta’limiy
(kasb-malaka) xizmatlar bozorlarida ragobat mavjud bo‘igan sharoitda
kadrlar (kadrlar tizimi)ning malakasini oshirishga va ijtimoiy-igtisodiy
tuzilmalar, tashkilotlar va ularning bo‘linmalari samarali ishlashi va
rivojlanishi bilan bog‘liq vazifalarini hal gilish qobiliyatini oshirishga
qaratilgandir.

Kadrlarga oid yangiliklarni tasniflashda e’tibor berish lozim bo‘igan
asosiy belgilar quyidagilardir:

1. Xodimlarning kasbiy ta’lim-mehnat jarayonida (turkumida) ishtirok
etish bosqichlari bo‘yicha quyidagilarga e’tibor berish lozim:

1. }. Kasb-ta’lim sohasidagi yangiliklar, yani oliy o‘quv yurtlarida,
kollejlarda yoki boshga o‘quv yurtlarida kadrlarni kasbiy jihatdan tayyorlash
sohasidagi yangiliklar. Mazkur kichik guruhga kasb-ta’lim tuzilmalariga
abiturentlar va kadrlami tanlab olish chog‘idagi yangiliklar, umumiy va
kasb tayyorgarligi jarayonidagi yangiliklar (vangi o‘quv kurslari,
mutaxassisliklar, ta’lim usullari va vositalari, o‘qituvchilar tarkibini
yangilash), kasb tayyorgarligining pirovard natijalariga baho berish paytidagi
yangiliklar; ta’limning yangi standartlari va mutaxassislar modellarini ishlab
chigish, yangi o‘quv yurtlarini tashkil etish va ishlab turgan o‘quy yurtlarini
yangilash kiradi. Yangiliklarning bu sohasi bilan innovasion-ta’lim
menejmenti shug‘ullanadi.

1. 2. Kadrlarni izlash va tanlash, ya’ni yangi va samarali kadrlar
potentsialini yaratish. Mazkur kichik guruhga mehnat bozorida va tashkilot
ichida kadrlarni izlashning yangi usullari kiradi. Mehnat bozorida kadrlar
izlashga innovasion-kadrlar marketingining yangi usullari (shu jumladan,
kadrlarga bo‘lgan yangi c¢htiyojlar va takliflar to‘g‘risidagi ma’lumotlar
bankini shakllantirish), ishchi orinlarini reklama qilish, mehnat birjalari,
firmalar, kadrlarni tanlash bo‘yicha tashkilotlar bilan ishlash, kadrlarga
baho berish va ulami qabul gilishning yangi usullari va shu kabilar kiradi.
Kadrlarni tashkilot ichida qidirishga o‘z kadrlarini izlash, kadrlar zahirasini
shakllantirish, bu zahira bilan ishlashning yangi usullari va hokazolar kiradi.
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Bu yangiliklar — innovasiyon-kadrlar marketingi shug‘ullanadigan sohadir.

1. 3. Mehnat jarayonida kadrlarga oid yangitiktar. Ushbu kichik guruhga
yangi texnikani va mehnat turlarini o‘zlashtirish, kadrlarni attestatsiya qilish
davrida kadrlar bilan ishlashning yangi usullari, qaror topgan kadrlar
tuzilmasidan mehnat funktsiyalarini va vakolatlarini yangicha tagsimlash;
xodimlami yangi vazifalarga ko‘tarish va ularning joyini o‘zgartirish usullari;
yangi lavozim tavsifnomalari va yo‘rignomalarini ishlab chiqish va elita
kadrlari bilan ishlashdagi yangilikiar kiradi.

1. 4, Kadrlarni qayta tayyorlash va malakasini oshirish bilan bog'‘liq
yangiliklar. Bu guruhga xodimlarni qayta tayyorlash va malakasini oshirish
shakllari hamda usullaridagi yangiliklar, mazkur sohadagi ehtiyojlarni
aniqiash usullarini takomillashtirish, shuningdek, gayta tayyorlash va
malakasini oshirgandan keyingi mehnat jarayonida kadrlarning ishga jalb
qilinishiga doir yangi usuilar hamda bu erda yangi tuzilmalarni tashkil
etish va shu kabilar kiradi.

Bu borada O‘zbekiston Respublikasining «Kadrlar tayyorlash milliy
dasturi»da quyidagi asosiy tadbirlami bajarish belgilangan:

- kadrlar malakasini oshirish va ularni qayta tayyorlash tizimi faoliyatida
yangicha tarkib, mazmun hamda bu tizimni boshqarishni shakllantirish;

- yuqori malakali o‘gituvchi-mutaxassis kadrlar tayyorlash va sohani
ular bilan to‘ldirib borishni ta’mintash;

- kadrlar malakasini oshirish va ularni qayta tayyorlash tizimining bu
sohada raqobatga asoslangan muhitni shakllantirishni va samarali faoliyat
olib borishni ta’minlovchi normativ bazasini yaratish;

- kadrlar malakasini oshirish va ularni qayta tayyorlash ta’lim
muassasalarini davlat attestattsiyasi va akkreditatsiyasidan o‘tkazish tizimini
ishlab chiqish va amaliyotga tatbiq etish. .

1. 5. Kadrlamni gisqartirish va foyda bermaydigan kadrlarni tugatish. Bunga
kadrlarning zarur darajaga mos kelmasligini aniglash, foyda bermaydigan
kadrlar to‘g‘risida ma’lumotlarni shakilantirish, foyda bermaydigan kadrlar
bilan ishlash, kadrlarni qisqartirish va bo‘shatish usullarini takomillashtirish
kiradi. Bu erda foyda bermaydigan kadrlar deyilganda, mehnat sohasidagi
kadrlar potentsialining eng kam ish beradigan va istigboli yo‘q gismi
tushuniladi. Bu kadrlar o‘zlarining kasb-malaka sifatlari bilan ilmiy, ishlab
chiqarish, ma’muriy va boshqa faoliyatni rivojlantirish (o‘zgartirish)
ehtiyojlaridan orgada qolgan bo‘ladi. Shuningdek, bu sohaga korxona va
tashkilotda mazkur bosqichda ehtiyojga nisbatan kadrlar ortigchaligi
aniglanib, ulami gisqartirish ham kiradi.
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2. Yangiliklar va innovatsion-kadrlar menejmenti obyektlari sohasida
quyidagilarni farglash lozim:

2, 1. Ayrim xodimlarga nisbatan kadrlarga oid yangiliklar (masalan, elita
mutaxassislari va novatorlari -~ elita menejmenti bilan ishlash).

2. 2. limiy, itmiy-ta’limiy va innovatsion tuzilmalar hamda ularning
bo‘linmalari kadrlar tizimidagi yangilikiar (bu kvadratdagi kadrlarga oid
yangiliklar — innovatsion tuzilmalardagi yangiliklar).

2. 3. Aniq magsadli ilmiy va ilmiy-texnikaviy dasturlar hamda loyihalarni
kadrlar bilan ta’minlashga bog‘liq bo‘igan, kadrlarga oid yangiliklar (dastur
yoki loyihani ishlab chigish hamda ro‘yobga chiqarish uchun kadrlar tanlash
va tayyorlash).

2. 4. Ishlab turgan tashkilotlardagi kadrlarga oid yangiliklar.

2. 5. Yangi tashkil etilgan va qayta tuzilgan tashkilotlarda kadrlar faoliyati.

2. 6. Tarmogq, mintaga, mamlakat miqyosida kadrlarga oid yangiliklar.

2. 7. Kadrlarga xizmat ko‘rsatish ishidagi yangiliklar.

3. Qat’iylik, ko‘lamlilik darajasi va uni amalga oshirish sur’atlari bo‘yicha
quyidagilarni farqlash kerak:

3. 1. Kadrlar tizimini sekin-asta va gisman yangilash bilan bog‘liq bo‘lgan
kadrlarga oid evolyutsion va o‘zgaruvchi yangiliklar.

3. 2. Kadrlar tizimini tubdan va keng migyosda yangilashga garatilgan qat’iy
(islohchilik) xarakteridagi kadrlarga oid yangiliklar.

3. 3. Kadrlar sohasidagi muntazam va keng miqyosl yangiliklar (kadrlarga
oid islohotlar). Kadrlarga oid islohotlar — bu, kadrlarga oid keng migyosli
yangiliklar bo‘lib, ular ijtimoiy-iqtisodiy tizimlar va tuzilmalarni
rivojlantirishning yangi maqsadlari hamda vazifalariga muvofiq kadrlar
salohiyatini (kadrlar tizimini) tubdan o‘zgartirish (yangilash)ga qaratilgandir.

3. 4. Kadriarga cid mahalliy sharoitdan kelib chiqib, milliy xarakterga ega
bo‘lgan juz’ity yangiliklar;

3. 5. Kadrlar tizimida qisqa muddatlarda amalga oshiriladigan tezkor
yangiliklar (odatda, ular kadrlar tizimidagi favqulodda vaziyatlar bilan
bog‘ligdir).

4. Kadrlar tizimining tarkibiy qismi bo‘lgan xodimlarni boshqarishni
mexanizatsiyalash elementlariga munosabat sohasida:

4. 1. Xodimlarning rivojlanishiga baho berish sohasidagi yangiliklar.

4. 2. Xodimtami rivojlantirishni bashorat qilish va dasturlashtirish sohasidagi
yangiliklar.

4. 3. Xodimlarni rivojlantirishni moliyaviy resurslar bilan ta’minlash
sohasidagi yangiliklar,

4. 4. Xodimlarni rivojlantirishni asos]ash sohasidagi yangiliklar va
boshqalar.
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10.3. «Innovatsion-kadrlar menejmenti» tushunchasi va uning asosiy
magsadlari

fjtimoiy-igtisodiy istohotlar, hozirgi zamon fan-texnika taraqqiyoti, tovarlar,
xizmatiar va ishchi kuchi bozorlarida raqobat bo‘lib turgan sharoitda kadrlarga
oid yangiliklar mehnat jarayonining ajralmas qismiga aylanadi va ular tashkil
etishni hamda boshqarishni talab qiladi, Mana shu faoliyat sohasini xodimlar
boshgaruvida innovatsion-kadrlar menejmenti (IKM) deb ataymiz.

IKM — bu, boshqaruv fani bilan tegishli o‘quv kurslari: innovatsion
menejment va xodimlarni boshqarish sohalari ortasidagi chegara sohasi bo‘lib,
kadrlarga oid ijtimoiy-igtisodiy tizimlar — IIT (mamlakat, mintaga,
tashkilotlar)ni yangilash va rivojlantirish shakllari hamda usullariga barham
beradi. IKM obyekti — tashkilot va boshga ijtimoiy-igtisodiy tuzilmalarning
kadrlari va kadrlar tizimlarini yangilash va rivojlantirish jarayonlari, innovatsion
xossalari, ehtiyojlari va mezonlaridir. IKM subyekti — tashkilotlar va boshqa
tuzilmalarning kadrlar va mehnat xizmatlarini tashkil etuvchi bo‘limlar,
sektorlar, guruhlar, mutaxassislardir.

IKMni vaqt jihatidan ancha umumiy pozitsiyalaridan, shuningdek,
igtisodiyotning o‘tish holati sharoiti nuqtayi nazaridan qarab chiqib, strategik
va taktik magsadlarni ajratib ko‘rsatish mumkin.

Strategik magsad — O‘zbekistonni ijtimoiy-iqtisodiy rivojlantirishning
muhim tamoyillaridan biri bo‘lgan bozor igtisodiyotini bosgichma-bosgich
rivojlantirish asosida hamda «Kadrlar tayyorlash milliy dasturi»>dan kelib chigib,
mehnat bozori va ta’limiy-kasbiy xizmatlar bozorining innovatsion
salohiyatini, davlat, mintaga, korxona va tashkilot doiralarida kadrlarni
innovatsion boshgarishning samarali ko‘p tarmogli tizimini yaratishdir.
Bundan ko‘zda tutilgan magsad — sifat jthatidan yangi innovatsion-faol kadrlar
salohiyatini shakHantirish hamda ishlab chiqarishda samarali ishlashini
ta’minlashdan iborat.

Taktik magsad — mamlakatning o‘tish davri bilan bog‘lig bo‘lib, u mamiakat,
mintaga va tashkilotning kadrar salohiyatining innovatsion-faol gismini tegishli
sharoitda innovatsion kadrlarga oid tadbirlami, shu jumladan, kadrlaming kasb-
malaka tuzilmasini gayta ko‘rish, foyda bermaydigan kadrarni boshqa ishlarga
o‘tkazish, yangi kasblarga o‘gitish va boshga yo'llar bilan saglab qolishdir.

Kadrlarga doir yangiliklarni (KYa) tashkil etish — bu, IKM tizimiga
kiradigan tarkibiy elementlar (bo‘linmalar, guruhlar va shaxslar)ning,
shuningdek, KYa ni ishlab chigish va amalga oshirish vaqtidagi o‘zaro ta’sir
ko‘rsatish gobiliyati va normalarining majmuidir.

IKMni tuzilmali tahlil gilishni har tomonlama, turli nuqtayi nazarlardan
yoki turli yo‘nalishlardan turib amalga oshirish kerak bo‘ladi. Ana shu nugtayi
nazardan u quyidagi yo'nalishlarni o‘z ichiga oladi:
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Birinchi va asesiy yo‘nalishni umumiy funksional yoki fiinksional-predmetli
tuzilma tarzida tasavvur gilish mumkin, chunki bu o‘rinda predmet va obyekt
kadrlarga oid yangiliklarning o‘zi hisoblanadi, ular tahlil gilish, baho berish,
bashorat qilish, resurslar bilan ta’minlash va hokazolami talab etadi.

Ikkinchi yo‘nalish — funksional magsadli tuzilma bo‘lib, IKMning barcha
magqsad va yo‘nalishlarini gamrab oladi (kadrlarning uzluksiz ta’limini tashkil
etishdan tortib, kadrlarga xizmat ko‘rsatishgacha).

Uchinchi yo‘nalish — IKMning fovkawoval-subyekt tuzilmasi bo‘lib, u
IKM ning asosiy subyekt darajalarini (federal, mintagaviy, tarmog, korporativ
darajalarini) belgilab beradi.

To‘rtinchi yo‘nallsh IKMning xossalari Jamldan iborat bo'lib, ular IKMning
tuzilmasi bilan ta’min etilishi va u bilan uzviy bog‘liq bo‘lishi lozun

10.4. Kadrlar ishida yangiliklarni sabab jihatidan ta’minlash

Ma’lumki, inson va jamoa o‘zlarini xavf-xatarsiz sezmasalar, natijalarning
va o‘zgarishlar oqgibatlarining o‘zlari uchun samarali bo‘lishiga ishonmasalar,
bo‘layotgan o‘zgarishlarga qarshilik ko‘rsatadilar. Bundan xodimlarning
yangiliklarga garshilik ko‘rsatish sabablarini ifodalash mumkin:

1) ular tavakkal gilishga majbur bo* ladalar bu esa ularning tabiatiga zid
keladi;

2) ular o‘zgarishlar natijasida ortiqcha bo‘lib golishlari mumkinligini his
qiladilar;

3) ular ofzgarishlar natijasida o‘zlariga ajratilgan vazifani bajarishga
qobiliyatsiz ekanliklarini his giladilar;

4) ular rahbariyat ko‘z o*ngida «qiyofa»larini yo*qotayotganligini his qiladilar;

5) ular yangi ishni o‘rganishga va xulg-atvorning yangi uslubini o‘zlashtirishga
qobiliyatsiz bo‘lib, o‘qishni istamaydilar.

Yangiliklarga garshilik ko‘rsatish omillariga quyidagilar kiradi:

1) hokimiyat tuzilmalarining kelgusidagi o‘zgarishlarga mos kelmaslik
darajasi,

2) yangiliklarni joriy gilishning uzogga cho‘zilishi;

3) yuqori boshgaruvchilar uchun nufuz va hokimiyatni qo‘ldan boy berish
xavfining paydo bo‘lishi;

4) korxona va tashkilot jamoasi uchun o‘zgarishlarning salbiy oqibatlari;

5) korxona va tashkilotning omon qolish va rwoﬂamsh maqgsadlariga
xodimlarning befarq qarashi;

6) siyosiy kuch markazlarida innovatsiya yo‘nalishiga qarshi kurash,

Novatorlikka to‘siq bo‘luvchi omillarga ma’muriy rahbarlik va ilmiy-muhandis
xodimlarning keskin cheklanishi (ajralishi); rahbariyatning ilmiy-innovatsiya
jarayonida sust ishtirok etishi (yoki ishtirok etmasligi) va bundan rahbariyatning
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yangi g‘oyalarga ishonmasligi kelib chigadi; muntazam ishning yo‘qligi va yangi
g‘oyalar bo‘yicha ko‘pgina kelishuvlarning zarurligi, yangiliklami joriy qilishning
borishida yo‘l qo‘yilgan kamchiliklar tufayli novatorlarni orgavorotdan hal
qilish va boshgalar.

Kadrlarga oid yangilikiarni (KYa) joriy qilish jarayonida rag‘batlantirishning
quyidagi aniq shakllaridan foydalanish mumkin:

1) joriy mukofotlar — joriy ish natijalari va KYani amalga oshirganlik uchun;

2) start mukofotlari — KYaning yirik bosqichini tashkil etuvchi vazifalar
majmuini muvaffaqiyatli hal qilganlik uchun;

3) bosgichma-bosgich mukofotlar — KYaning yirik bosgichini tashkil
etuvchi vazifalar majmuini muvaffagiyatli hal gilganlik uchun;

4) finish mukofotlari — ishning pirovard muvaffaqiyatli natijalari, KYaning
loyiha parametrlariga erishilganlik uchun;

5) ekspress mukofotlar — kadrlar sohasidagi yangi ilmiy g‘oyalar va qaroriar
uchun, shu jumladan, kadrlar bilan ishlash jarayonida vujudga keladigan
g‘oyalar va qarorlar uchun.

Qisqacha xulosalar

Kadrlarga oid yangiliklarni (KYa) — kadrlarga oid yangiliklarni joriy gilish
sohasidagi aniq magsadli faoliyatdir.

Kasb-ta’lim sohasidagi yangiliklar — oliy o‘quv yurtlarida, kollejlarda va
boshga o‘quv yurtlarida kadrlarni kasbiy jihatdan tayyorlash sohasidagi
yangiliklar.

Kadrlarni izlash va tanlash — yangi samarali kadrlar potensialini yaratishdir.

Mehnat jarayonida kadrlarga oid yangiliklar — bu, yangi texnika va mehnat
turlarini o‘zlashtirish; kadrlar bilan ishlashning yangi usullari; xodimlarni
yangi vazifalarga ko‘tarish va ularning o‘rini o‘zlashtirish usullari yangi lavozim
tavsifnomalari va yo‘rignomalami ishlab chiqish va shu kabilarni nazarda tutishdir.

Kadrlarni qayta tayyorlash va malakasini oshirish bilan bog‘liq yangiliklar
— bu, mazkur sohadagi yangiliklar, ehtiyojlarni aniglash usullarini
takomillashtirish va shu kabilardir.

Kadrlarni gisqartirish va foyda bermaydigan kadrlarni tugatish — ortigcha
kadrlarni qgisqartirish hamda eng kam ish beradigan va istigboli yo‘q kadrlar
salohiyati gismini va ish o‘rinlarini korxona miqyosida tugatishdir.

Innovatsion kadrlar menejmenti (IKM) — bozor iqtisodiyoti va ragobatning
kuchayishi sharoitida kadrlarga oid yangiliklar mehnat jarayonining ajralmas
qismiga aylanishi va ular tashkil etishni hamda boshgarishni talab gilishidir.

Kadrlarga oid yangiliklarni (KYa) tashkil etish — IKM tizimiga kiradigan
tarkibiy elementlar (bo‘linmalar, guruhlar, shaxslar), shuningdek, KYani
ishlab chigish va amalga oshirish vaqtidagi o‘zaro ta’sir ko‘rsatish qobiliyati va
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me'yorlari majmuidir.

Nazorat va muhokama uchun savollar

|, Kadrlar tizimi deganda nima tushuniladi?

2. Kudrlarga oid yangiliklarning mohiyati nimada?

3. Kadrlarga oig yangiliklar ganday belgilarga asosan tasniflanadi?

4. Kadrlar tizimining rivojlanishi to‘g‘risida nimalarni bilasiz?

S. Kadclar innovatikasi to‘g risida ganday tushunchaga egasiz?

6. Kadrlarga oid yangiliklarning mohiyati nimalardan iborat?

7. Xodimlarning kasbiy ta’lim mehnat jarayonida ishtirok etish bosqichlarini
amnab o‘ting.

8. Innovatsion-kadrlar menejmenti to‘g‘risida va uning asosiy magsadlari
hagida nimalarni bilasiz?

9. Kadrlar ishida yangiliklarni sabab jihatidan ta’minlash nimalami nazarda
tutadi?

10. Novatorlikka to‘siq bo‘livchi omillar nimalardan iborat?
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XI BOB
XODIMLAR BOSHQARUVIDA MEHNAT
MUNOSABATLARI ETIKASI

11. 1. Mehnat munosabatlarini tashkil etishda shaxslarare
' munosabatlar

Korxona va tashkilotdagi har ganday xodimning kasbiy vazifasi — uning
axloqiy normalarni, xulg-atvor qoidalarini bajarishi hamda atrofidagi tashqi
muhit (hamkasblari, mijozlar va sheriklari) bilan o‘zaro munosabatlariga
chambarchas bog‘liq bo‘ladi. Mehnat munosabatlarida axloq normalariga
rioya qilish ham ayrim xodim, ham umuman, tashkilot natijalariga baho
berishning asosiy mezonlaridan biri hisoblanadi.

Etika (axloq) deyilganda, ijtimoiy hayot jarayonida ro‘yobga
chiqgariladigan universal va 0‘ziga xos axlogiy talablar va xulg-atvor normalari
tizimi nazarda tutiladi. Tegishli ravishda ishga doir munosabatlar etikasi
jamiyat hayotining sohalaridan birini ajratib ko‘rsatadi. Shu narsa
tushunarliki, xizmatga doir munosabatlarning axlogiy normalari
umuminsoniy normalarga va xulg-atvor goidalariga asoslanadi, lekin o‘zining
ayrim farq giluvchi xususiyatlariga ham ega bo‘ladi.

Axlog — barcha odamlar uchun birdek taallugli hisoblangan, shaxs
hayotidagi hamma sohalarda o‘ziga va o‘zgalarga nisbatan qo‘yiladigan
ma’naviy-ijtimoiy talablar hamda ehtiyojlarning munosabatlar shaklidagi
ko‘rinishidan iborat bo‘igan, insonga berilgan ixtiyoriy xatti-harakatlar
jarayonida ichki iroda kuchi tomonidan oqilona cheklanishini tagozo etuvchi
ma’naviy hodisa. Boshqacha aytganda, axloq — jamiyat, zamen, insoniyat
tarixi uchun namuna bo‘la oladigan ijobiy xatti-harakat yig‘indisi, insoniy
kamolot darajasini belgilovchi ma’naviy hodisa.

«Men, — deydi Istlom Karimov, — Abdulla Avioniyning «Tarbiya biz
uchun yo hayot — yo mamot, yo najot — yo halokat, yo saodat — yo
falokat masalasidir», degan fikrini mushohada gilaman.

Buyuk ma’rifatparvarning bu so‘zlari asrimiz boshida millatimiz uchun
ganchalar muhim va dolzarb bo‘lgan bo‘lsa, hozirgi kunda biz uchun ham
shunchalik, balki undan ham ko‘ra muhim va dolzarbdir.

Chunki ta’lim-tarbiya — ong mahsuli, lekin ayni vaqtda ong darajasi va
uning rivojini ham belgilaydigan omildir. Binobarin, ta’lim-tarbiya tizimini
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o‘zgartirmasdan turib, ongni o‘zgartirib bo‘lmaydi. Ongni, tafakkurni
o'zgartirmasdan turib esa biz ko‘zlangan oliy magsad — ozod va obod
Jnmiyatni barpo etib bo‘lmaydi»!.

Mchnat faolivati jarayonida inson o‘zaro shaxslararo munosabatlaming
«'zign xos xususiyatlarini belgilab beruvchi gonuniyatlarni hisobga olishi kerak.
Ular orasida eng asosiylaridan biri javobning noaniqligi gonuniyati. Bu gonuniyat
kishilar tashqi ta’sirflarni idrok qilishining ulardagi shaxsiy xususiyatlar farqiga,
boshqgacha aytganda, muayyan vaziyatga bog‘liglik qgonuniyati hisoblanad;.

Mazkur gonuniyat mexanizmini o‘rganish shaxslararo munosabatlar
jarayonida ko‘pincha vujudga keladigan bir qator savollarga: nega boshga
kishi siz undan iltimos gilgan va yoki siz ko‘rsatib o‘tgan narsalarni
bajarmagan? Nega sizning so‘zlaringiz, xatti-harakatingiz, ko‘rsatmalaringiz
boshqa kishini xafa gilib go‘ydi, nega kutilmaganda shunday bo‘ldi? Nega
boshqa kishi biror ishni siz aytgan yoki ko‘rsatgan tarzda qilmadi? Va hokazo
savollarga javob berish imkonini tug‘diradi.

11. 2. Shaxslararo munosabatlarning umumiy gonuniyatlari

Javobning noanigligi gonuniyatining amal gilish mexanizmini mehnat
faoliyatiga bog’lash jarayonini Porter va Louler modeli yordamida izohlab berish
mumkin. Modelni mazkur holatda talgin qilish asoslash nazariyasini tasvidovchi
boshga manbalarga nisbatan ancha kengroq berilgan. Chunonchi, shaxslararo
munosabatlar nuqtayi nazaridan model bloklari o‘rtasidagi qo‘shimcha o‘zaro
bog‘lanishlar joriy qilingan, ular punktir chiziq (——) bilan ko‘rsatilgan. Porter
va Louler modelida foydalangan tashqi tagdirlash tushunchasiga yanada kengroq
talgin berish mumkin. Tashqi taqdirlashlar — bu fagat rahbari magtash, mukofot
ximat sohasida ko‘tarilish emas, balki shu bilan birga biron bir harakatni bajaruvchi
uchun ahamiyatli bo‘lgan shaxslar doirasi bilan bo‘ladigan normal
munosabatlarni go‘llab-quvvatlashdan iboratdir, yoki muayyan harakatni bajarish
natijasida yana shu shaxslar doirasi bilan munosabatlar o‘rnatishdir, yangi kasbiy
topshiriq olish, muayyan huquqlanga ega bo‘lishdir. «Tashqi taqdidashlarsda ularning
salbiy ahamiyatga ham ega bo‘lishi mumkinligini, masalan, qo‘shimcha
topshiriglar olish, ijtimoiy muhitdagi muayyan guruhdan chiqarilib yuborilish
ham mumkinligini nazarda tutish lozim.

Yuqorida sanab o‘tilgan shaxslararo munosabatlar qonuniyatidan tashqari
ularga odamning odam tomonidan noto‘g’ri tasvirlanishi va 0°z-0°ziga berilgan
bahoning o‘xshamasligi gonunini Kiritish mumkin. Uning mohiyati shundan

! Kapumop H. A. BapkamMon aBroa opsycu. — T.:«I1lapx», 1999,
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iboratki, birorta ham kishi boshqa kishini xuddi o‘zini-o°zi bilgan darajada
bila olmaydi. Bu daraja mazkur kishi haqida va o°zi to‘g‘risida jiddiy qaroriar
gabul gilish uchun etarli asos bo‘lishi mumkin edi.

Shaxslararo munosabatlarda axborot ma’nosini buzib ko‘rsatish genuniyati
muhim ahamiyatga egadir. U obyektiv ravishda harakat qiladi va har qanday
jarayonning boshlanishi va oxirida ganchalik ko‘p odam gandaydir axborotlar
majmuidan foydalansa, u shunchalik kuchlirog bo‘ladi.

Shaxslararo munosabatlarda ko‘pincha esdan chiqarib qo‘yiladigan yana
bir gonuniyat — psixologik o‘z-o°zini himoya gilish gonuniyatidir. Biz boshqga
shaxslarga munosabat sohasida birinchi o‘ringa, odatda, ularmning tashqi
jismoniy xavfsizligini qo‘yamiz, ularning psixologik xavfsizligini esa nazar-
pisand gilmaymiz. Ikkinchi tomondan, odamning o‘zi o‘zining psixologik
xavisizligiga va unga hujum gilishdan saglanishiga katta ahamiyat beradi. Ijtimoiy
xulq-atvorning yetakchi sabablaridan biri insonning shaxsiy magomini,
o‘z gadr-gimmatini saglashdir.

«Agarki, nosog‘lom vaziyat yuzaga kelib, turli unsurfar undan foydalanib
golishni ko‘zlasa, tiyigsiz olomon ko‘cha va maydonlarga chigib, hamma yoqni
tartibsizlik va boshboshdoglig egallay boshlasa, odamlar agl-hushini yo‘getib,
vahshiy to‘daga aylansa, bu o‘ta xatarli ogibatlarga olib kelishi mumkin. Bunday
holatda deyarli hech kim ana shu to‘dani boshgarishga godir bo‘imay goladis!.

11.3. Salomlashish, taqdim qilish va ishbilarmon kishining tashqi

giyofasi

O‘zaro salomlashish (so‘rashish) va tagdim qilish goidalari biz — 0‘zbek
xalgi uchun oddiy tuyulishiga qaramasdan ular muayyan bilimlar va etarli
darajada diqqat - ¢’tiborni talab giladi. «Assalomu alaykum» bilan
boshlanuvchi salomlashishning birinchi qoidasi shundan iboratki, u har
ganday vaziyatda sizning iltifotli va xayrixohligingizni ko‘rsatishi lozim.
Salomlashish ganday bo‘lishiga sizning kayfiyatingiz yoki boshqa kishiga
nisbatan salbiy munosabatingiz ta’sir gilmasligi lozim.

Salomlashuv musulmon dunyosida inson uchun eng yugori gadriyat
belgisidir. Ollohning suyukli habibi bo‘lmish Muhammad Mustafo sallaliohu
alayhi vassallam janoblari axloq-odobga oid hadistarida: «Uchrashganda gaysi
biringiz birinchi bo‘lib salom bersangiz, o‘sha odam Tangriga ham itoatliroqdir»,
deb uqtirgan editar. Demak, salom-alik munosabatlari insonning buyuk burchi
bo'lib, uni o‘rinli bajarish shaxslararo munosabatda katta o‘rin egallaydi.

_ ! Kapumos U.A. Vabex XaJKy Xe KAYOH, Xed KiAMra KapaM 6§imaiiau. -T.:
«Y3bekucron». 2005,
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O'zaro munosabatlar jarayonida salomlashish, bir-biriga tagdim qilish yoki
o'l berishish, quchoq ochish jarayoni turli vaziyatlarda yuz berishi mumkin.
Bu o‘ziga xoslik asosan ko‘rsatib o‘tilgan mazkur holatlarda kim birinchi bo‘lib
harakat qilishi lozimligi yoki shunday huquqqa ega ekanligida ifodalanadi.

Xizmat vaziyati ishbilarmon Kishining tashqgi giyofasiga muayyan talablar
o'yadi. Modalar olamida uzoq davrlardan buyon «ishchanlik kostyumi» degan
muayyan tushuncha vujudga kelgan. U, albatta, kiyimni modellashtirishdagi
eng so‘nggi yangiliklarni hisobga oladi, lekin ma’lum darajada gat’iy va eskilik
tarafdori bo‘lib goladi. So‘zning tom ma’nosida kostyum tanlashni amalga
oshirishda ishbilarmon kishi quyidagi umumiy qoidalarga amal qilishi lozim:

-uslub birligi;

-uslubning muayyan vaziyatga muvofigligi;

-ranglar gammasining ogilona kamayib borishi (uch xil rang qoidasi);

-ranglar gammasida ranglarni qiyoslay bilish;

-kiyimning turli tarkibiy gismlarida rasm xarakterini giyoslay olish.

Ishga doir suhbat o‘tkazish malakalari kasb faoliyati jarayonida ham,
maishiy sharoitda ham ishlab boriladi. Suhbat o‘tkazish zarurligi bilan bog‘liq
har ganday vaziyatni mulogot olib borish qoidalarini ishlab chiqgish bo‘yicha
trening imkoniyati sifatida garash kerak bo‘ladi. Bu qoidalarning sxematik
tarzda muayyan izchillikda va o*zaro bog‘liglikda o‘tkazilishini zarur bo‘lgan
asosiy harakatlar sifatida tasavvur gilish mumkin (11. 1-chizma).

11.4. Ishga doir suhbat yuritish va telefonda gaplashish odobi

Ishga doir suhbatlaming gatnashchilari ko‘pincha quyidagi xatolarga yo‘l
qo‘yadilar:

- bo‘lajak suhbatning mumkin bo‘lgan elementlariga asos yaratiladigan
tayyorgarlik bosqichini nazar-pisand qilmaslik;

- ayrim qatnashchilarning ba’zi bir, unchalik muhim bo‘lib tuyulmagan
Jjoyni tanlashga etarli e’tiborsizlik bilan garashi. Masalan, suhbat o‘tkaziladigan
joyni tanlashga etarli ’tibor bermaslik, hatto vaziyatga muvofiq kelmaydigan
sharoit va qatnashchilarning o‘zaro munosabatlari ishga doir suhbatning
muvaffagiyatli chigishiga xalagit berishi mumkin. Tabiiyki, ishga doir suhbatni
o‘tkazish malakalari quruq yodlab olish bilan vujudga kelmaydi. Suhbat
o‘tkazish mahoratini egallash ko‘p marta amalda sinab ko‘rish bilan bog‘ligdir.

Telefonda gaplashishlarni ishga doir suhbat o‘tkazishning o‘ziga xos bir turi
sifatida qarash mumkin. Ana shundan kelib chigib, ikkita xulosa chiqarish mumkin.
Birinchidan, ishga doir suhbatga tayyorgarlik ko‘rish va o‘tkazish qoidalari
ko‘p jihatdan telefonda suhbatlar olib borishda ham o‘z ahamiyatini saglab
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qoladi. Ikkinchidan, telefon orgali suhbat yuzma-yuz suhbat o‘tkazishga nisbatan
bir qator farq giluvchi xususiyatlarga ega. Bu 0°ziga xos xususiyatlar shu bilan
belgilanadiki, suhbatdoshlar bir-birlarini ko‘rmaydilar, ko*pincha telefondagi
suhbat tomonlardan birt uchun kutilmagan vaziyatda, voqealaring oldingi
borishini buzgan holda olib boriladi: abenentlardan birining ochiq suhbati,
uning gandaydir bir muhim yoki shoshilinch ishni ado etishi orgaga ketishi
mumkin va hokazolar. Bizning 0°zimiz ham boshqa birovga telefon gilganimizda
hamisha shunday bo‘lishi mumkinligini nazarda tutishimiz kerak. Bu hol xulg-
atvorimizga muayyan ta’sir ko‘rsatishi turgan gap. Ikkinchi tomondan, biror
kishi bilan ochiq suhbat olib boruvchi kishi telefonda gaplashishdan oldin
suhbatga ustuvorlik berishi lozim. Shuni esda tutish, albatta, zarurki, ko’p
hollarda telefon orgali gilingan aloqa biror narsa to‘g‘risida (bo‘lajak uchrashuv
haqida) oldindan kelishib olish vositasi bo‘ladi. Shuning uchun ham xalgimizda
«bu telefonda aytadigan gap emas», degan ibora mavjud. Telefonda gitinadigan
suhbatning mavzusini beigilashdan oldin uning uchun ajratiladigan vaqgtni
rejalashtirishni esdan chigarmaslik kerak. Bundan tashqari, suhbatdoshingizning
hamkasblari, tashrif buyuruvchilar va boshga begona kishilar davrasida bolishi
mumkinligini ham esdan chigarmaslik lozim. ‘

11.5. Tangid gilish va tangidni qabul gilish goidalari

Mehnat faoliyati jarayonida ko‘pgina xodimlar o‘z xizmatdoshlari sha’niga,
ishga doir suhbat gatnashchilariga, muzokara bo‘yicha sheriklari nomiga -
tangidiy mulohazalar bildirish zaruratini, ayrim hollarda esa unga nisbatan
o‘z istagini bildirishni xohlab goladilar. Biron-bir bo‘linma rahbarining vazifasi
o‘ziga bo‘ysunadigan xodimiar faoliyatiga, xatti-harakatlariga, xulg-atvoriga
tangidiy baho berish bilan, albatta, bog‘liq bo‘ladi. Ko‘pgina mutaxassistar,
hatto rasman rahbarlik lavozimida bo‘lmaganlar ham bir qator tashkiliy,
nazorat gilish funksiyalarini bajarish bilan bog‘liq be‘ladilar, bu ¢sa
xodimlaming bajaradigan vazifalarini tanqidiy baholashni nazarda tutadi.
Shuningdek, birgalikda ishlash jarayonida kengashlar, muzokaralar vagtida
tomonlardan birida boshqga tomonga, tashgi muhitga nisbatan tanqidiy fikrlar
paydo bo‘ladi. Kimningdir nomiga tanqidiy mulohaza bildirishdan iborat
obyektiv yoki subyektiv zaruratga duch kelinganda o‘ta xushmuomalalik va
chtiyotkorlik ko‘rsatish kerak. Kishilarning bir-birlari bilan muomala gilishiari
tajribasi asosida tanqid gilish qoidalari ishtab chigilganki, ularga tioya gilmaslik
vaziyatni tanqidiy tahlil qilishga garatilgan kuch-g‘ayratni yo‘qqa chigarishi
ham mumkin. O‘zbek xalgining milliy xususiyatlaridan biri — tanqid qilish
qoidalarini etarli darajada bilmaslik yoki uni inkor etish ko‘pincha shunga
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olib keladiki, tanqid gilinadigan tomonda «himoya to‘sig‘i», arazlash, xafa
bo‘lish, gadr-gimmatning erga urilishi kabi tuyg‘ular seziladi. Natijada hatto
foydali, xolisona tangid ham ijobiy gabul qilinmaydi.

Amalda har bir kishi butun hayoti mobaynida 0‘z sha’niga bir necha
marta tanqidiy mulohazalar eshitishiga to‘g‘ri keladi. Hatto tanqgid giluvchi
kishi tegishli odob qoidalarini bilsa va unga amal gilsa ham, tanqid baribir
ma’lum ma’noda og‘rinib gabul gilinadi. Bu hol inson psixologiyasining
obyektiv xususiyatlari bilan oldindan belgilab berilgan. Shuning uchun
ham tanqidni gabul gilishning ayrim qoidalarini tavsiya qilish (ularni o‘z
ongidan o‘tkazib, qarab chigilayotgan muammoning keskinligini birmuncha
pasaytirish) mumkin. Hamisha quyidagilarni esda tutish lozim:

« foydasiz tanqid bo‘lmaydi, u vujudga keladigan vaziyatlarni hal gilishda
yordam ko‘rsatish shakli hisoblanadi;

« kirn tanqid qilishdan va qanday shaklda tanqid gilishidan qat’iy nazar
tangidni amaliy jihatdan gabul qilish zarur;

« tangidni idrok etishning markaziy tamoyili — «gilgan narsalarimning
hammasini ham boshqa vaziyatda bundan ham yaxshiroq gilishim mumkin
edi» mazmunida bo‘lishi lozim;

¢ eng gimmatli tangid normal hisoblangan narsaning hali mukammal
emasligiga garatilgan bo‘ladi;

e tangidning yo‘qligi — uni normal qabul gilish gobiliyatini mensimaslik
yoki unga ishonmaslik ko‘rsatkichidir;

 tanqid tangid qiluvchining boshqa tomonga munosabatini aniglab olish
imkonini beradi;

e agar tanqid giluvchi xato gilganda ham uning ishni batafsil qarab
chigishga intilishini qo‘llab-quvvatlash kerak.

Shu bilan bir qatorda, tanqid o‘z doirasidan chiqib, haqorat darajasiga
ko‘tarilmasligi lozim. Haqorat — kishining nafsoniyatiga tegadigan so‘zlar
bilan gadr va e’tiborni tushirish niyatida yomon muomala gilishdir. Hadislarga
asoslangan holda shuni aytish kerakki, haqorat — bu, axlogsizlik bo‘lib,
tahgir gilingan Kishining diliga o‘rnashib, shunday yomon jarohatlar
ochadiki, payt topib, o‘ch va intigom olmaguncha tuzalmaydi.
Payg‘ambarimiz Muhammad Mustafo janoblari : «Ikki odam bir-birini
so‘ksa, gunohkor boshlovchi bo‘lur. Magar qarshi bo‘lgan kishi ortiq ketsa,
har ikkalasi ham gunohda o‘rtoq bo‘lurlam, deb uqtirganlar. Shunday ekan,
har qanday tanqgid o‘z chegarasida, faktlar bilan tasdiglangan bo‘lishi
zarur. Aks holda, har qanday tanqid o‘z doirasidan chiqib, haqoratga
aylanishi mumkin.
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11.6. Notiglik san’ati asoslari

Hozirgi zamon mutaxassisining kasb faoliyati uning notiqlik san’ati
ko‘nikmalarini, ya’ni turli shakllardagi nutqning (u xoh xizmat kengashidagi
axborot berish bo‘lsin, xoh konferensiyalar va seminarlardagi ma’ruza,
munozaralardagi, taqdimotlardagi chigishiar va shu kabilar bo‘lsin)
tuzilishi, uni tayyorlash malakalarini va turli shakllardagi nutglarni
tinglovchilarga etkazish ko‘nikmalarini egallash lozimligini talab qiladi.
Ko‘pincha odamlar orasida nutq so‘zlash ko‘nikmalari tarbiya,
ma’fumotning umumiy darajasi, insonning muayyan shaxsiy sifatlari bilan
bog‘liq bo‘ladi. Shunga garamasdan, notiglik san’ati ko‘nikmalari notiglik
san’atining asosty qoidalarini bilgan holda to‘plangan kasb tajribasi jarayonida
hosil bo‘ladi. Bu qoidalarni bilish insonga o‘z nutqini ancha qulayrog shaklda
— tinglovchilarning samarali gabul qilishi nuqtayi nazaridan ham,
shuningdek, tinglovchilarning nutq so‘zlayotgan Kishining kasbiy sifatlariga
ijobiy baho berish nugtayi nazaridan ham taqdim etishiga imkon tug‘diradi.

Notiglik san’atining quyida bayon etiladigan asosiy qoidalari universal
hisoblanadi, ya’ni ular omma orasida nutg so‘zlashning imkoni tug‘ilgan
ko‘p vaziyatlarda tatbiq etiladi.

Notiqlik san’atining barcha goidalarini xronologik tamoyili bo‘yicha bir
necha shartli guruhlarga bo‘lish mumkin:

» notiqlik san’ati ko‘nikmalarini oldindan ishlab chiqish;

» nutq so‘zlashga bevosita tayyorgarlik ko‘rish;

» nutq so‘zlash vagtida o‘zini tutish.

Notiglik san’ati ko‘nikmalarini oldindan ishlab clliqlsh tinglovchilar
bilan ishlashga umumiy hozirlikni go‘llab-quvvatlash imkonini beradigan
bir necha sun’iy usullarni nazarda tutishi mumkin:

- xayol gilingan tinglovchilar oldida oldindan berlgan mavzular va
tinglovchilar tarkibi bilan so‘zga chiqish;

- kasb faoliyatida ishlatiladigan muayyan atamalar va tushunchalar
ta’rifini ishtab chiqish;

- ©°‘z chigishlarining audio yoki video yozuvlaridan foydalanish va
hokazolar. ‘

'Nutq so‘zlashga bevosita tayyorgarlik ko‘rish notiglik san’ati ko‘nikmalari
va qoidalarini ishlab chigishning ancha muhim bosqichi hisoblanadi.

Kao‘pincha mazkur bosqich vaqt etishmasligi yoki o‘z kuchiga ortigcha
ishonish tufaylt unchalik e’tiborga olinmaydi. Binobarin, shularni ham esda
tutish kerakki, ko‘pincha mutaxassisning kasbiy sifatlari hagida uning
so‘zlariga qarab xulosa chiqariladi, u o‘z navbatida 0‘z-0‘zini namoyon
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qilish vositasi bo‘lib xizmat qiladi, o‘zini ko‘rsatish imkoniyati hisoblanadi.

Nutq so‘zlash vaqtida o‘zini tutish nutq magsadlariga erishishni tayyorlagan
nutq rejasini amalga oshirishni ta’minlashi (zarur bo‘lganda unga tuzatish
kiritishi), og‘zaki nutqning avvaldan o‘ylab qo‘yilgan afzalliklaridan
foydalanishga imkon berishi lozim. Ayni vaqtda notigning xulq-atvori (o‘zini
tutishi) axborotni yaxlit idrok etishga xalaqit bermasligi kerak. Ma’ruzachining
xulg-atvori tabiiy bo‘lishi, nutq muammosiga va tinglovchilar tarkibiga mos
kelishi zarur. Ana shundagina nutq so‘zlash maroqli bo‘ladi.

Qisqacha xulosalar

Etika(axloq) — ijtimoiy hayot jarayonida ro‘yobga chiqariladigan universal
va o‘ziga xos axloqiy talabalar va xulg-atvor normalari tizimidir.

Mehnat munosabatlarini tashkil etishda shaxslararo munosabatlar va uning
umumiy qonuniyatlari: javobning noaniqligi qonuniyati, odamning odam
tomonidan noto‘g‘ri tasvirlanishi va 0°z-o‘ziga berilgan bahoning o‘xshamasligi,
psixologik o0z-0‘zini himoya qilish gonuniyatidir.

O‘zaro salomlashish va taqdim etish — insonlarning eng olijanob, xulg-
atvor va axlogiy xususiyatidir. Salomlashish va taqdim etishning turli
vaziyatlardagi qoidalari mavjud.

Ishbilarmon kishining tashqi giyofasiga xizmat vaziyati muayyan talablarni
go‘yadi. Kiyim tanlashda ishbilarmon kishiga qo‘yiladigan umumiy giodalar
quyidagilardan iborat: uslub birligi; uslubning muayyan vaziyatga muvofigligi;
ranglar gammasining oqilona kamayib borishi (uch xil rang qoidasi); ranglar
gammasida ranglarni giyoslay bilish; kiyimning turli tarkibiy gismlarida rasm
xarakterini giyoslay olish va hokazolar.

Ishga doir suhbat o‘tkazish malakalari kasb faoliyati jarayonida, shuningdek,
kundalik maishiy sharoitda ham ishlab boriladi.

Ishga doir suhbatni tayyorlash quyidagi sxemada amalga oshiriladi: suhbatga
tayyorgarlik — suhbatning borishini shakllantirish — suhbat o‘tkazish.

Tangid gilish — mehnat faoliyati jarayonida xodimlarning bir-birlari sha’niga

tangidiy mulohazalar bildirishidir.
" Tangid qilishning asosiy qoidalari quyidagilardan iborat: suhbatni guvohlar
ishtirokida boshlamaslik, bir xil ohangni saqlash, maqtash uchun sabab qidirish,
shoshilinch ayblashga o‘tmaslik; boshqa kishining gobiliyatlarini emas, fagat
xatti-harakatlarini tanqid gilish; kishining mavqeyini saqlashga harakat qilish.

Haqorat — kishining nafsoniyatiga tegadigan so‘zlar bilan qadr va e’tiborini
tushirish niyatida yomon muomala qilishdir.

Notiqlik san’ati qoidalari guruhlari quyidagilardan iborat: notiglik san’ati
ko‘nikmalarini oldindan ishlab chigish ; nutq so‘zlashga bevosita tayyorgarlik
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ko‘rish; nutq so‘zlash vaqtida o‘zini tutish.

Nazorat va muhekama uchun savollar
1. Etika deganda nimani tushunasiz?
2. Mehnat munosabatiarini tashkil etishda shaxslararo munosabatlarning
ganday umumiy qonuniyatlari mavjud?
3. Salomlashish va tagdim qilishning qoidalari nimalardan iborat?
4. Ishbilarmon kishining tashqi giyofasi qanday talablarga javob berishi lozim?
5. Ishga doir suhbat yuritish odobi nimalarni nazarda tutadi?
6. Telefonda gaplashish odobi nimalarni nazarda tutadi?
7. Tangid qilish qoidalariga nimalar kiradi?
8. Tangidni gabul qilish qoidalariga nimalar kiradi?
9. Notiglik san’ati goidalarining ganday guruhlari mavjud?
10. Ishga doir suhbatni tayyorlash ganday tartibda amalga oshiriladi?
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XII BOB
XODIMLARNI BOSHQARISHDA IXTILOFLAR VA
STRESSLARNI YECHISH

12.1. Ixtiloflar va ularni boshqarish

Ixtiloflar, ya’ni kelishmovchiliklar individlarning o‘zaro bir-biriga ta’sir
ko‘rsatishi, o‘zaro muomalada bo‘lishi jarayonida vujudga keladi, shuning
uchun ham ular odam gancha umr ko‘rsa ixtiloflar ham shuncha davom
etadi. Biroq, ixtiloflarning umumiy gabul gilingan, ulaming tabiatini,
jamoaning rivojlanishiga, jamiyat taraqqgiyotiga ta’sir etishini tushuntirib
beradigan nazariya yo‘q bo‘lsa-da, ixtiloflarning kelib chigishi mavjud bo‘lishi,
ularni boshqarish masalalari yuzasidan ko‘pgina tadqigotlar olib borilgan.

Ayrim tadqiqotlarda Geraklitni ixtiloflarning «ma’naviy otasi» deb
hisoblaydilar, shuningdek, Sugrot va Aflotunda ham bu haqda muayyan fikrlar
uchraydi. Gegelga, uning ziddiyatlar to‘g‘risidagi va qarama-qarshiliklaming
kurashi haqgidagi ta’limotiga etarli darajada tez-tez murojaat qilib turiladi.

Kishilar qarashlaridagi tafovutlar, u yoki bu vogeani idrok etish hamda
ularga baho berishning mos kelmasligi ko‘pincha bahsli vaziyatlarga olib
keladi. Agar vujudga kelgan vaziyat, o‘zaro harakat qatnashchilaridan bittasiga
o‘z oldiga qo‘ygan magsadga erishishda xavf tug‘dirsa, u holda ixtilofli vaziyat
kelib chigadi.

Shunday qilib, ixtilofli vaziyat — tomonlarning biron-bir hususda
garama-qarshi, ziddiyatli nuqtayi nazari, ziddiyatli magsadlarga intilishi,

O’zaro ziddiyatning ixtilofli vaziyatga
aylanishi uchun zarur bo’lgan sabablar

A A

O’zaro ixtilofli harakat ishtirokchilari uchun Boshqa qatnashchilarning magsadga erishuvi
iyatning ahamiyatini tushuetirish yo’lida muxoliflardan biri ilgari surgan 10’signing
niaviudligi

Vujudga kelgan to’sqinlikka hech bo’lmaganda
tomonlardan birining shaxsiy yoki guruhty
chidami oshirib yuborilganligi

12.1-chizma. Kelib chigayotgan o‘zaro ziddiyatning ixtilofli
vaziyatganga aylanishi uchun zaruratlar
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ularga erishish uchun turli-tuman vositalardan foydalanishi, manfaatlar,
istaklarning o‘zaro mos kelmasligi va shu kabilardir.

Albatta, ziddiyatlarni bartaraf etishda o‘zbek xalgida tarixan mavjud
bo‘lgan ana’anaviy «nomus», «andisha», «vijdon», «ganoat» kabi
umuminsoniy axloq tarbiya namunalaridan ham keng foydalanish zarur.
Olamda qanoat kabi dilni poklaydigan narsa yo‘qdir. Hazrati Ali janoblari:
«Dunyoda sa’y-jadali ila maishat o‘tkargan ganoat egasi hech kimga muhtoj
bo‘lmagan zo‘r boylar kabi rohatda, saodatda yashar», deb aytganlar.

Aflotun hakim: «Insonning saodati ganoatni qo‘lda tutmogda, sarvat va
maishat to‘g‘risida janobi hagning taqdiriga rozi bo‘lmogdadur», - deganlar.
Darhagiqat, shunday ekan, mamlakatimizda ham iqtisodiy islohotlarning
yangi davriga qadam qo‘yar ekanmiz, barcha sohalarda ma’naviyatimizni
rivojlantirish vazifalarini ham belgilab olishimiz kerak deydi, mamlakatimiz
Prezidenti Islom Karimov.

12.2. Ixtiloflarning turlari

Ixtilof — qadriyatlar uchun muayyan maqom, hokimiyat, resurslar
uchun kurash olib borishdan iborat bo‘lib, undan ko‘zda tutilgan magsad
ragibni betaraf gilib go‘yish, unga zarba berish yoki uni yo‘q qilishdir
(Kozer). Mazkur ta’rifda ixtilofli o‘zaro harakatnig maqgsadiari, muxoliflik
qarshilik ko‘rsatgan taqdirda amalga oshirilishi mumkin bo‘lgan harakatlar
aniq va ravshan ko‘rsatib o‘tilgan, shu bilan birga harakatlarning kuchi
ortib borishi tartibida sanab o‘tilgan.

Ixtilof — bir-biriga qarama-qarshi yo‘naltirilgan magsadlar, manfaatlar,
nuqtayi nazarar, fikrlar yoki ikki va undan ortiq kishining qarashlari
to‘gnashuvidan iborat (Borodkin, Koryak). Mazkur ta’rifda garama-qarshi

Ixtiloflarning
turlari
Kelishib hal qilinadigan
ixtitoflar

Antogonistik ixtiloflar Ijtimoiy ixtiloflar

12.2-chizma. Ixtiloflarning turlari
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magsadlar, manfaatlar shaklidagi to‘qnashuv predmetiga e’tibor garatilgan
bo‘lib, ta’sir ko‘rsatish usullari masalasi noma’lum goladi.

Antogonistik ixtiloflar —~ ziddiyatlarni hal qilishning shunday
usullaridirki, bunda barcha garama-garshi tomonlarning tuzilmasi buziladi
yoki bir tomondan tashqgari hamma tomonlarning ixtilofda qatnashishdan
voz kechishi sodir bo‘ladi.

Kelishib hal gilinadigan ixtiloflar — ixtilof gatnashchilari magsadlarining,
o‘zaro harakat qilish muddatlari va shartlarining o‘zaro o‘zgarishi hisobiga
ularni hal etishning bir necha variantini yo‘l qo‘yadi. Masalan, mahsulot
tayyorlovchi zavodga xom ashyo etkazib beruvchi tashkilot, buyurtma
berilgan buyumni belgilangan muddatda etkazib bera olmaydi, chunki
tashkilotning yuk tashish uchun mablag‘i tugab qolgan edi. Zavod xom
ashyo etkazib berish grafigini bajarishni talab gilishga haglidir, lekin
tashkilotning shart-sharoitlari o‘zgarib qoladi. O‘zaro manfaatdorlikdan
kelib chigib, murosaga kelish mumkin. Bunda xom ashyo etkazib berish
grafigini o‘zgartirish, garz bilan yordam berish va muzokaralar olib borish
magsadga muvosiqgdir.

Ijtimoiy ixtiloftar — kishilar, ijtimoiy guruhlar, idoralarning o‘zaro
munosabatlari tizimida ziddiyatlar rivojlanishining yuqori bosqichide
iboratdir. Ular ijtimoiy birliklar, jamoalar, shaxslar manfaatlari va qarama-.,
qarshi tendensiyalarining kuchayishini bildiradi. Bunday ixtiloflar ularni
vujudga Kkeltirgan obyektiv sabablar o‘rtasidagi vaqt oralig‘ining
mavjudligiga, ixtiloflarning o‘ziga va ularning ogibatlariga bog‘lig bo‘ladi.
Misol: sobiq ittifog hududida keyingi yillarda ko‘pgina ixtiloflar vujudga
keldiki, ularning paydo bo‘lishiga asosiy sabab, XX asrning 20-yillarida
amalga oshirilgan milliy siyosatdagi kamchiliklarga borib taqaladi. Ixtiloflar
hozirgi vaqtda kelib chigayotgan bo‘lsa ham, ular oradan bir necha yillar
o‘tgandan keyin hal gilinadi. Shu narsa shak-shubhasizki, o‘tgan davrda bu
xildagi ixtiloflarning avj olishi uchun etarli darajada sabablar to‘planib
golgan, lekin ularning ilk asosi o‘sha dastlabki yillarda yaratilgan edi.

Tashkiliy ixtiloflarning o‘ziga xos xususiyati shundan iboratki, ular
shaxs faoliyatini tashkiliy jihatdan tartibga solish: lavozim yo‘rignomalarini
tatbiq etish, tashkilotni boshqgarishga doir rasmiy tuzilmalarni joriy gilish
va boshgarishning oqibati hisoblanadi.

Ixtiloflarni hal gilish masalalari bilan muvaffagiyatli shug‘ullanuvchi
ko‘pgina mutaxassislarning fikricha, ixtiloflarni boshqarish jarayoni ko‘pgina
omillarga bog‘liq bo‘lib, ularning bir gancha gismi boshqaruvchi ta’siriga
mos kelmaydi. Masalan, shaxsning qarashlari, individning, guruhlarning
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bahona va ehtiyojlari, qaror topgan bir qolipdagi fikrlar, tasavvurlar,
bid’atlar, noto‘g’ri tushunchalar ba’zan qarorlar ishlab chigayotganlarning
kuch-g‘ayratini yo‘qqa chigarishi mumkin. Ixtilofning turiga qarab qaromi
izlash bilan turli Xizmatlar — tashkilot rahbariyati, xodimlarni boshqarish
Xizmati, psixolog va sotsiolog bo‘limi, kasaba uyushmasi go‘mitasi, militsiya,
sudlar shug‘ullanishlari mumkin.

Ixtilofui hal qilisk — ixtilofni vujudga keltirgan sabablarga to‘liq yoki
gisman barham berish yoxud ixtilof qatnashchilari magsadlarining
o‘zgarishidir.

Ixtiloflarni boshqarish — ixtilofni vujudga keltirgan sabablarga barham
berish (kamaytirish) sohasida aniq magsadli ta’sir ko‘rsatish yoki ixtilof
gatnashchilari xulg-atvorini o‘zgartirishga qaratilgan ta’sir ko‘rsatishdir.

Ixtiloflarni boshqarishning etarli darajada ko‘p usullari mavjud. Ularni
yiriklashtirib, bir necha guruh tarzida taqgdim etish mumkin.

12.3. Ixtiloflarning kelib chigish sabablari

Ixtitoflarning sabablarini tadqiq gilish ularni batafsil tasniflash va hal
etish imkoniyatlari hamda tamoyillarini belgilash imkonini beradi.
i #iloflarning sababi ijtimoiy tomonlarning to‘gnashuvi paydo bo‘lishidan
oldin vujudga keladi. Shuningdek, sabab va to‘gnashuvni farglash kerak,
ya’ni munosabatlardagi gandaydir tasodifiy farq ixtilofli muomalaning
boshlanishiga sabab bo‘ladi. Qasddan vujudga keltirilgan vaziyat ham
ixtilofning kelib chigishiga bahona bo‘lishi mumkin.

Ixtiloflarning sabablarini, avvalo, obyektiv va subyektiv sabablarga
bo‘lish mumkin. Ixtiloflariga mehnatni tashkil etishdagi obyektiv
kamchiliklar, zaifliklar va xatoliklar asos bo‘ladi, aynan shular odamlarni
«gij-gij»laydi, shaxslar va guruhlar o‘rtasidagi qarama-qarshilikni mugarrar

Ixtiloflarni boshqarish
usullari

ichki shaxsiy, ya'ni alohida shaxsga L .
ta'sir kyrsatish wsullari agressiv javob harakatlari

tarkibiy, ya'ni tashkiliy ixtiloflarga
munozaralar barham berish usutlari

shaxslararo usullar yoki ixtitofdagi
xulg-atvor ustubi

12.3-chizma. Ixtiloflarni boshqarish usullari
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qilib go‘yadi. Ixtiloflarning obyektiv tashkiliy-mehnat sabablari ikki vaziyatni
nazarda tutadi, ya’ni tashkil etishning muayyan tamoyili umuman bekor
qilinishi kerak, bundan magsad ixtiloflarni hal etish yoxud uning tafsilotlari
hamda amalga oshirish usullari takomillashtirilishi lozim va hokazo. Xullas,
ixtiloflarning sabablari tarzidagi 0‘ziga xos «antagonistik» va «noantagonistik»
tashkiliy-mehnat ziddiyatlari mavjud bo‘ladi.

Ixtiloflar shaxslar va guruhlarning subyektiv xususiyatlari va holatlariga
asoslanishi ham mumkin. Buning ustiga, shaxslar va guruhlar ba’zan o‘z
tashkiliy-mehnat munosabatlariga mehnatdan tashqarida vujudga keladigan
tashqi ixtilofli kayfiyatlarni olib kiradilar.

Obyektiv va subyektiv sabablarni hamisha ham farglab bo‘Imaydi, ular
o‘rtasida ba’zan anig chegaralar ko‘zga tashlanmaydi. Mehnatni tashkil
etishdagi obyektiv ziddiyatlar pirovard natijada chuqur shaxsiy ziddivatlarga
olib kelishi, ular esa tashkiliy mehnat munosabatlarini buzib ko‘rsatishi,
murakkablashtirib yuborishi mumkin. Bundan tashqari, shunday sabablar
toifasi ham borki, ularni obyektiv-subyektiv sabablar sifatida ta’riflash
mumkin. Masalan, ixtiloflarning paydo bo‘lishiga yana shu narsalar ham
sabab bo‘ladiki, ayrim xodimlar yoki butun-butun mehnat guruhlari
mehnatni tashkil etishning yangi tamoyillariga moslashmagan bo‘ladilar,
ularning mohiyatini etarli darajada aniq tushunib etmaydilar. Xullas, ixtiloflar
mehnatni muayyan tarzda tashkil etish tufayli emas, balki uning sababi
asosida kelib chigadi. Insonni munosabatlar muammosi ishlab chigarish
bilan bog‘lagan bo‘lib, uning asosiy manbai xodimlarning o‘zlaridir.

Ixtiloflarning sabablarini ular asosida yotgan ziddiyatlar turlaridan kelib
chigib, yanada aniqroq qarab chigish mumkin.

\. Tagsimlash munosabatlari muammolari. Ular odatda ishlab
chiqarishdagi ixtilofli vaziyatlarning ehtimolga ancha yaqin omillari
hisoblanadi. Shaxslar va guruhlar avval qandaydir ne’matlar va boyliklarning
tagsimlanishi xususida kelishmay goladilar. Tagsimlash munosabatiari bilan
bog'liq ravishda ixtiloflari kelib chiqishi mumkin, bunga ne’matlarning
tagsimianishi faktining (adolatli-adolatsiz); o‘zlashtirilish, olingan
ne’matlarni qaytatagsimlash vaboyliklarni tagsimlash printsipi, mezoni
sabab bo‘ladi. Tagsimlashdagi kelishmovchilikdan ko‘ra gayta tagsimlashdagi
kelishmovchilikkuchliroq bo‘ladi; tagsimlash printsipi tufayli kelib chiggan
kelishmovchilik haqigiy tagsimlashdan ko‘ra birmuncha g‘oyaviy va amaliy
Xususiyatga ega bo‘ladi. Masalan, agar barcha xodimlar o‘z baholaricha etarli
darajada yaxshi mehnat sharoitiga ega bo‘lsalar, ular o‘rtasida ixtilof kelib
chigmaydi; agar mehnat natijalari bir xil bo‘lsa-yu, lekin xodimlar
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guruhlaridan bittasining ish haqi etarli asos bo‘lmagani holda birmuncha
oshirib yuborilgan bo‘lsa, kelishmovchilik paydo bo‘lishi turgan gap. Ishlab
chiqarish sharoitida kelishmovchilikning obyekti va mavzusi fagat ish
haqgining o°zi emas, balki mehnat sharoiti va mazmuni, ishlab chiqarish
normasi va shu kabilar ham bo‘lishi mumkin.

Tagsimlash sohasidagi ixtiloflar amalda chegaraga ega bo‘lmaydi, ular
kambag‘allar bilan kambag‘allar o‘rtasida, boylar bilan kambag‘allar
o‘rtasida, boylar bilan boylar, bir xil va har xil mehnat sohalarida va
igtisodiy faoliyatda band bo‘lgan shaxslar hamda guruhlar o‘rtasida kelib
chiqishi mumkin. Bu kelishmovchilik tagsimlash munosabatlarining har
qanday tizimida yuz berishi mumkin. Masalan, ish hagining yoshga haddan
tashqari bog‘ligligi ham ixtilofni keltirib chigarishi mumkin.

2. Funksional o‘zaro hamjihatlik murakkabliklari. Bu ixtiloflaming eng
pinhona sabablaridan biridir. Kelishmovchi tomonlar mehnat faoliyatining
tabaqalashuvi va kooperatsiyasi bilan bog‘lig bo‘lgan yagona fuvkcioval
munosabatlarga Kiritilgan shaxslar va guruhlar bo‘ladi. Kuzatuvlarning
ko‘rsatishicha, ko‘pincha alohida faollik ko‘rsatuvchilar kelishmovchilikka
boradilar. Birovlarning boshqalarga garaganda ish bilan kamroq band bo‘lishi
yoki ishlamasligi ixtilofli vaziyatlar kelib chiqishga sabab bo‘lishi kuzatilgan.
Bu o‘rinda asosiy narsa quyidagi ziddiyatdir: mehnat faoliyatining tabagalanishi
va kooperatsiyasi ganchalik murakkab bo‘lsa, odamlaring bu faoliyatga
munosabati ganchalik faolroq va mas’uliyatliroq bo‘lsa, to‘gnashuvlar
imkoniyati ham shunchalik ehtimoldan xoli bo‘Imaydi.

3. Rolli ziddiyatlar. Tashkiliy-mehnat munosabatlarida ziddiyatli vaziyatlar
ko‘pincha shaxslar va guruhlar bajaradigan rollar bilan vujudga keltiriladi,
ya’ni rolli ixtilof sodir bo‘ladi. Uning obyektiv va subyektiv jihatlari mavjuddir.
Obyektiv ravishda turli garama-qarshi magsadlarga va shaxslarning turlicha
muomala usullariga ega bo‘lgan rollar mavjud bo‘ladi. Masalan, ishlab
chiqaruvchilar va iste’molchilar, asosiy va yordamchi ishlar bilan band bo‘lgan
ishchilarning o‘zaro turli mas’uliyat darajasi, magsadlarning nomuvofigligi,
qattiq bog‘liglik va rasmiylik bilan alogada bo‘ladilar. Bu erda bir tomonning
muayyan Xatti-harakatlari boshqgasiga yo jiddiy zarar yoki muhim foyda
keltiradi. Rollar asosidagi ixtilofli vaziyatning muhim xususiyatlaridan biri
subyektlaming muayyan xatti-harakatlarga qaratilganligidir.

Qarama-qarshi vazifalar va funktsiyalarni bajaruvchi tashkiliy-mehnat
munosabatlarining subyektlari bir-birlarining rollari xususida o‘z tasavvurlari
va qarashlariga egadirlar. Agar bir tomonning 0°z rolini bajarishi mazkur rol
hagidagi boshga tomonning tasavvuriga to‘g‘ri kelmasa, bunday holda
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kelishmovchilik paydo bo‘ladi, ya’ni kelishmovchilikning sababi subyektlaming
rollar hagidagi o‘zaro niyatlari amalga oshmay qolishi hisoblanadi.

4. Faqat ishga doir keliskmovchiliklar. Mazkur holatda kelishmovchilik
o‘zlashtirish bilan bog‘lig emas, balki ishni tashkil etish to‘g‘risidagi
qarashlarda kasbiy tafakkurning xilma-xilligiga, ishlab chiqarish
muammolarini, 0‘zaro munosabatlar me’yorlarini to‘g’ri hal qilish va shu
kabilarga asoslanadi. Bu o‘ziga xos «g‘oyaviy» kelishmovchilikdir. Odatda
ishga doir kelishmovchiliklar mehnat bilan bog‘liq ixtiloflar bo‘lib, guruhiy,
ommaviy bo‘lmaydi, lekin keskin tarzda bo‘ladi.

5. Aybni, mas’uliyami tagsimlash. Agar tashkilotning ishi yurishmay,
orgaga ketayotgan bo‘Isa, u norentabel ishlaydi, bankrotlik yogasida bo‘ladi,
bu esa ixtilofli vaziyatni vujudga keltirishi mumkin. Butun mehnat guruhi va
tashkilot kamdan-kam holatlarda javobgarlikni 0‘z zimmasiga olaganligi
bois ko‘pincha aybdorni qidirib topish ancha giyin kechib ayb u shaxsdan
olib boshqgasiga yuklanadi va bu hol ixtilofning sababchisi bo‘ladi.

6. Brakchilik. Tashkiliy-mehnat munosabatlarida rasmiy rahbarlik gilish
bilan bir gatorda hamisha normal bo‘imagan ragobatchilik, tashabbus
ko‘rsatish va ustun bo‘lishiga intilish hollari namoyon bo‘ladi. Bunda shaxs va
guruhlarning o‘z-o‘zini anglashi turli xil shaxsiy, kasbiy va ishga doir
ehtiroslarni keltirib chiqgarib, ijtimoiy ustunlik tuyg‘ularini yuzaga keltiradi va
ular o‘zaro to‘qnashadi. Etakchilik va unga asoslangan ixtiloflari mehnat
faoliyatining fagat murakkab turlarida emas, shu bilan birga oddiy turlarida
ham vujudga keladi, ularda eng oddiy vazifalar va funksiyalar bajariladi.
Birgalikdagi mehnat faoliyatida etakchilik uchun kurash olib borish magsadida
har ganday muammodan ataylab feydalanish mumkin. Natijada ixtilof
hokimiyat va hukmronlik uchun kurash sifatida, bandlik, o‘z ishini saglab
qolish, murabbiylik; nufuzli vazifalarni bajarish uchun kurash tarzida kechadi.

7. Narmal bo‘lmagan meknat sharoitlari. Ular tez-tez sodir bo’lib
turadigan qo‘zg‘atuvchilar bo‘lib, xodimlar o‘rtasida raqiblik kayfiyatining
paydo bo‘lishiga, har ganday muammoga togatsizlik bilan munosabatda
bo‘lishga olib keladi. Ish o‘rinlarining yuqori darajada zichligi, xodimlarning
xonalarda to‘planganligi, aloqalarning majburiy ravishda intensivligi, eski
texnologiyalarni qo‘llagan holda ishlash mehnat sohasidagi
kelishmovchiliklarning o‘ziga xos mustagil sababi hisoblanadi va bu narsa
hamisha ham to‘liq anglab etiladi.

8. Mos kelmaslik. Meos kelmaslik deganda subyektlarning tavsiflaridagi
jiddiy tafovutlar tushiniladi. Ular subyektlarning normal munosabatlariga
to‘sqinlik qgiladi. Tashkiliy-mehnat sohasida tajriba, malaka, ma’lumot
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sohasida, igtisodiy psixologiya va mehnatga munosabatda muvofig kelmaslik
yuzaga Kkeladi. Birovlar kamroq faollik ko‘rsatib, ko‘proq haq olishni
istaydilar, boshqalar ko‘prog faollik ko‘rsatib, ko‘proq haq olishni
o‘ylaydilar, yana boshqalar kamroq faol bo‘lib, kamroq haq olishga ham
rozi bo‘ladilar. Agar bu turlar o‘zaro hamkorlik giladigan bo‘lsalar, ular
o‘rtasida kelishmovchilik (ixtilof)lar kelib chigishi turgan gap. Mos kelmaslik
bu faqat obyektiv hodisa emas,; balki subyektiv hamdir. Kelishmovchilik
ijtimoiy mehnat munosabatlariga hagigatda mavjud bo‘lgan tafovutlarni
emas, balki tafovutlar hagidagi fikr-mulohazalarni ham olib kiradi.

9. Tashkilotning demografik tarkibi. Bu xususda turli nuqtayi nazarlar
mavjud, Masalan, jinslararo farglar ko‘pgina g‘oyaviy siyqa fikrlarning mos
kelmasligi orqasida ixtiloflar keltirib chiqarishi mumkin; normal ijtimoiy-
psixologik vaziyatga yordam berib, ziddiyatlardan saglashi mumkin.

Yoshdagi farglarga munosabat sohasida tashkiliy-mehnat munosabatlarida
ko‘pincha kelishmovchiliklarni keltirib chigaruvchi quyidagi omillar hagida
gap yuritiladi:

- yosh xodim ba’zan o‘z qobiliyatiga ortigcha baho berib, katta yoshdagi
kishilarning tajribasiga mensimasdan qaraydi;

- katta yoshdagi tajribali xodimlar yoshlarga, aynigsa, ko* mklsh davrida
yordam ko‘rsatmaydilar;

- katta yoshdagi tajribali xodimlar ba’zan yoshlarning qobiliyatlariga
yetarli baho bermaydilar;

- yoshlar katta avlod xodimlarining ayrim o‘ziga xos murakkabliklari va
ehtiyojlarini, ularning rmutaassibligini (kattalar o‘z bilim va tajribalarga
ortiqcha baho beradilar, ko‘pincha o‘zlarini hamma sohada haq deb
hisoblaydilar), yangilikni gabul qgilish gobiliyati zaifligini hamisha ham
tushunavermaydilar;

- katta avlod xodimlari ba’zan yoshlarning kasb sohasida tez o‘sishiga,
ularning yutuglariga g‘arazgo‘ylik bilan garaydilar va hokazo.

Ba’zi fikrlarga ko‘ra, tegishli munosabat madaniyatiga ega bo‘linganda
mehnat tashkilotidagi, guruhdagi xodimlarning aynan turli yosh tarkibi
ijtimoiy psixologik vaziyat sohasida yaxshi natijalar berib, kasbiy va 1qtlsod1y
sohada muvaffagiyatlarga erishish imkonini yaratadi.

10. Ijtimoiy tafovutlar. Tashkilotlardagi ixtiloflari kishilar o‘rtasidagi
turli tabagaviy-sinfly, irqiy, etnik, diniy, siyosiy tarzdagi farglar tufayli
kelib chigishi ham mumkin. Faqat Kkishilarning o‘zlari o‘rtasidagi
madaniyatdan tashqari bunday ziddiyatlarning oldini olishda rahbarlarning
o‘rni katta. Bunday vaqtda murakkab ijtimoiy tafovutlarni turli va to‘g‘ri
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tushunib yetish uchun yetarli darajada omilkor bo‘lish, ular asosida eng
quiay ijtimoiy-mehnat munosabatlarini vujudga keltirish zarur.

12.4. Ixtiloflarni hal qilish

Ixtiloflarni hal qilish — wularning sabablari va ogibatlariga barham
beradigan jarayon yoki aniq magsadga qaratilgan faoliyatdir. Ixtiloflarni
hal qilish uyushgan yoki beixtiyor, stixiyali tarzda bo‘lishi mumkin. Ixtilofni
hal qilish va ixtiloflarga anig chegara qo‘yish hamisha ham samarali, chunki
u ba’zan mehnat muammolarini amaliy hal etish tarzda namoyon bo‘ladi.

Nazariy jihatdan olganda ixtiloflarning hal qilinishi uning murakkablik
darajasiga bog‘liq bo‘ladi. Biroq hagigatda bu murakkablik darajasini aniglash
va bashorat gilish ancha giyindir. Chunki eng arzimagan muammolar ham
keskin ziddiyatli vaziyat bilan tugashi, ancha muhim muammolar esa ba’zan
oshkora va uzoqqga cho‘ziladigan ixtiloflarga aylanmasligi ham mumkin.
Shulardan kelib chigib, ixtiloflarning murakkabligi bilan bog‘liq bir nechta
aniq omillarni ta’kidlab o‘tish mumkin.

- 1. Ixtilofning ko‘lami. U ixtilofda ishtirok etuvchi qatnashchilarning
umumiy soni, bunda tilga olib o'tilgan shaxslar, tomonlar, ixtilofdagi nuqtayi
nazarlar migdori bilan belgilanadi. Masalan, kelishmovchilik jarayonida
uch, to‘rt va undan ham ko‘proq tomonlar, nugtayi nazarlar vujudga kelishi
mumkin, bu esa uning hal etilishini murakkablashtiradi. Qatnashchilar
sont unchalik ahamiyatli omil hisoblanmasligi ham mumkin. Guruhlar
o‘rtasidagi ixtilof ayrim xodimlar o‘rtasida bo‘lgan ixtilof kabi oddty bo‘lishi,
guruhlar o‘rtasidagi ixtilofda gatnashchilar uning ko‘lamdorligini, u bilan
bog‘liq bo‘lgan ogibatlar, tavakkalchilik va mas’uliyatni anglab etishlari
mumkin, shuning uchun ham uni hal etishga astoydil intiladilar. Shaxslararo
ustunlik esa muhokamaning oddiyligi bilan bog'liqdir. Mutiokama tezda ish
tartibida o‘tkazilishi (agar mutaxassis yoki ma’muriyatning biror muammo
yuzasidan fikr-mulohozasi talab qilinmasa) mumkin, lekin bu erda «jamoa
fikri» zaifroq bo‘lib, murosa-madoraga kelish ehtimoli kamreqdir.

2. Ixtilofli vaziyat davri. Uning boshlang‘ich besgichida ixtilofni hal
etish osonroq bo‘lishi mumkin, chunki u hali avj olib ketmagan (shaxsiy
dushmanlikka aylanmagan), ixtilofning buzg‘unchilik ogibatlari kamroq,
ixtilof qatnashchilarining murakkab giyofasi hali namoyon bo‘lmagan. Bu
hol ixtilofni iloji boricha tezrog hal etish zarurligidan dalolat beradi. Shu
bilan birga ixtilofning ancha kechroq bosqichi 0‘zining ustun tomoniga ega
bo‘lishi mumKkin, chunki uning sabablari hamma uchun aniq-ravshan,
tushunadi bo‘ladi. Bu janjaldan charchaganlar uni tezrog hat etishga intiladi.
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3. Ixtilofning yangiligi yoki o‘xshashligi. Agar bu xildagi ixtilof ilgari
ham ro‘y bergan bo‘lsa, u hozir biroz kamroq keskinlikda o‘tadi. Uning
qatnashchilari ixtilof muammosiga odatdagi tanish muammo sifatida
qaraydilar, uning_hal etilishiga ishonch bilan munosabatda bo‘ladilar.

4. Ixtilofning obyektiv yoki subyektiv sabablari. Obyektiv sabablar
bilan kelib chiggan ixtiloflarni hal gilish ancha murakkabdir, chunki bunda
tashkiliy-mehnat o‘zgarishlarini-amalgam oshirish talab etiladi. Ayni vaqtda
gatnashchilar muammoning obyektiv, shaxsdan tashqgari xususiyatga ega
ekanligini anglab etgan holda ixtilofga ancha osoyishta, amaliy tarzda
yondashishilari mumkin. Mazkur holda ixtilof tegishli tashkiliy-mehnat
o‘zgarishlarini amalga oshirishni talab etadi.

5. Kelishmovchi tomonlarning subyektiv tavsiflari. Agar ixtilof
gatnashchilari tajriba, madaniyat, ma’lumotga ega bo‘lsalar, u holda
muammoni ganday qilib yaxshiroq va tezroq hal etish yo‘llarini ko‘rishga,
kelishmovchilik sharoitida eng yaxshi muomala usullarini topishga qodir
bo‘ladilar. Biroq keskin ixtiloflar fagat ishchilar darajasida emas, balki
mutaxassislar, rahbarlar darajasida ham ro‘y beradi, faqat ishlab chiqarish
guruhlarida emas, balki aqliy mehnat jamoalarida ham bo‘lishi mumkin.
Madaniyatning yuqori darajada bo‘lishi, ba’zan aksincha, odamlarning
masalagayanada prinsi pial munosabati tufayli kelishmovchiliklar yanada
avj olib ketishi ham mumkin.

Ixtiloftarni hal qilishning quyidagi aniq andozalarini ajratib ko‘rsatish
mumkin:

1. Agar kelishmovchi tomonlar muammoni hal etish yo‘llarini topa
olmasalar, ular tashkilotda yoki tashkilotlar o‘rtasida ijtimoiy sulhni saqlash
magsadida da’volaridan o‘zaro voz kechadilar. '

2. Ixtiloflashayotgan tomonlardan biri 0‘z da’volaridan voz kechadi,
ularni unchalik muhim emas, deb hisoblaydi.

3. Ixtiloflashayotgan tomonlar murosa-madoraga kelish variantini
gidiradilar, kelishish maqgsadida o‘z da’volarining bir gismidan voz
kechadilar (da’volardan to‘la-to‘kis voz kechib bo‘Imaydi).

4. Har ikkala tomon o‘z da’volarini amalga oshirishi mumkin; agar yangi
resurslar topilsa, agar ixtilof muammosi qandaydir uchinchi tomon bilan
bog‘liq bo‘lsa, ya’ni ana shu uchinchi tomon hisobiga hal etilsa, shunday bo‘ladi.

Ixtilofni hal gilishning quyidagi turlari bor: alohida tur, bunda ijtimoiy-
mehnat munosabatlari jarayonida ixtiloflashuvchi tomonlar muammoni
mustaqil ravishda, o‘z vazifalari va funksiyalari doirasida bartaraf etishga
godir bo‘ladi; umumtashkiliy tur, bunda ixtilofni tashkiliy o‘zgarishlar
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natijasida hal etiladi; mustaqil tur, bunda ixtiloflashuvchi tomonlar oz
imkoniyatlari, istak va qobiliyatiga tayanib, muammoni hal etadi; ommaviy
tur, bunda muammoni hal etishda yon-atrofdagilar gatnashadi, ular
xayrixohlik bildiradilar, maslahat beradilar, ma’qullaydilar yoki
qoralaydilar; ma’muriy tur, bunda muammoni tartibga solish fagat
ma’muriyat aralashuvi va tegishli qarorlar gabul gilinishi bilan hal etiladi.

12.5. Ixtiloflarni hal gilish shakilari

Ixtiloflarni hal etishning quyidagi shakllari mavjud (12.4-chizma):

1. Qayta tashkil etish - kelishmovchilikni keltirib chigargan tashkiliy-
mehnat tartibini o‘zgartirish, ixtiloflashuvchi tomonlarga nisbatan kurashib
ko‘ndirishga urinib o‘tirmaslik.

2. Axborot shakli, ya’ni ixtiloflashuvchi tomonlar ongidagi vaziyat tarzini
qayta qurishga, kelishmovchilikka nisbatan to‘g‘ri qarashga erishishga
qaratilgan ijtimoiy-psixologik tartibga solish, mazkur aniq holatda
hamjihatlikka erishishning foydasini targ‘ib etish.

3. O‘zgartirish shakli, ya’ni ixtilofni foydasiz, dushmanlik holatidan
muzokara olib borish holatiga ko‘chirish.

4. Chalg‘itish - ixtiloflashuvchi tomonlar digqat-e’tiborini boshqa
muammolarga burish yoki ular munosabatlarini ijobiy tomonga ko‘chirish.

5. Uzoqlashtirish - ixtiloflashuvchi tomontarni umumiy tashkiliy-mehnat
munosabatlaridan xoli gilish, masalan, boshga ish o‘rniga, boshqa
bo‘linmalarga o‘tkazish, kadrlarni almashtirish.

- 6. E’tibor bermaslik — kelishmovchilik 0‘z-0‘zidan hal bo‘lishi uchun
yoki ixtilofga e’tibor garatilishi uning keskinlashuviga ta’sir qilmasligi uchun
unga bepisandlik bilan garash.

7. Bosib qo‘yish - bu shunday vaziyatki, unda kelishmovchilik sabablari
bartaraf etilmaydi, lekin har qanday ixtilofli muomala bitta yvoki har ikkala
tomon uchun ma’muriy do‘q-po‘pisa bilan taqiglanadi.

| Qayta tashkil etish Uzoalashtirish i
| Axborotshaki Ixtiloflami hal etish " Etibor bermaslik |
o  shakdlari —

| O zgartirish shakli Bosib qo'vish )
l Chalg‘ itish Komform afzallik i

12.4-chizma. Ixtiloflarni hal etish shakllari
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8. Komform afzallik - muammoeni ko‘pchilik foydasiga hal etish, ijtimoiy
jihatdan ancha kuchli bo‘lgan tomon manfaatlarini qondirish.

Ixtilofning hal etiluvchanligi va hal etilishi ko‘p jihatdan shaxslar va
guruhlarning muayyan sharoitlaridagi muomala xususiyatlari bilan
belgilanadi. Ixtiloflardagi ayrim salbiy muomala hollariga murojaat gilamiz:

ixtilofning keskin tus olishi — kelishmovchi tomonlarning 0‘z da’volari
ahamiyatini, ularni amalga oshirmaslik oqibatlarini bo‘rttirib ko‘rsatishlari;

ixtilofni qurug magsad deb baholash — kelishmovchilikni o‘yinga
aylantirish, o‘z fikrini printsip darajasigako‘tarish, murosa-madorani qadr-
gimmatini yerga urish deb bilish;

ixtilofdan foydalanish, ya’ni qandaydir magsadga erishish sharti sifatida
undan manfaatdorlik; ko‘pincha subyektlarga xos bo‘lgan dushmanlik
dag‘dag‘asi, undan o‘z-o0‘zini namoyon qilish, qandaydir yo‘} tutish usuli
sifatida foydalanish;

ixtiloflarga shaxsiy tus berish — obyektiv muammoga shaxsiy xususiyat
va ahamiyat berish.

Ixtiloflarning yugorida bayon qilingan nazariyasi umumiydir. U uch
yo‘nalishda muayyan tarzda ishlab chigilishi- mumkin: xodimlar bilan
guruhlari o‘rtasidagi kelishmovchiliklar; xodimlar bilan ma’muriyat
o‘rtasidagi kelishmovchiliklar; umuman, tashkilot bilan tashqi fjtimoiy-
iqtisodiy muhit o‘rtasidagi kelishmovchiliklar.

12.6. Stresslarni boshqarish N

Hayotimizda sodir bo‘lib turadigan ixtiloflaming aksariyati ko‘pincha
qo‘shimcha asab tarangliklariga olib keladi, stressli vaziyatlarga, stresslarni
boshgarish zarurligiga sabab bo‘ladi.

«Stress» degan tushuncha texnika sohasidan o‘zlashtirib olingan bo‘lib,
u yerda turi jismlar va qurilmalarning zaruriy yuklanishga garshi tura elish
qobiliyatini bildiradi. Har qanday qurilma mustahkamiik chegarasiga ega .
bo'lib, bu chegaradan oshib ketish uning buzilishiga olib keladi.

«Stress» tushunchasini ijtimoiy psixologiya sohasiga ko‘chirish o‘ziga
shaxs holatining bir gator turlarini qgamrab oladiki, ulami voqgealarning
ko‘pligi keltirib chigaradi. Bular mag‘lubiyat yoki g‘alabalardan ijodiy
kechinmalar va shubhalargacha bo‘lgan vogealardir. Ayrim mutaxassislarning -
hisoblashicha, stress — bu, dunyodagi shunday bir besimki, u hissiy -
diskomfort (komfortning tanqisligi) holatiga olib keladi. Boshqalarning -
fikricha, hissiy diskomfort — bu, stressdir, uni bosim yoki stresslar, deb
ataladigan shartlar keltirib chiqaradi.
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Umuman olganda, stress tez-tez uchrab turadigan hodisadir. Unchalik
ahamiyatga ega bo‘lmagan stresslar muqgarrar va zararsiz bo‘lib, haddan
tashqari ortib ketgan stress esa shaxs uchun ham, korxona va tashkilotlar
uchun ham qiyinchiliklar, qo‘yilgan magsadlarni qo‘lga Kkiritishda
muammolar keltirib chiqaradi. Stress deganda, biz insonning atrofdagi
stimullarga yoki stressorlarga jismoniy, kimyoviy va psixologik reaktsiyalari
majmuini tushunamiz. Bunda atrof-muhitdagi kuchlar insonning fiziologik
va psixologik funktsiyalarini muvozanatdan chiqaradi.

Stress holatini jismoniy, psixologik omillar majmui, ya’ni stressorlar
keltirib chiqaradi. Masalan, jismoniy omillar: ish borayotgan xonadagi
haddan tashgari yuqori yoki haddan tashqari past harorat, o‘tkir hidlar,
yetarli darajada yoritilmaganlik, haddan tashqari shovqinlar majudligi va
hokazolar.

Stressli vaziyatlar keltirib chiqaradigan psixologik omillarga misollar
quyidagilardir:

» xodimga yetarli darajada topshiriq berilmasligi, uning o‘z malakasini
to‘liq ravishda namoyon gilishiga imkon bermaydi. Bunday vaziyat yetarli
darajada tez-tez qisqartirilgan ish rejimiga o‘tkazilgan va buyurtmachilaming
pullarni o‘z vaqtida to‘lamasligi tufayli ishlar hajmini majburan qisqartirgan
tashkilotlarda uchrab turadi;

¢ xodimning ishlab chiqarish jarayonidagi, jamoasidagi o‘z vazifasi va
o‘rnini unchalik aniq tushunib yetmasligi. Bunday vaziyat, odatda,
mutaxassisning aniq belgilab qo‘yilgan huquqlari va vazifalari yo‘qligi,
topshirigning noanigligi, o‘sish istigbollarining yo‘qligi tufayli kelib chigadi;

» 0‘zaro bir-biri bilan boglanmagan va bir xilda shoshilinch bo‘lgan xilma-
xil topshiriglarni bir vaqtda bajarish zarurligi. Bu xildagi sabab tashkilotdagi
o‘rta bo‘g‘in rahbarlari uchun xos bo‘lib, bunda bo‘linmaiar bilan boshgaruv
darajalari o‘rtasida funksiyalaming cheklab go‘yilmaganligi ta’sir giladi;

¢ xodimlarning firmani boshqarishda, uning faollik yo*nalishlari keskin
o‘zgargan sharoitda tashkilot faoliyatini yanada rivojlantirish yuzasidan
qarorlar qabul qilishda ishtirok etmasligi. Bunday ahvol ko‘plab yirik korxona
va tashkilotlar uchun xosdir, ularda xodimlarni boshqarish tizimi yo‘lga
go‘yilmagan va oddiy xodimlar garorlar ishlab chiqish jarayonidan ajralib
qolgan bo‘ladi. G‘arbdagi ko‘pgina firmalarda xodimlarni firma ishlariga jalb
qilishning butun-butun dasturlari ishlab chigilgan. Xodimlar strategik
qarorlar gabul qilishda, avvalo, ularni ishlab chigishda, aynigsa, ishlab
chigarish hajmini ko‘paytirish yoki ishiab chiqarilayotgan mahsulot sifatini
yaxshilashda zaruratga garab qatnashadilar.
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Qisqacha xulosalar

Ixtilofli vaziyat — tomonlarning biron-bir xususda garama-qarshi,
ziddiyatli nuqtayi nazari, ziddiyatli magsadlarga intilishi, ularga erishish
uchun turli-tuman vositalardan foydalanishi, manfaatlar, istaklarning bir-
biriga mos kelmasligi va shu kabilardir.

Ixtilof — bir-biriga qarama-qarshi yo‘naltirilgan magsadlar, manfaatlar,
nuqtayi nazarlar, fikrlar yoki ikki va undan ortiq Kkishining garashlari
to‘gnashuvidan iborat.

Ixtiloflarni boshgarish usullari quyidagilardan iborat: shaxsga doir ichki
usullar; individning reaksiyasi (javobi); vogeaning yakun bilan tugashi;
tarkibiy usullar; umumiy magsadlar; mukofotlar tizimi; shaxslararo usullar;
bosh tortish (uzoqlashish); qarshi-kurashish, raqobat; hamkorlik qilish;
murosaga kelish; o‘zini chetga olish va yon berish;

Muzokaralar — ixtiloflarni hal qilish usuli sifatida taktik usullarning
majmuidan iborat bo‘lib, garama-garshi tomonlarning o‘zaro magbul
yechimga kelishlariga garatilishidir.

Muzokaralar quyidagi bosgichlarda olib boriladi: tayyergarlik ko‘rish;
dastlabki pozitsiyani tanlash; o‘zaro magbul echimni izlash; psixologik
kurash usulini gidirish; muzokaralarning tugashi va boshi berk ko‘chadan
chigish.

Stress ~ insonning atrofdagi stimullariga yoki stresslariga jismoniy,
kimyoviy va psixologik reaksiyalari majmuidir.

Stressli vaziyatiar keltirib chigaradigan psixologik omillarga quyidagilar
Kiradi:

- xodimga yetarli darajada topshiriq berilmasligi, xodimning jamoadagi
o'z vazifasini aniq tushunib yetmasligi;

- o‘zaro bog‘lanmagan va shoshilinch bo‘lgan topshiriglarni bir vagtda
bajarish zarurligi;

- xodimlarning firmani beshqarishda, qarorlar gabul qilishda ishtirek
etmasligi.

Stresslarga ko‘nikish usullari 2 xil: I)tashkilot darajasidagi, yangi
siyosatdagi, ishlab chigarish tuzilmasidagi xodimlarga nisbatan go‘yiladigan
aniq talablami ishlab chigishda, ular faoliyatiga baho berishda o‘zgarishlar
ro‘y berishi; 2)ayrim shaxs darajasidagi, ya’ni stresslarni betaraflash bo‘yicha
maxsus dasturlardan foydalanib, stresslarni boshqarishdir.

Nazorat va muhokama uchun savollar
1. Ixtilof nima?
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2. Ixtilofli vaziyat deganda nimani tushunasiz?

3. Ixtiloflarning ganday turlari mavjud?

4. Ixtiloflarni boshqarish ganday amalga oshiriladi?

5. Ixtiloflar ganday sabablarga ko‘ra vujudga keladi?

6. Ixtiloflarni hal gilishning qanday usullari mavjud?

7. Ixtiloflarni hal etishning ganday shakllari bor?

8. Ixtiloflar bo‘yicha muzokaralar olib borish qanday bosqichlardan
iborat?

9. Stress nima?

10. Stressli vaziyatlarni keltirib chiqaradigan omillarga nimalar kiradi?
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XIII BOB
KORXONA VA TASHKILOTLARDA XODIMLAR
XAVFSIZLIGINI BOSHQARISH

13.1. Korxona va tashkilotlarda xavfsizlik texnikasi

Mamlakatimiz rivojlanishining hozirgi igtisodiy va siyosly shareitlari turli-
tuman mulkchilik shakllarining paydo bo‘lishi bilan ajralib turadiki, bunda
«xavfsizlik» tushunchasi tobora ko‘proq ahamiyat kasb etadi. Har bir korxona
uchun odat bo‘lib golgan xavfsizlik texnikasi va xodimlarning sog'lig‘ini
muhofaza qilish xizmatlari bilan bir qatorda tadbirkorlikning iqtisodiy
xavfsizligini ta’minlaydigan tijorat xizmatlari ham paydo bo‘lmoqgda. fjodiy,
ilmiy, muhandislik va badiiy konstruktorlik faoliyatining natijalarini muhofaza
qilish jarayonlari yangicha mazmun kasb etadi. «Xavfsizlikni boshgarish»
tushunchasining mazmunini ochib berishga nisbatan bugungi kundagi .
yondashuv ~ bu, avvalo, butun duntyoda tan olingan mulkchilikning barcha
turlariga doir munosabatlarni gonun yo‘li bilan tartibga seolishdir.

Ish joyidagi xavfsizlik — bu, fagat texnika yoki ishlab chigarishni tashkil
etish masalasi emas, balki, avvalo, har bir rahbarning ma’naviy vazifasidir,
Texnik va tashkiliy kamchiliklar tufayli ro‘y beradigan baxtsiz hodisalar
sekin-asta o‘tmishga qarab ketmogda. Shu bilan birga shikastlanishlar va moddiy
zarar ko‘rishning katta qismi kishilarning noto‘g‘ri xatti-harakati tufayli kelib
chigmoqda. Respublikamiz Prezidenti I. Karimov ta’kidlaganidek,
«Odamlarda o‘z salomatligini asrash bo‘yicha to‘g‘ri va faol munosabatni
shakllantirish kabi masalalarga alohida ahamiyat berish zarum!.

Korxona va tashkilotlarda mehnat xavfsnzhg:m boshqarish tizimlarida barcha
xodimlarni ko‘pincha baxtsiz hodisalar ro‘y berishi mumkin bo‘igan uch .
guruhga bo‘lish tatbiq etiladi:

« xavfsizlik texnikasini bilmasliklari tufayli ularga rioya gilmaydigan
xodimlar. Ko‘pincha bular tashkilotga yangi kelgan tajribasiz, lavozimga
qo‘yish vagtida yetarli darajada yo‘l-yo‘riq berilmagan xodimilar bo‘ladi;

o xavfsizlik texnikasi qoidalarini bilsalar ham ularni bajarmaydigan
xodimlar, chunki ular turli sabablar bilan ishdan chalg‘iydilar, haddan
ortig band bo‘ladilar, asabiylashadilar. Ba’zan charchoq tufayli shaxsiy

! Kﬁpm«on H. A Coénoﬁ')’(anig, COFJIOM MWUIATTHHA OYIOK MUDIApra KOAUpD
Oynamu. «Xang cy3u», 2004 #tun 8 sexabp.
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noxushliklar yoki kasallik, kuchli qo‘zg‘alish tufayli ular muayyan
faoliyatni bajarishga qodir bo‘Imaydilar;

» qoidalarni, qanday ishlashni bilsalar ham, lekin xavfsizlik texnikasi
goidalariga rioya qilishga ahamiyat bermaydigan xodimlar. Odatda, buning
sababi haddan tashqari ishga berilishda, shoshma-shosharlikda, soxta
gahramonlikda bo‘ladi. Bunday xodimlar o‘zlarining tavakkal qilib ishlash
usullarini xavfli deb hisoblamaydilar va buning baxtsiz hodisalarga olib
kelishini anglab yetmaydilar. Xavfsizlik texnikasi qoidalari buzilishining
katta ulushi xodimlaming xavfsizlik texnikasi masalalariga bu xilda noto‘g‘ri
munosabatda bo‘lishlariga to‘g‘ri keladi.

Xodimlarni boshqarish, albatta, xodimlarga xavfsizlik texnikasi bo‘yicha
zarur bo‘ladigan maxsus bilimlarni berishni o‘z ichiga oladi. Bu vazifa har
ganday rahbar qochib qutula olmaydigan vazifalar sirasiga kiradi. Xavfsizlik
texnikasi va sog‘ligni muhofaza qilish qoidalarini o‘rgatish ta’limning birdan-
bir shakli bo‘lib, u gonun bo‘yicha majburiy hisoblanadi.

Har qanday boshgaruv tizimida nazoratga muhim e’tibor beriladi.
Xavfsizlik texnikasi goidalariga amal gilinayotganiga ishonch hosil gilish
uchun har qanday rahbar bu qoidalarga rioya etilayotganini nazorat qilishi
zarur. Biz baxtsiz hodisalarning oldini olishga yordam beradigan xavfsizlik
texnikasi qoidalariga rioya etilayotganini nazorat qilishning ikki yondashuviga
¢’tiborni jalb gilamiz.

Birinchi yondashuv — «muntazam sinovlarm usulidir. U o‘rgatilgan
kuzatuvchilaming mavjud bo‘lishini nazarda tutadi. Ular korxona va tashkilot
(bo‘lim)ni belgilab berilgan marshrut bo‘yicha aylanib o‘tadilar va xavfsizlik
texnikasi sohasidagi kamchiliklarni aniglaydilar. Bunday vazifani xavfsizlik
texnikasi (XT) bo‘limiga yuklash ham mumkin. Bu yerda asosiy narsa shuki,
yo'l go‘yilisht mumkin bo‘lgan buzilishlarning nazorat darajasi berilishi
lozim. Bunda nazorat qiluvchining vazifasi esa bunday darajaning oshirib
yuborilishiga yo‘l go‘ymaslikdir. Bu usul xavfsiz vaziyatlar, baxtsiz hodisalar
va janjallarga aylanmasdan oldin ularni aniglashga imkon beradi.

Ikkinchi yondashuv — «tang holatlar» usuli. U xavfsiz vaziyatlarga yaqin
vaziyatlarning sabablarini aniglash uchun xodimlardan so‘rab chigishni
nazarda tutadi. Zero, bu usul baxtsiz hodisalarning oldini olishga, uni
barham toptirishga mo‘ljallangan.

Yuqorida sanab o‘tilganlarning hammasi, rahbarning «maqbul
standartlar»ning hammasini yaxshi bilishini, bu vazifalar ganchalik
bajarilayotganiga baho bera olishini, ahvolni yaxshilash uchun ganday
choralar ko‘rilishi lozimligini nazarda tutadi. U uzoq davom etgan davr
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mobaynida xodimlarning xulg-atvori belgilangan standartlarga mos kelighini
ta’minlash uchun xavfsizlik texnikasiga amal qilinishini muntazam tekshirib
borishni yo‘lga qo‘yadi.

Agar tashkilot ishni gonun va standartlar talabi bo‘yicha yo‘lga go‘yishni
istar ekan, xavfsizlik texnikasi qoidalarining barcha buzilish hollariga ¢’tibomi
qaratishi va ularni qayd qilib borishi kerak. Faqat shundagina xodimlar bo‘yicha
mutaxassislar va xavfsizlik texnikasi schasidagi mutaxassislar rahbarga yordam
berishlari, zarur statistik ma’lumotlar hamda baxtsiz hodisa tahlilini, shuningdek,
ularni o‘rganish asosida chiqarilgan xulosalarni tagdim etishlari mumkin.

13.2. Xodimlar sog‘lig‘ini muhofaza gilish tizimini boshgarish

Korxona va tashkilotlarda rahbariar 0‘z xoedimlarining mehnat gitishi uchun
zarur shart-sharoitlarni ta’minfash magsadida xavfsizlik texnikasi qoidalariga
rioya gilish masalalarini vaqti-vaqti bilan qarab chiqadilar. Xodimlar sog‘lig‘ini
muhofaza qilish tizimini yaxshilash har qanday tashkilot normal ishiashining
eng muhim va asosiy omilidir. Shu boisdan ham korxona va tashkilotlar
rahbarlari o‘z xodimlarining ishlashi uchun eng yaxshi shart-sharoitlarni
yaratib berish magsadida faol harakat giladilar: xodimlarning sog‘lig‘ini
muhofaza qilish uchun ularni barcha zarur narsalar (badan tarbiya
o‘tkaziladigan zaldan tortib profilaktoriylargacha) bilan ta’minlaydilar,
stressni barham toptirish uchun ta’lim beruvchi dasturlardan, kasbga doir
maslahatlar va shu kabi narsalardan keng foydalanadilar.

Stress holatida bo‘lgan kishilar oz muammolarini hal gilish uchun
yordamga muhtoj bo‘lishlarini isbotlab o‘tirishning hojati bo‘lmasa kerak.
Ular bunday yordamni oiladan yoki do‘stlaridan olishadi, lekin bu birdan-
bir ko‘mak olish manbai emas. Ko‘pincha ish muammeolarning asosiy manbai
bo‘lishi sababli korxona rahbarlari ham stressni yo‘qotish va barham toptirish
uchun javobgar bo‘ladilar. Shu ma’noda ishdagi stressning omillari yoki
ehtimol tutilgan manbalarini bilish juda foydalidir. Ulaming ayrimiari
quyidagicha bo‘lishi mumkin:

¢ haddan ortiq (uzoq vaqt davomida) ishlash yoki ishning kamligi
(zerikish);

e rahbar yoki tashkilot ichidagi hamkasblardan yordam tizimining
yo'qligi;

« ish hajmini noto‘g‘ri belgilash: xodimning gobiliyati bilan ishdagi
ehtiyoj o‘rtasida muvofiglikning yo‘qgligi;

o ishni bajarish uchun zarur bo‘ladigan malaka, ko‘nikmaning yo‘qligi;

s go‘yilgan vazifalarning noaniqgligi: majburiyatiar bilan huquglar
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o‘rtasidagi nomuvofiqlik;

» kadrlarning lavozimlarga ko‘tarilishida ogilona tashkiliy siyosat yo‘qligi:
xizmatda majburan o‘z o‘rnini almashtirish;

e ishdagi sharoitning yomonligi: shovqin, ifloslik, xonalarning kamligi;

« noqulay ijtimoiy muhit: yolg‘iz 0‘zi ishlash, atrofdagilarning doimiy
ravishda tazyiq o‘tkazib turishi, guruhlarda ishlashga qobiliyatsizlik;

» xodimning ishdagi zo‘rigish, ixtiloflarni barham toptirishga (odatda
ular muayyan ish turlarini bajarishda bo‘lib turadi) qobiliyatsizligi.

Rahbaming o‘zidagi va boshqa kishilardagi stressga ganday munosabatda
bo‘lishini bilib olsangiz va tushunsangiz siz stressning alomatlarini tezroq
anglab yetasiz. Bu stressning sabablarini, ya’ni uning tashkiliy omillar
yoki ishdagi zo‘rigish tufayli kelib chigganligini aniglashdagi birinchi
qadamlardir. Stressning shunday sabablar bilan kelib chigganligini bilib
olgan rahbar ishga yangilik kiritishi yoki noqulay omillarning ta’sirini
pasaytirishi yoxud atrofdagi muhitni biror yo‘l bilan o‘zgartirishi mumkin
bo‘ladi.

. Xodimlardan ishda to‘g‘ri foydalana bilmoq kerak. Ular oldilariga
go‘yiladigan talablar unchalik yugori ham, past ham bo‘lmasa, ko‘ngillari
chog’ bo‘ladi. Xodimlar o‘zlariga qo‘yiladigan talablar o‘z tajribalariga mos
kelishini, ko‘p sonli jamoada emas, balki kichikrog guruhda ishlashni ma’qul
ko‘radilar. Kasallanishning yuqori darajada bo‘lishi xodimlar o‘rtasidagi
qo‘nimsizlikning katta bo‘lishi bilan teng bir holatdir. Bu hodisaning sababini
xodimlarga rahbarlik gilish darajasidan izlamoq kerak.

13.3. Korxona va tashkilotning iqtisodiy xavfsizligi

Respublikada amalga oshirilayotgan islohotlar istisnosiz barcha korxona
va tashkilotlarning tadbirkorlik faoliyati bilan chambarchas bog‘liqdir. llgari
«iqtisodiy xavfsizliks tushunchasiga kiradigan hamma narsalar faqat sir
saqlashni himoya qilish bilan cheklanardi. Endilikda esa bu narsalar
tadbirkorlik institutlarining paydo bo‘lishi munosabati bilan yanada kengrog
talgin etilmoqda. Shu boisdan bundan buyog‘iga tadbirkorlikning iqtisodiy
xavfsizligi to‘g‘risida gapirish anigroq bo‘lardi.

Xavfsizlik siyosati mamlakat Konstitutsiyasini amalga oshirish va
konstitutsiyaviy gonunchilikni himoya gilish bilan boshlanadi. Tadbirkorlik
xavfSizligi siyosatining konstitutsiyaviy asoslari sifatida quyidagilarni sanash
mumkin: huqugning ustuvorligi; xalgaro huquq normalarini e’tirof gilish;
igtisodiy faoliyat erkinligining kafolatlari; barcha mulkchilik shakilarining
tengligi va kafolatlari; inson va fuqaro huquqlari hamda erkinliklari kafolati,
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ularning davlat yo‘li bilan himoya qilinishi; huquglarning sud yo‘li bilan
himoya qilinishi va malakali huquqiy yordam olish kafolatlari.

Mazkur tamoyillarni amalga oshirish uchun nihoyatda muhim narsa
xususiy mulkchilikni va fugarolik huquqining institutiarini mustahkamlash
orqali tadbirkorlikning huquqiy infratuzilmasini yaratishdir.

Tadbirkorlik xavfsizligining huquqiy muammolarini hal gilishning asosty
huquqiy negizi O‘zbekiston Respublikasining fuqarolik kodeksidir. Uni yangi
huquqiy demokratik davlatni barpo etishning igtisodiy qomusi deb atashlari
bejiz emas.

Iqtisodiyotni erkinlashtirish sharoitida iqtisodiy xavfsizlikni ta’minlash
xususiyatlarini garab chiqishdan oldin inson faoliyatining eng muhim
sohalaridan biri bo‘lgan intellektual (agliy) faoliyatni tahlil gilib o‘tamiz.
Intellektual faoliyat daviatning eng asosiy resursiga, uning ilmiy-texnikaviy
potentsialiga kiradi, bu potensial pirovard natijada igtisodiy islohotlarning
taqdiri va natijalarini belgilab beradi. Bu yerda gap intellektual mulk degan
mulk hagida bormoqgda. Bundan tashqgari, bu igtisodiy xavfsizlikni
ta’miniaydigan bosh yo‘nalishlardan biridir. Intellektual mulkni huquqiy
himoya qilish amalda to‘la-to‘kis davlat yelkasidagi vazifalardan hisoblanadi.

Intellektual mulk quyidagilami o‘z ichiga oladi (13. 1-chizma):

« sapoat mulki; bunday mulk deganda ixtirolar gilish huquqi, tovar
belgilari, sanoat namunalari va tovarlarning kelib chigish joylari nomlari
tushuniladi;

« mualliflik huqugi; bunday mulk deganda adabiy, musiqiy, badiiy,
fotosurat, audivizual asariar, shuningdek, integral sxemalar va kompyuter
dasturlari hamda ma’lumotlar bazalari texnologiyasi tushuniladi.

Intellektual faoliyatning yugorida sanab o‘tilgan barcha natijalari
nomoddiy xususiyatga egadir. Shuning uchun ham intellekwal mulk hagiqatda
nomoddiy obyektlarni muhofaza qilishning huqugiy rejimini belgilaydi,
huquq egasiga va huqugni xo'jalik oborotiga kiritish imkonini beradi.

Barcha mamlakatlarning gonunlari intellektual mulkni huquqiy muhofaza

Intellektual mulk

/\

Sanoat mulki Muazlliflik bhuquqi

13, 1-chizma. Intellektual mulk rarkibi
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qilish uchun zarur bo‘lgan shartlar va normalarni anig belgilab beradi.
Bular avvalo, hukumat organlariga buyurtmalarni rasmiylashtirish va
berishdir (O‘zbekistonda bu - Davlat patent ekspertizasi itmiy tadgiqot
institutidir). Ekspertiza ijobiy natija berganda davlat nomidan ixtiro va sanoat
namunalariga patentlar yoki tovar belgilariga guvohnomalar beriladi.
Patentni muhofaza qgilish vaqt jihatidan cheklangan. Tovar belgisini huqugiy
muhofaza gilish vaqti-vaqti bilan gayd qilishni cho‘zish sharti bilan muddat
jihatidan cheklanmagan.

O¢zbekistonda va dunyoning boshqga ko‘pgina mamlakatlarida mualliftik
huquqgini muhofaza gilish obyektlariga fan, adabiyot, san’at sohasidagi
ijjodkotlik asarlari asl nusxalari kiritilgan. Mualliflik huquqgini muhofaza qitish,
odatda, shuni bildiradiki, asarlardan foydalanishning ayrim turlari ularga
mualliflik huquqi egasining ruxsati berilgan taqdirdagina gonuniy hisoblanadi.

Intellektual mulkni muhofaza qilishning sanab o‘tilgan obyektlarining
o‘ziga xos xususiyati shundan iboratki, vlarning davlat muhofazasi asar
yaratilgan vaqtdan boshlanadi va obyekt mazmuni bilan emas, balki asarning
0z shakli bilan belgilanadi, sanoat mulki obyektlarini muhofaza qilishda
esa asar mazmuni bilan belgilanadi.

Tashkiliy jihatdan himoya qilish - iqtisodiy xavfsizlikning navbatdagi
yo‘nalishidir. Iqtisodiyotni erkinlashtirish sharoitida har qanday firmaning
barqaror ishi uning huquqgini, mulki va xodimlarini turli xil ichki va
tashqi tajovuzlardan mustahkam himoyasisiz muvaffagiyatli borishi
mumkin emas. Shuni aytib o'tish kerakki, bugungi kunda iqtisodiy xavisiziik
— bu, fagat davlatning va mulkchilikni muhofaza qilish davlat
xizmatlarining imtiyozi bo‘lib gqolmasdan, shu bilan birga biznes
tashkilotlarining tadbirkorlik faoliyatini ta’minlashga garatilgan huquqi
hamdir.

Himoya qilish konsepsiyalarini ishlab chiqishda birinchi navbatda shu
narsaga asoslanish kerakki, har qanday chora-tadbirni tatbiq etishning
pirovard magsadi xodimni, moddiy va moliyaviy vositalarni hamda axborot
resurslarini tasodifty yoki ataylab qilingan xatti-harakatlar natijasida
etkaziladigan moddiy va ma’naviy zarardan himoya qilishdir,

Himoya qilish tadbirlari, umuman olganda, quyidagilarni ta’minlashi
lozim:

» xavflar paydo bo‘lishining oldini olish;

« xavfning yo‘nalishi va ortib borish darajasini aniglash;

o tadbirkorlikka zarar etkazuvchi real xatti-harakatlarni aniglash;

« axborotning ma’lum gilinishi va kamayishiga, undan ruxsatsiz
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toydalanishga chek qo'yish;

» axborotni g‘ayriqonuniy ravishda olish va undan qasddan jinoyat
qiluvchilarning foydalanishi ogibatilariga barham berish.

Tadbirkorlikni igtisodiy himoya gilishni ta’minlovchi himoya choralarini
ham obyektlar bo‘yicha, ham guruhiy yoki yakka tartibdagi choralar
sifatida, faollik xususiyati bo‘yicha esa faol yoki passiv vositalar va tadbirlar
sifatida garash mumkin.

Huqugiy vositalar va davlatning tartibga solib turishi ganchalik muhim
bo‘lmasin, qonunning axlogdan baland bo‘lishi mumkin emasligini ham
unutmasligimiz kerak. Shu boisdan jamiyat bilan tadbirkorlik munosabatlari
odobini ham esdan chigarmaslik zarur. Fagat puxta tadbirkorlikni,
jinoyatchilikdan xoli bo‘lgan tadbirkorlikni tashkil etish yo‘li bilangina,
huquqiy tomonidan qo‘llab-quvvatlanadigan va muhofaza etiladigan axioqiy
tamoyillarga asoslangan tizimni barpo etish mumkin.

Qisqacha xulosalar

Xavfsizlikni boshqarish — mulkchilikning barcha turlanga doir
munosabatlarni qonun yo‘li bilan tartibga solishdir.

Xodimlar sog‘ligini muhofaza tizimini yaxshilash — har ganday tashkilot
normal ishlashining eng muhim va asosiy omilidir. Shuning uchun ham
korxona rahbarlari o'z xodimlariga ishlash uchun eng yaxshi shart-
sharoitlarni yaratib berishlari fozim.

Korxona va tashkilotlarning iqtisodiy xavfsizligi tadbirkorlikning igtisodiy
xavfsizligi, inteliektual mulkni huquqiy himoya qilish, tashkiliy jibatdan
himoya qilish va shu kabilardan iborat.

Intellektual mulk quyidagilarni o‘z ichiga oladi:

Sanoat mulki ~ bu, ixtirolar qilish huquqi, tovar belgilari, sanoat
namunalari va tovarlarning kelib chiqish joylari nomlaridir.

Mualliflik huquqi — adabiy, badiiy, fotosurat, audiovizual asarlar, integral
sxemalar, kompyuter dasturlari va ma’lumotlar bazalari texnologiyasidir.

Tizimli tarzda yondashuv nugtayi nazaridan xavfsizlik quyidagicha bo‘lishi
lozim: uzluksiz, rejali, markaziashgan, aniq, faol, ishonchli, har
tomonlama, ko‘p tomonlama.

Tashkilotning o‘z xavfsizligini ta’minlash faoliyatining asosiy
yo‘nalishlari - axborot-tahlil tadgiqotlari va xavfsizlikka bashorat baholari
berish; xodimlarning xavfsizligi; moddiy va moliyaviy vositalar hamda
obyektlarning saqlanishi va jismoniy himoya gilinishi; axborot resurslarining
xavisizligidir.
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Nazorat va muhokama uchun savollar

1. Xavfsizlik texnikasi nima?

2. Baxtsiz hodisalarning kelib chiqgish sabablarini ayting.

3. Baxtsiz hodisalarning oldini olishning mohiyati nimada?

4. Xodimlar sog‘lig‘ini muhofaza qilish tizimini boshgarish deganda
nimani tushunasiz?

5. Korxona va tashkilotning igtisodiy xavfsizligi nimani nazarda tutadi?

6. Inteliektual mulk nima?

7. Sanoat mulki uz ichiga nimalarni oladi?

8. Mualliflik huquqi deganda nimani tushunasiz?

9. Intellektual mulkni muhofaza gilish ganday amalga oshiriladi?

10. Tijorat tashkiloti o‘z xavfsizligini ta’minlash faoliyatining asosiy
yo‘nalishlan va vazifalari nimalardan iborat?
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XIV BOB
BOSHQARUV XODIMLARI MEHNATINI
TASHKIL ETISH

14. 1. Boshqaruv mehnatining tavsifi

Iqtisodiyotni erkinlashtirish sharoitida mamlakatda ro‘y berayotgan
iqtisodiy islohotlar, boshqarish shakllari va usullarini takomillashtirish
sohasida ham gator o‘zgashlarga erishilmoqda. Bu hol ishlab chigarishning
barcha darajalari va bo‘g‘inlarida uni tashkil etish va boshqgarishdagi sifat
o‘zgarishlarini amalga oshirishni talab qiladi. _

Boshgaruv mehnati deganda, tashkilotda boshqaruv vazifasini bajarish
sohasidagi mehnat faoliyati turi tushuniladi. Uning vazifasi mehnat
jamoasining o‘z oldida turgan vazifalarni hal qilishga doir aniq magsadga
qaratilgan va muvofiglashtirilgan faoliyatini ta’minlashdir.

Boshqaruv mehnatining obyekti — mechnatni sarflash sohasi: tashkilot,
tarkibiy bo‘linmadir.

Boshgaruv mehnatining predmeti — obyektning holati hagidagi va uning
faolivat ko‘rsatishi hamda rivojlanishidagi zarur o‘zgarishlari to‘g‘risidagi
axborot.

Boshqaruv mehnatining mahsuli — obyektning talab qilingan rejimda
faoliyat ko‘rsatishini ta’minlash uchun zarur bo‘lgan boshgaruv qarorlari
va amaliy harakatlari. Faoliyatning barcha sohalariga boshqaruv ta’siri ishlab
chiqarish jamoasi a’zolari orqali amalga oshirilgani sababli jonli mehnatni
boshqarish, ya’ni barcha jamoa a’zolarining magsadga muvofiq faoliyatim
boshqarish ustuvor ahamiyatga ega bo‘ladi. Biroq shuni hisobga olish kerakki,
boshqaruyv ta’sirlarining to‘laroq natijalariga fagat ularning jonli mehnatga
emas, balki jonsiz mehnatga ham tarqalishi bilangina erishiladi, chunki
ishlab chigarish bu har ikki tomonni bir-biriga birlashtiradi. Bunday
yondashuv, aynigsa, hozirgi kunda dolzarbdir, chunki bozor
iqtisodiyotining rivojlanishi bilan yirik korxona va birlashmalarning ayrim
tarkibiy bo‘linmalari mustaqil korxonalarga, jamoa esa 0‘z ixtiyorida mavjud
bo‘lgan ishlab chiqarish vositalarining xojalik subyektiga aylanishi mumkin.

Boshqaruv mehnatining mazmuni — muayyan obyektga tatbiq etganda
boshqaruv vazifalarining tarkibi bitan belgilanadi. Ular jumlasiga
quyidagilarni kiritish mumkin: magqsadlar va rejalashtirishni aniglash, ijroni
tashkil etish, ijrochilar faoliyatini muvofiglashtirish va rag‘batlantirish,
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ijroni hisobga olish va nazorat gilish. Har bir vazifa boshqariladigan obyektga
boshqaruv ta’siri o‘tkazishning muayyan shakli va usulini aks ettiradi, bu
¢sa tegishli boshqaruv uslubi va usullarini nazarda tutadi.

14.2. Boshgaruv xodimlari

Boshqaruv jarayonida bajariladigan vazifaga garab boshgaruv
xodimlarining uch toifasi: rahbarlar, mutaxassislar va boshqa xizmatchilar
toifalari ajratib ko‘rsatiladi.

Boshqaruv xodimlarining ajratib ko‘rsatilgan guruhlaridan har biriga
ular mehnatining mazmuni, aqgliy faoliyat xarakteri va jamoa faoliyati
natijalariga ta’sir qilishi nuqtayi nazaridan o‘ziga xos xususiyatlardandir.

Tashkilotlar va tarkibiy bo‘linmalarning rahbarlari — boshqaruv apparati
faoliyatining barcha eng muhim masalalari yuzasidan qarorlar gabul giladilar.
Ularning lavozim vazifalari doirasiga kadrlarni tantash va joy-joyiga qo‘yish,
ijjrochilar ishini, ishlab chigarish bo‘g‘inlari va boshqaruv bo‘linmalari
faoliyatini muvofiqlashtirish kiradi. Ularning asosiy vazifasi -— ishlab
chigarish jamoasining samarali mehnat qilishini ta’minlashdir.

Rahbar mehnatining mohiyati, boshqaruv tizimining faoliyat ko'rsatishi
va rivojlanishi jarayoniga umumiy rahbarlik qilishni ta’minlashdan iboratdir.
Shartli ravishda rahbar mehnatining uchta tarkibiy qismini ajratib ko‘rsatish
muimkin: ishlab chigarish, ijtimoiy-iqtisodiy va tashkiliy-boshqaruv mehnati.
Rahbar mehnatining o‘ziga xos tomoni shundan iboratki, ishiab chigarish,
igtisodiy, texnikaviy va ijtimoiy vazifalarni u asosan tashkiliy jihatdan hal
qiladi, mazkur vazifalami hal qilishi lozim bo‘lgan xodimlarga ta’sir ko‘rsatadi.

Rahbar mehnatining xususiyati shu bilan belgilanadiki, u boshqaruvning
muhim funksiyasini — rahbarlik funksiyasini amalga oshiradi. Bunda
boshgaruv tizimi uning ayrim bo‘g‘inlarini muvofiqglashtirish yo‘li bilan

Boshqaruv vazifalari

{jrochilar faoliyatini

Magsadlar va ljroni tashkil muvofiglashtirish va ’13“}”“’ hisabga
rejalashtirishni etish rag batlantirish olis v.a‘n:zoral
aniqlash qilis

14. 1-chizma. Boshqaruv vazifalari tarkibi

182



yagona butun qilib birlashtirish vazifasini hat etadi.

Jamoaning etakchisi bo‘igan rahbarga zamonaviy garashning o‘ziga xos
xususiyati shundan iboratki, u tashkilotdagi izchil o‘zgarishlaming asosiy
tashabbuskori sifatida innovatsion tashkiliy madaniyatning tashuvchisi sifatida
namoyon bo‘ladi. Hozirgi zamon rahbarining eng muhim xususiyatlari:
kasbiy omilkorlik, o‘z ortidan jamoani ergashtira olish qobiliyati, yaxshi
psixologik iqlimni vujudga keltirish va qo‘llab-quvvatlashdan iboratdir.

Prezidentimiz 1. Karimov ta’kidlab o‘tganidek, «. . . ma’sul lavozimda
faoliyat yuritadigan, xizmat qgiladigan ma’sul rahbar odamlaming kayfiyati,
ertaga nimalar sodir bo‘lishini bilishi kerak»'.

Boshqaruv xodimlarida ajratib ko‘rsatiladigan ikkinchi guruh —
mutaxassislar bo‘lib, ular boshqaruvga doir garorlar tayyorlash va ishlab
chiqish funksiyasini bajaradilar. Bular ixtisoslashgan xodimlar bo‘lib, ishlab
chiqgarish jarayonini berilgan vaqt yoki oraliq mobaynida tavsiflovchi
axborotni qayta ishlash va tahlil gilishni ta’minlaydilar.

Utar tahliliy ma’lumotlar asosida ishlab chiqarish yoki boshqarish
xarakteridagi ayrim funksional masalalarni hal gilish variantlarini ishlab
chiqishni ta’minlaydilar. Boshqaruv mutaxassislari boshqaruv funksiyalari
va ularning kasbiy tayyorgarhigi nugtayi nazaridan tasniflanadi. Mutaxassislar
guruhiga mubandislar, igtisodchilar, muhosiblar (buxgaltertar), yuristlar
va shu kabilar kiradi.

Rahbarlar va mutaxassislarning faoliyatini ta’minlash bilan bog‘liq
bo‘lgan xilma-xil ishlarni bajaruvchi xodimlar «boshqa xizmatchilar»
toifasiga kiradi. Ular, odatda, boshqaruvga doir ayrim tadbirlar bo‘yicha
guruhlarga bo‘linadilar. Ular tarkibiga kotibfar, matn ko‘chiruvchilar,

14.2-chizma

Ishlab chiqarish jamoasida boshgaruv xodimlari mehnatini tashkii etishni
takomillashtirish yo‘llari
Jamoani Texnika

boshqarishdagi Ishlarni bajarish vositalaridan va

mehnat tagsimoti Ish o‘rinlarini usullari mehnatni ilmiy
shakllarini tashkit etish asosda tashkil etish
o‘rganish va tahlil (MIT)ning boshqa

gilish tarkibiy gismlari

Boshqarav xodimlari mehnatini tashkil etishui takomillashtirish yo‘lari

! Kapumos ML.A. ¥36eK Xa1Ku xey KauoH, Xe4 Kumra KapaM 6ynmaitan. - T.:
«V36exncron». 2005.
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texniklar, laborantlar va boshqa shaxslar kiradi. Ularning asosiy vazifasi -
rahbarlar va mutaxassislarga boshqaruvga doir garorlar ishlab chiqgish va
amalga oshirishda axborot xizmati ko‘rsatishni amalga oshirishdan iborat.

Hozirgi vagtda ishlab chiqarishning samaradorligi ko‘p jihatdan
tashkilotni boshqaruvchi xodimlarning kundalik ishlari samaradorligi bilan
belgilanadi. O‘z navbatida boshqaruv xodimlari facliyatining samaradorligi
uning mehnatini ogilona tashkil etish bilan ta’minlanadi.

Ishlab chigarish jamoasida boshiqaruv xodimlari mehnatini tashkil etishni
takomiliashtirish: a) jamoani boshqarishdagi mehnat tagsimoti shakllarini
o‘rganish va tahlil gilishga; b) ish o‘rinlarini tashkil etishga; v) ishlami
bajarish usullariga; g) texnika vositalaridan va mehnatni ilmiy asosda tashkil
etish (MIT)ning boshqa tarkibiy gismlaridan foydalanishga asoslanadi (14.2-
chizma). '

Rahbar mehnatini tashkil etish boshqaruvning barcha jarayonlarini
tashkil etish bilan chambarchas bog‘lig bo‘lib, umuman, boshqarishni
muvaffagiyatli ta’minlashga jiddiy ravishda ta’sir ko‘rsatadi.

14.3. Boshgaruv xodimlari mehnatini tashkil etishning mohiyati,
magqgsadlari va vazifalari

Rahbar va mutaxassis ishining magsadlari va mazmuni umuman
xodimning o‘zini ham tashkil etish nuqtayi nazaridan olib qaralishi kerak.
Agar xodim faoliyatining magqsadlari noaniq belgilangan bo‘lsa yoki u
mazkur magsadlarni yaxshi tasavvur etmasa, u holda samarali ishlash
uchun shart-sharoitlar mavjud emasligi hagida gapirish mumkin.

Rahbarning, mutaxassisning samarali faoliyatiga tayyorligi shaxsning
bilimlari, malakalari, ko‘nikmalari va shaxsiy fazilatlari bilan belgilanadi.
Agliy mehnatni oqgilona tashkil etish, uning samaradorligini oshirish uchun
qulay shart-sharoitlar yaratish vazifalari hozirgi vaqtda alohida ahamiyat
kasb etadi. Har ganday sohadagi agliy mehnat fikrlash mehnatidan tashqari
sof tashkiliy, texnik elementlarni ham o'z ichiga oladi, ulaming muayyan
gismi ko‘pgina kasblar uchun umumiy hisoblanadi. Demak, xodimning
shaxsiy mehnatini tashkil etish muammolarini ishni tashkil etish,
foydalanilgan usullar, tamoyillar nugtayi nazaridan o‘rganish mumkin. Shaxs
mehnatini tashkil etishning ikkinchi tomoni kundalik ish tajribasida boshqaruv
xodimlari tatbiq etadigan shaxsning ish texnikasi, texnikaviy vositalaridir.

Xodimning shaxsiy mehnatini fan va ilg‘or tajriba yutuqlaridan
foydalanishga, texnikaviy vositalarni tatbiq etishga asoslangan holda tashkil
etishni, lavozim vazifalarini bajarish jarayonida xodim bilan foydalaniladigan
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texnika vositalari o‘rtasida o‘zaro ta’sir ko‘rsatish eng yaxshi tarzda o‘matish
imkonini beradigan bilim sohalari xedimlar menejmenti deyiladi.

Xodimlar menejmentining ilmiy asosini boshqaruv faoliyati tajribasida
to‘plangan hamda boshqgaruv xodimlari mehnat faoliyatini tashkil etish
tamoyillari, usullari tarzida tagdim etilgan shaxsiy mehnatni tashkil etish
to‘g‘risidagi butun bilimlar majmui tashkil etadi. Xodimlar menejmenti
fan sifatida rahbarlar, mutaxassislar va boshqa xizmatchilarning samarali
mehnati omillari va shartlarini namoyon qiladi. Ana shu asosda nazariya
ishlab chigiladi, uning mazmuni boshqarish jarayonida kishilar oqilona
faoliyatining tamoyillari, shakilari va usullari hisoblanadi.

Birog shuni esda tutish zarurki, rahbar, mutaxassisning mehnati fagat
obyektiv jihatdan shartli bo‘lib qolmasdan, shu bilan birga u tashabbuskos
jjodiy xususiyatga ham egadir. Shu munosabat bilan ularning mehnatini
tashkil etish, bir tomondan, muayyan qonuniyatlarga, tamoyillarga,
qoidalarga bo‘ysunganligi haqgida, ikkinchi tomondan, bu qoidalar garor
topgan ishlab chiqarish vaziyatini hisobga olgan holda tatbiq ctilish darajasini
aniglash uchun ijodiy mushohada gilib ko‘rilishini talab etishi hagida gapirish
mumkin. Bu erdagi tegishli tamoyillar va goidalar fagat rahbarning,
mutaxassisning o‘ziga xos ish uslubi, o‘z mehnatini tashkil etish ko‘nikma
va malakalari, usullarini takomillashtirish ustida ishlashi uchun faqat
boshlang‘ich nuqta bo‘lib xizmat giladi,

Qabul gilingan ta’rifdan kelib chigib, xodimlar menejmenti quyidagi o‘zaro
bog'langan masalalarni ilmiy asoslangan holda hal qilishni o'z ichiga oladi:

» boshqaruv apparatidagi mehnatni tashkil etish (mehnat tagsimoti,
mehnatni mazmuniga ko‘ra tartibga solish, mehnatni vaqti bo‘yicha tartibga
solish), tizimlar va ish usuliarini tanlash;

« shaxsiy mehnatni tashkil etishning o‘ziga xos muammolari (ish vaqgtini
rejalashtirish va tagsimlash, tashrif buyuruvchilar ogimini boshqarish, o‘ziga
x0s ish uslubt, yozishmalarni ogilona yuritish va hokazolar. );

« ish o‘rinlarini tashkil etish va jihozlash;

« hisoblash va tashkiliy texnika vositalaridan foydalanishnj tashkil etish.

Taqdim etilgan masalalar ro‘yxati bu sohadagi vazifalar tarkibini va
ishlar yo‘nalishini belgilab beradi.

Boshqaruv xodimiari mehnat jarayonlarini tashkil etish zarur texnikaviy
vositalarni hisobga olgan holda xodimlar zimmasiga yuklangan vazifalarni
bajarishning oqilona tizimlar va usullarini loyihalash va joriy gilishdan
iboratdir.

Boshgaruv xodimlari mehnatini tashkil etish mehnatni mazmuniga va
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vaqtiga ko‘ra tartibga solishning muayyan darajasini nazarda tutadi. Bu narsa
xodimlaming lavozim vazifalarini bajarish vaqtidagi, boshqaruv qarorlarini
qabul gilish hamda amalga oshirish chog‘idagi zarur tartib va uyushqoqlikni
ta’minlaydi. Mehnatni tartibga solish mehnatni tashkil etishga xos bo‘igan
obyektiv gonuniyatlarga asoslangan muayyan qoidalar, yo‘rignomalar,
normativlarni belgilash va ularga qat’iy rioya qgilinishini bildiradi.

Shu narsa anigki, agar rahbar va uning qo‘l ostidagi kishilar zamonaviy
ish usullari va yo‘llarini egallamagan bo‘lsalar, jamoada samarali ishlashni
yo‘lga qo‘yish qiyin bo‘ladi. Eskirib golgan ish usullari va samarasiz ish uslubi
mazkur jamoani boshqaruv tizimining eng zaif bo'g‘iniga aylantirib qo‘yadi.

Xodimlar menejmenti masalalari orasida ish vaqtini rejalashtirish va
tagsimlash, shuningdek, boshqaruv xodimlari shaxsiy mehnatini tashkil
etish muammolari muhim ahamiyatga egadir, har bir xodimning alohida
ish uslubi boshqaruv apparati samarali ishlashining muhim sharti hisoblanadi.

Rahbarning, mutaxassisning mehnatini rejalashtirish muayyan vaqt
uchun ish rejalarini tuzib chiqish shaklida yoki aniq ish va tadbirlami
bajarish rejalarini shakllantirish yo‘li bilan amalga oshiriladi.

Ish tartibini belgilash chog‘ida rahbar va mutaxassis mehnatining tarkibiy
qismini hisobga oluvchi narsa quyidagilardir: magsadning qo‘yilishi (magsadni
aniglash, vaziyatni tahlil gilish, maqgsadni ifodalash); ishning rejalashiirilishi,
go'yilgan magsadni amalga oshirishga tayyorgarlik ko‘rish, ish vaqgtini ogilona
tagsimiash va undan foydalanish, hal qilinadigan vazifalarni ijro etish
muddatlarini gisqartirish yo‘Harini izlash; bajarilishi lozim bo‘igan vazifalar,
tadbirlarning ustuvorligini belgilash, nazorat gilish funktsiyalarini amalga
oshirish, topshiriglarning bajarilish jarayoni hagidagi ma’lumotlarni tahlil
qilish, qo‘yilgan maqsadlarga erishilishini nazorat qilish; axborot va
kommunikatsiya kengashlarini tashkil etish va o‘tkazish korrespondensiyalarini
ogilona yuritish, tashrifchilar ogimini boshqarish. Ishlarning xususiyati va
mazmunini aniqlashtirish hamda tavsiflashtirish qaror topayotgan vaziyatni
hisobga olish bilan operativ ravishda aniq qarorlar ishlab chigish va amaiga
oshirish jarayonlarini rejalashtirish asosida amaiga oshiriladi.

Agliy mehnat kishilari, odatda, o‘z ish o‘rinlarini ogilona tashkil etishga
yetarli darajada e’tibor berishmaydi. Biroq shuni esda tutish kerakki, barcha
toifadagi mutaxassislar mehnatining samaradorligi ular faoliyatining
xususiyati va shart-sharoitlaridan qat’iy nazar ko‘p jihatdan ish o‘rnini
tashkil etish va jihozlashga bog‘liq bo‘ladi.

Agliy mehnat bilan band bo‘lgan kKishining ish o‘rni binoning bir
gismidan iborat bo‘lib, bu yerda mehnat faoliyati ro‘y beradi va bu joy
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bajariladigan ishlarning mazmuniga muvofiq ravishda zarur mehnat vositalari
bilan jihozlangan bo‘ladi.

Ish o‘mini takomillashtirish vazifasi uni ishning o‘ziga xos xususiyatiga
qarab barcha zarur narsalar bilan jihozlanishini, zarur jihozlarni ogilona
joylashtirishnt, shinam ish sharoitlari yaratishni, tashqi muhitdagi noqulay
omillarning insonga zararli ta’siri oldini olishni gamrab oladi.

Hozirgi vagtda rahbar va mutaxassislar ish vaqtining 40-60 foizi
birmuncha kamroq malakaga ega bo‘lgan mutaxassislar bajaradigan vazifalarni
ado etishga sarflanmoqda. Ko*p vaqt zarur axborotni, ma’lumot va hujjatlami
izlashga ketmoqda. ’

Boshqgaruv xodimlarining ishi takomillashtirishga muhtojdir. Bu, birinchi
navbatda, rahbarlar va mutaxassislarning kundalik faoliyatida hisoblash
texnikasi va tashkiliy texnika vositalaridan keng foydalanish yo‘li bilan eski
operatsiyalarni avtomatlashtirishdan iborat bo‘lishi lozim. Bajariladigan
vazifalarni avtomatlar zimmasiga yuklash ish vagtining kamida 15%ini.
tejash imkonini beradi.

Rahbarlar, mutaxassislar va boshga xizmatchilarning mehnatini kompleks
avtomatlashtirish zamonaviy axborot texnologiyalarini joriy qilish asosida
amalga oshirilishi zarur. Bu hol tashkilotdagi barcha axborot jarayonlarining
avtomatlashtirilishini ko‘p darajada oshirishni ta’minlaydi.

Boshqaruv apparati xodimlari mehnatini tashkil etish murakkab va
ko‘p qirrali jarayondir. Har qanday xodim uchun bugungi kunda eng muhim
muammo ish vaqtidan ogilona foydalanish hisoblanadi. Shuning uchun
ham boshgaruv mehnatini ilmiy asosda tashkil etishning boshlang‘ich
bosqichi boshqaruv apparati xodimlarining ish vaqtidan foydalanishni
o‘rganishdir. Ish vaqtidan foydalanishni o‘rganish uning bekor sarf bo‘lishini
aniglash, buning sabablarini bilib olish, ishlarni bajarishning yangi shakl
va usullarini ishlab chiqish imkonini beradi.

14.4. Rahbarning ish vaqti va undan foydalanish

Vaqt tangisligi — bu, har xil darajadagi rahbarlar va mutaxassislarni
hammadan ko‘proq tashvishlantiradigan muammolardan biridir, chunki
ular uchun vaqt omili, odatda, hal qiluvchi rol o‘ynaydi. Vaqt shunday
bir resurs hisoblanadiki, har bir rahbar unga baravar miqdorda ega bo‘ladi.
Shuning uchun ham har bir rahbar va mutaxassis uchun asosiy muammo
uning gancha vaqtga ega ekanligi emas, balki 0‘zi ega bo‘lgan ushbu vagtdan
qanday foydalanishdadir.

Vaqt — shunday noyob resurski, uni pul singari jamg‘arib bo‘lmaydi. U
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mavjudligimizning eng moslashmaydigan elementidir. Vaqt omili — bu,
shunday bir resurski, u rahbarga qganchalik gimmatga tushsa, mazkur
vaqtdan u shunchalik samarali foydalanishga harakat giladi. Ba’zan rahbardan
uning o‘zida bor bilim va qgobiliyatdan ko‘prog'i talab gilinmaydi. U fagat
o‘zining ishdagi malakalarini takomillashtirib borishi, kamchiliklarga barham
berishi va avvalo, vaqtdan samarasiz foydalanishga, uning bekor sarf
etilishiga barham berishi talab qilinadi.

Rahbar mehnatining samaradorligi — u sarflagan shaxsiy mehnat
natijalari bitan boshchilik qilayotgan xizmat (bo‘linma) xodimlari mehnati
natijalarining mos kelishi o‘lchovidir. Bunda go‘yilgan vazifalar, albatta,
bajarilgan bo‘lishi lozim. Amalda har bir rahbar o‘z bo‘linmasining ishi
natijalarini aniq biladi. Rahbarning bu natijalarga qanday qilib erishildi,
uning hissasi qanday, u qanday shaxsiy mehnat sarflagan, degan savollarga
javob berishi giyinrogdir.

Siz qanday ishlayapsiz? Qo‘yilgan vazifalarni hal gilish uchun siz gancha
vaqt sarfladingiz? Bular shunday savollarki, rahbar bularga javob olishidan
oldin o'z mehnat ko‘nikmalarini va ish usullarini yaxshilashi lozim.

Amalda barcha rahbarlar va mutaxassislar ish vaqti sarflarini hisobga
olib borish zarurligini e'tirof qiladilar. Lekin tajribada kamdan-kam rahbarlar
bu masalani o‘zlari uchun hal qgiladilar, bu esa ba’zi bir salbiy oqgibatlarga:
ishda shoshilishga, charchashga, mehnaining kam asoslanishiga, ishdagi
rejasizlikka olib keladi. Ish vaqtini sarflashning hisobga olib borilmasligi,
rahbarlar ishida va mutaxassislar faoliyatida keng tatbiqg etilmay kelishiga
sabab shuki, bu borada hali ko‘nikma mavjud emas. Mazkur masalaga doir
maxsus adabiyotiarda asosiy muammo joriy ishlarni yozib borish
texnikasidan iboratligi bayon gilingan.

Rahbar va mutaxassisning ish vagtini oqitona tashkil etishi bajariladigan
barcha ishlarni hisobga olib borishni, o'zining ish vagtini muntazam nazorat
gilib borishni, ish vaqtini sarflash tuzilmasini o‘rganishni talab qiladi. Bu
esa ish vaqtidan foydalanishni, shaxsiy ishning asosli rejalarini tuzib chigishni
tahlil gilish imkonini beradi. Ish vaqtidan foydalanishni hisobga olmasdan
va uni tahlil qilmasdan turib rahbar va mutaxassisning tuzib chigqan shaxsiy
ish rejalari real sharoitdan ajralib golgan bo‘ladi.

Rahbarlar va mutaxassislar sarflaydigan ish vaqti tuzilishi va mehnat
mazmunini o‘rganib chigish uchun quyidagi usullardan foydalanish mumkin:

e anketa orqali-va og‘zaki savol-javoblar gilish;

» ish vaqtini suratga olish.

Anketa orqali va og‘zaki savol-javoblar gilish mehnatni tashkil etish va
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ish vagtidan foydalanishning mavjud holatini o‘rganish uchun o‘tkaziladi.
Shuningdek, rahbarlar va mutaxassislarning mehnat samaradorligini
oshirishga va ish sharoitini yaxshilashga imkon beradigan maxsus tadbirlar
o‘tkazish haqidagi mulohazalarini o‘rganish uchun amalga oshiriladi.

Ish vaqtini suratga olish (TVS) mo‘ljallangan kuzatishlar davri mobaynida
vaqt sarflari tuzilishini belgilash uchun tatbiq etiladi. TVS da ish vaqti
sarflarini o‘rganish istisnosiz barcha vaqt sarflarini ularning hagiqiy izchilligi
tartibida kuzatish va o‘lchash yo‘li bilan amalga oshiritadi.

Ish vaqtini suratga olish ikkita asosiy belgi ~— kuzatiladigan obyektlar va
kuzatishiarni o‘tkazish hamda ishlov berish usullari bilan ajralib turadi.

Jamoaga rahbarlik vazifalari bo‘yicha ish vaqti sarflari quyidagicha
guruhlanishi mumkin: rejalashtirish, tashkil etish, muvofiglashtirish,
rag‘batlantirish va nazorat gilish.

Boshqaruv tadbirlarini bajarish usullariga bog‘liq ravishda quyidagicha
guruhlarni ajratish mumkin: tashkiliy-ma’muriy, analitik - konstruktorlik
va axborot-texnikaviy tadbirlar,

Har bir rahbar yoki mutaxassis ish vaqtini sarflashni alohida tasniflashni
tahlil qgilish jarayonida o‘zining kundalik ishida zahiralami qidirib topish
uchun har tomonlama axborot olish imkoniga ega bo‘ladi. Masalan, turli
tasniflash belgilaridan foydalanib, vagtning hagigiy sarfini tasniflovchi
jadvallarni shakllantirish tavsiya etiladi. Formulalardan foydalangan holda,
har bir ish turiga qancha foiz vaqt ketishini va uning umumiy natijalarga
nisbatan salmog'‘ini belgilab chiqish mumkin.

Boshqarishga doir turli tadbirlarni bajarish vaqtida sarf etiladigan ish
vaqti 14. 1-jadvalda keltirilgan.

kengashlar o'tkazish, kengashlar va
uchrashuvlarda gatnashish

lavozim vazifalarini bajarish bilan bogliq

T 3
Ish shakliari bo’yicha bo’lgan ishlar

vaqt sarflarining
guruhlari

maktublar bilan ishlash; xodimlar bilan alohida
suhbatlar o’tkazish

telefonda so’zlashish va boshqgalar

14.3-chizma. Ish shakllari bo‘yicha vaqt sarflarining gurnhlari
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14.1- jadval.
Boshqaruv tadbirlarini bajarishda ish vaqti sarflarining tuzilishi

Tadbirlar turi Umumiy sarflarga nisbatan ish vaqti sarflan
: rahbarlar mutaxassislar boshqa
xizmatchilar
Tashkiliy-ma’'muriy 40 15 -
Tahliliy 15 10 20
Amaliy-konstuktiv 15 15 -
Axborot-texnikaviy 30 60 80

Boshgarishga doir tadbirlarni bajarish vaqtida ish vaqti sarflarining nisbati
boshgaruv faoliyatining xususiyvati va uslubini aks ettiradi. Chunonchi,
axborot-texnikaviy tadbirlarni bajarishga ish vaqgtining ko‘proq sarflanishi
boshqgaruv tajribasida hisoblash texnikasi va tashkiliy texnika vositalaridan
yetarli foydalanilmaganidan dalolat beradi. Rahbarlar va mutaxassistarning
tashkiliy ma’muriy tadbirlarni bajarishga, ish vaqtini ko‘proq
sarflaganliklari, boshqgariladigan va boshqgaradigan tizimlarning bargaror
faoliyat ko‘rsatmasligidan, boshgaruvdagi kamchiliklardan guvohlik beradi.

Sarflar tuzilishi hagidagi ma’lumottardan foydalanib, ish vaqti hagiqiy
sarflarini rejalashtiriladigan sarflarga mos kelishini tahlil gilish, shuningdek,
belgilangan magsadlarga erishish mumkinligi nugtayi nazaridan ish vagtining
bekor sarf bo‘lishini ham aniglash mumkin. Shu yo‘l bilan mutanosiblikni
aniglash giyin emas, unda vaqt zarur axborot olishga, topshiriglarni
tagsimlash va vakolatlarni topshirishga, kengashlar o‘tkazish, telefonda
so‘zlashishga tasnif, gilinmaydigan boshqga masalalarga sarf etilishi aniq
ko‘rinadi. Rahbar yoki mutaxassis garor topgan amaliyot bilan yoki
takrorlanib turadigan vazifalarni hal qilish bilan bog‘liq ish turaridan har
biriga qancha vagqt sarflashini, gancha vaqtni bir galgi vazifalarni, nuqul
ma’muriy ishlami ado etish uchun sarf etishini aniqlash mumkin.

Ish vaqtidan foydalanishni tadqiq qilish natijalarini tahlil etish jarayonida
bir gancha savollarga javob olish mumkinki, ular quyida keltirilgan:

Manxsus ajratilgan ishlarni bajarishga qancha vaqt sarf etiladi? Buning
uchun kunlar bo‘yicha va butun kuzatishlar davri uchun eng muhim ishlaini
bajarishga sarf etiladigan vaqtni hisoblab chigish mumkin. Ajratib ko‘rsatilgan
eng muhim vazifalar pirovard yoki oraliq ish natijalari uchun muhim
bo'lishi yoki rahbaming (mutaxassisning) alohida nazoratida turishi mumkin.

Ish gaerda bajarilgan? Bu savolga olingan javob rahbarning,
mutaxassisning gaerda turib ishni bajarganiga garab vaqtning miqdor jihatidan
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sarflanishini ko‘rsatadi.

Sinalayotgan xodim ishda kim bilan bog‘langan? Mazkur savol
rahbarning asosiy faoliyat jarayonida ham, undan tashqarida bam o‘zaro
munosabatlarini tavsiflab beradi. Ayni vaqtda o‘zaro munosabatlar qanday
amalga oshirilishi: telefon orqalimi, shaxsiy alogalar vositasidami yoxud
vositachi orqalimi ekanligini aniqlash foydalidir;

[sh vaqti ganday shakllanadi? Ish kuni vaqt jihatidan uzoq davom
etmaydigan bo‘lakiardan tashkil topadimi yoki ilgaridan rejalashtirilgan
fuvkoroval gismlardan iborat bo‘ladimi?

Ishring bajarilishi ganday xarajatlar bilan bog‘liq? Agar iloji bo‘lsa,
vaqt sarflarining tahlil gilinayotgan ishlarning bajarilishi vaqtidagi moliyaviy
yoki boshga xarajatlarga muvofiq kelishi tahlil etiladi;

Rahbarning, mutaxassisning vaqtini kim band qiladi? Ish vaqti sarflari
kimga bog'liq bo‘lsa, shunga muvofiq qayd gilingan vaqt tahlil gilinadi. Bu
erda rahbarning, mutaxassisning 0°zi ish vagtidan foydalanishni qay darajada
aniglashini va boshqa kishilarning vaqtdan foydalanishdagi ulushi qandayligini
belgilash muhimdir;

Rahbar, mutaxassis haftaning qaysi kunlari va qaysi vaqtda qo‘yilgan
magsadga erisha olmaydi? Bu xildagi tahlilni o‘tkazishda ish kuni tartibi,
vaqt fondini tagsimlash bilan bog‘lig ayrim muhim masalalar haqida gap
boradi (to‘lig manzarani aniglash hagida emas).

Faoliyat turlarini yanada batafsilrog tahlil gilish va tadqiq gilinayotgan
har bir kun mobaynidagi vaqt sarflarini bilish uchun bajarilgan ishlardan
har biriga quyidagi mezonlar bo‘yicha baho berish zarur:

« ishning bajarilishi zarurligi;

e uni bajarishga sarflangan vaqt o‘zini ogladimi?

« ishni bajarish uchun vaqt oralig‘i ongli ravishda aniglanganmi?

Tadqgiq qilinayotgan davrdagi tegishli kun ishlaridan har biri ana shu
mezonlar bo‘yicha tahlil qilinadi. Tahlil etish vaqtida mazkur ish mezonga
to'g'ri kelish-kelmasligi aniglanadi, ana shunga qarab «ha» yoki «yo‘g»
degan javob beriladi.

Tegishli ishlarning umumiy davom etishi, mezonlardan har biri bo‘yicha
«yo‘gr» javobi olingan ishlarning davomiyligi aniglanadi.

Agar tahlil natijasida shunday bo‘lib chiqsa, ya’ni rahbarning,
mutaxassisning faoliyatida 10% dan ko‘prog'i shart emas bo‘lsa, u holda
vlar o‘zlarining kundalik ishlarida muhim tomonlami belgilashda katta
muammolarga duch keladi, deb xulosa chigarish mumkin.

Agar 10% dan ko‘proq holatda vaqt sarfi kattaroq bo‘lsa, rahbar,
mutaxassis mehnatni tashkil etish masalalariga (texnikaviy usuilar, ichki
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intizom va hokazo) e’tibor berishlari kerak bo‘ladi.

Agar 10% dan ko‘proq holatda ishlarning bajarilishi magsadga muvofiq
emas, deb topilsa, u holda rahbar, mutaxassisning digqat-e’tibori ish kuni
mobaynida vaqt sarflashni rejalashtirish muammosiga qaratilishi lozim.

Agar 10% dan ko‘proq holatda ishni bajarish payti tasodifan belgilangan
bo‘lsa, u holda rahbar, mutaxassis kun uchun rejalar tuzishda qiyinchilik sezadi.

Kuzatishlarning butun davri mobaynida vaqtning umumiy sarflarini tahlit
qilishni «kuzatishlar davri uchun ish vaqgti sarflarini tahlil gilish» maxsus
shaklidan foydalangan holda o‘tkazish magsadga muvofigdir. Shu narsa yaqgol
ma’lum bo‘ladiki, rahbar, mutaxassis ishining samaradorligt ish vaqtidan
ogilona foydalanish va ish vagti fondining ogitona tuzilishi bilan belgilangan.

Mehnat va vaqt sarflarini tanqidiy tahlil gilish vaqt zahiralarining borligini
ko‘rsatib, bu tashkiliy kamchiliklardan dalolat beradi. Chunonchi, ishlami
bajarish uchun vaqt sarflari o‘rta hisobda 15,5% qisqarishi mumkin, bu
vaqtning bekor sarf bo‘lishini qisqartirish va mavjud kamchiliklarni yo‘qotish
hisobiga bo‘ladi. Kuzatishlar davri mobaynida ish vaqtining yashirin bekor
sarf etilishi aniglandi. Bunda muayyan ishni bajarish uchun kerak bo‘ladigan
ortigcha vaqt sarflangan. Bunga yuqori tashkilotlar tomonidan vazifalar
berishdagi noanigliklar sabab bo‘igan.

Ish vaqti byudjetini tahlil qilganda shuni hisobga olish kerakki,
foydalanilgan ma’lumotlar hamisha ham uning sifati hagida ishonchli
xulosalar chigarish imkonini beravermaydi. Rahbar (mutaxassis) 0‘z vagtint
sarflash tartibi va o‘z ishining sifatini tanqgidiy tahlil qilib chigishi lozim,
toki o‘ziga xos bo‘lgan ish uslubi haqida to‘g‘ri xulosa chigarsin. Mazkur
masalada tashkilotning o‘ziga xos xususiyati, boshqgarishning muayyan
darajasi va rahbar yoki mutaxassis oldida turgan vazifalar hal giluvchi rol
o‘ynashini nazarda tutish kerak.

Tadqiqot natijasida olingan ma’lumotlar va ulami tahlif qilish ish vaqtidan
foydalanish to‘g‘risida tegishii xulosalar chiqarish imkonini beradi. Shunday
qilib, tadqgiqot natijalarini tahlil qilish va ular yuzasidan garorlar qabul
gilish yagona majmuani tashkil etadiki, uni rahbar yoki mutaxassis kuzatish
davri tamom bo‘lgandan keyin bajarishi zarur bo‘ladi.

Ish vaqtidan foydalanishga umumiy baho berish o‘ziga ish vaqtini
tagsimlashni va unga foydalanish samaradorligi nuqtayi nazaridan baho
berishni gamrab oladi.

Vaqt sarfidan foydalanish baholash uchun Ke koeffitsiyentini tatbiq
etish mumkin. U foydali ish vaqtining (I) umumiy vaqt fondiga (F), shu
jumliadan, vaqtni bekor sarflashga nisbati sifatida hisoblab chiqgariladi.
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Rahbarning, mutaxassisning har turli ishlar bilan bandligi nuqtayi
nazaridan ish vaqti sarflaridan foydalanishning oqgilonalik darajasini haqiqiy
sarflangan vaqtni rejali byudjetda belgilangan rejali sarflar bilan qiyoslash
yo'li orqali aniglash mumkin.

Tahlil gilishning yakunlovchi bosqichida rahbar yoki mutaxassisning
ish vagtidan oqilona foydalanishiga xalaqit beruvchi sabablarni aniglash
magsadga muvofiqdir. Ishlarning mazkur bosgichi muvaffaqiyatli bajarilishiga
«xalal berish omillari» degan ishchi jadval yordam beradi. Bu jadvalda
samarali mehnat qilishga xalal beradigan barcha ichki va tashgi hamda
rejalashtirilgan mehnat jarayonini buzadigan to‘siglar qayd etilishi zarur.
Bunday xalal berish omillariga bajariladigan ish bilan bog‘lig bo‘lmagan
telefonda so‘zlashishlar, ish vaqtidagi shaxsiy aloqalar, kutishga sarf etilgan
vaqt va shu kabilami kiritish mumkin.

«Xalal berish omillari» jadvalini to‘ldirishda shuni esdan chiganmaslik kerakki,
unda fagat tashqi to‘siqlami emas, balki, rahbar yoki mutaxassis 0z mehnat
jarayonini buzishga yo‘l go‘ygandagi ichki to‘siglarni ham qayd etish zarur. Bu
ma’lumotlar zararli odatlarni, rahbar yoki matuxassis 0z ishida tatbiq etadigan
va tez-tez takrorlanib turadigan kamchiliklami ham aniqlash imkonini beradi.

Rahbarlar va mutaxassislar ish tajribasida tez-tez uchrab turadigan «vaqtni
talon-taroj giluvchilar» ro‘yxati 14.2-jadvalda keltiriladi. Bu erda, shuningdek,
ish vaqtining bekor sarf bo‘lish sabablari va ulardan xalos bo‘lish uchun
maslahatlar ham berilgan. Biroq shuni esda tutish kerakki, «vaqtni talon-toroj
qiluvchilar»ning hammasi bir xil bo‘lib, ularga barham berish yuzasidan gabul
gilinadigan qarorlar har bir rahbarda va mutaxassisda turlicha bo‘lishi mumkin.

Tadgigot natijasida olingan ma’lumotlar va o‘tkazilgan tahlil rahbar,
mutaxassisning ish vaqtidan oqilona foydalanish sohasida amaliy takliflarni
ishlab chiqishni va ish vaqgti bekor sarf bo‘lishining asosiy sabablarini
tugatishni ta’minlashi lozim.

Olingan tahliliy ma’lumotlar va bilimlarni kundalik tajribada go‘llash
lozim, toki rahbar yoki mutaxassis tashkilotda oz ishini mustahkamlaydigan
ijobiy tomonlarmi joriy qilsin va o‘tkazilgan tahlil natijasida aniglangan
salbiy xususiyatlarga barham bersin.

Rahbar (mutaxassis) ning samarali faoliyatga tayyorgarligi ko‘p jihatdan
uning kundalik ishi bilan belgilanadi. Rahbarlik uslubi va rahbar ishining
samaradorligini ta’minlash uchun ish vaqtidan ogilona foydalanish hal
giluvchi ahamiyatga ega.

Rahbar uchun o‘z vaqtini boshqarishning samarali tizimini yaratishdagi
muhim gadam faoliyat maqgsadlarini aniglashdan iborat. Faoliyat magsadlari
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14.2-jadval.

Xalal berish omillari

Xalal berish { Ish vagtining bekor sarflanishining Barham berish choralari
turlari ehtimo! tutilgan sababi
Rejalashtirish- Qo‘yilgan magsadga  erishishga | Ish kuni rejasini tuzish
ning yo'qligi emas, balki harakatga e tibor berish | Ish vagti kundaligidan
Ish kuni davomida ishni bajarish | foydalanish,
ustuvar yo‘nalishlarining yo‘qligi  } Ishlaming shoshilinchligiga

qarab emas, balki muhimligiga
qgarab bajarish

Tanglik sharoitida | Ayrim ishni bajarishga ajratilgan{ish vagti  sarflashm  real
boshqarish vagiga haqiqiy baho bermaslik rejalashtirish
Muammoga garab yo'l tutish Mavjud imkoniyatlarga amal
qilish
Odatdagi ishlar va | Vakolati birovga yuklay bilmaslik. | Vakolatlami  birovga yuklash
«kundaiik Rejalashtirishning  yo'gligi. Ichki } jarayonidan foydalanish. Maqsad
yunushiam intizomning yo“qligi. qo'ying va unga erishishga

intiling. Boshqa xodimiarga
berilgan ishga qo‘shilmang

ham gisga muddatga, ham uzoq muddatga mo‘ljaliangan bo‘lishi mumkin.
Magsadlar asosida boshqgarish qo‘shimcha kuch-g‘ayrat sarflash bilan bog‘liq
emas, chunki ular rejalashtirish jarayonlariga asoslanib, unda belgilangan
harakatlar yoki tadbirlarning bajarilish muddatlari ko‘rsatilgan bo‘ladi.
Rahbar tomonidan belgilangan magsadlaring amalga oshirilishi zarur
bo‘lgan harakatlamni belgilab golmasdan, shu bilan birga ularing ijrosini
ham rag‘batlantiradi. Rahbar uchun maqsadni aniqlab olish
harakatlantiruvchi kuch sifatida ta’sir giladi, magsadga erishilgandan
keyingina bu kuchning quvvati so‘nadi.
Magsadlami aniglash — faqat boshlangich bosqichdir. Magsadni uni amalga
oshirish yuzasidan harakat rejasiga aylantirish kerak. Mavjud magsad va

Rahbar belgilashi
lozim bo’lgan
magsadlar

haqiqiy va aniq bo’lishi kerak.

|

qaratilgan ba’lishi kerak.

faoliyatni amalga oshirishga emas, balki muayyan natijaga erishishga

- bolishi kerak.

vaqt jihatidan aniq muddat bilan o’lchanadigan va cheklanadigan

14. 4- chizma. Rahbar tomonidan belgilanadigan magsadlar xususiyatlari

194



vazifalaming muhjmlik darajasini aniglash hamda ufardan qaysilari hammadan
ko‘ra muhimroq, qaysilarini hal etishni esa to‘xtatib turish mumkinligini belgilab
ofish zarur. Muhimlik darajasini aniglash vazifasini muvaffagiyatli hal gilish
rahbar ishining samarali bo‘lishiga kuchli ta’sir giladi.

Rahbar o‘z maqgsadiga erishishining muhim sharti uning o‘z ish vaqtini
ana shu magsadlarga olib keladigan tadbirlarni amalga oshirishga sarflashdan
iborat. Ko‘pgina rahbarlarni tasodiflar «boshqaradi». Ularda vaqtni
rejalashtirishda qarorlar gabul qilish uchun aniq baza bo‘lmaydi. Ular
harakatining izchilligi ko‘pincha tashqi omillar bilan boshqgariladi. Buning
muhim sabablari garorlar gabul gilish uchun mustahkam bazaning yo‘qligi
va qo‘yilgan magsadlarga erishish istagi bilan kamroq bog'langan vaqtni
rejalashtirish odatidir.

Rahbarning har kuni o‘z ish vaqtidan qanday qilib maqsadga muvofiqroq
foydalanish to‘g‘risida qarorlar qabul gilishiga to‘g’ri keladi. Shuning uchun
ham ish vaqtini rejalashtirish va kutilgan natijalarni uzviy ravishda bog‘lay
olish ancha muhimdir.

Rahbarning vaqtni rejalashtirish davdarining joriy etilishi unda vaziyatga
aniq baho berishiga imkon tug‘diradi, shuningdek, asosiy narsani ajratishiga
yordam berib o‘z vazifasini ijro etish darajasini oshiradi.

14.5. Rahbarlar ish vaqtiui rejalasbtirish

Rahbarlar ish vaqtini rejalashtirishda iloji boricha yaxshiroq natijalarga
erishmog'i uchun u <rejalashtirish davrlari»: «kun», «hafta», «oy», «yil»
degan tushunchalardan foydalanishi zarur. Rejalashtirishning har bir davri
alohida qarab chiqilishi kerak. Shuning uchun ham, har bir davr uchun
alohida rejaga ega bo*lish ma’qui hisoblanadt.

Rahbar har bir davrning rejasini ishlab chigishda quyidagi savoilarga
Jjavob berishi zarur: mazkur davrning asosiy magsadi nimadan iborat? U
0z ihtiyorida qancha vaqtga ega? Davrning asosiy vazifalari ganday navbat
bilan bajarilishi lozim? Qanday tayyorgarlik tadbirlari bajarilishi zarur?

Rejalashtirish davrlari ichida rahbar uchun eng muhimi kun hisoblanadi.
Kunni rejalashtirish o‘ziga berilgan vaqt mobaynidagi muayyan harakatlarni
belgilab olishni o*z ichiga oladi va fagat magsadni, istakni yoki muddaolarni
aniglash bilan chegaralanmaydi. Rejalashtidishning boshqa davrariga tatbigan
esa bunday bo‘lmaydi, Kunlik rejalashtirish bugungi kun bilan yashash
uchun shart-sharoit yaratadi. Kunlik reja shu bugun amalga oshirilishi lozim
bo‘lgan barcha ishlar majmuidan iborat bo'lib rahbarga ish vaqtidan samarali
foydalanish imkonini yaratadi. Kunlik reja ishning pirovard magsadlarini
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ularning ahamiyatiga garab belgilab beradi. Bunda reja asosan avvalgi kun
oxirida yoki rejalashtirilayotgan kun boshida shakilanadi.

Haftalik rejani ishlab chigishda mazkur haftaning pirovard magsadlarini
aniglash va ulaming ahamiyatiga garab zarur ishlarni belgilab chigish tavsiya
etiladi.

Haftalik rejalashtirish jarayonida ilgari belgilangan alogalarni aniglash
va ularni amalga oshirish usullarini belgilab chigish tavsiya etiladi (14.5-
chizma).

Ish haftasi tamom bo‘igandan keyin haftalik vagtdan foydalanish rejasiga
va erishilgan pirovard natijalarga baho berish zarur bo‘ladi.

Yillik rejalashtirishning muhim bo‘g‘ini faoliyatning zarur yo‘nalishlarini
belgilab chigishdir. Ana shu muhim natijalar asosida rahbar shaxsiy faoliyat
rejasini va shu yil uchun mo‘jjallangan byudjetni ishlab chigishi lozim.
So‘ngra, rahbarning ixtiyorida bo‘lgan vaqi kalendar ish rejasida
alohidalashtiriladi va u iloji boricha aniq bo‘lishi zarur.

Magsad va vazifalar belgilab olingach, rahbar ijroning borishini nazorat
qilish qanday amalga oshirilishi masalasini hal etishi lozim. Bunda magsadga
erishish uchun zarur bo‘lgan tadbirlar emas, balki aynan magsadning
o'zl va uni amalga oshirish nazorat gilinishini esda tutish kerak. Faoliyat
natijalarini nazorat qilish paytida nazoratni amalga oshirish usuliga alohida
e’tibor qaratish zarur.

Topshiriglarning bajarilishini va vagtdan foydalanishni nazorat qgilish yakka
tartibda rejalashtirish tizimida oxirgi band hisoblanadi. Rejalaming bajarilishini
nazorat qilish rahbarga o‘z ishini tahlil gilish va uni takomillashtirish yo‘llarini
aniglash uchun zarur axborot olish imkonini beradi. .

Nazorat qilish tadbirlarining mavjudligi rahbarga rejalashtirishning tutli

{ Haftaga rejalashtirilgan ishlar |

il

4

pirovard magsadga
erishish nugtayi
nazaridan zarur (imuhim
va shoshilinch) ishlar

muhim ishlar, lekin ular
shoshilinch emas, ular
shu haftada bajarilsa
bo’lgant

unchalik murakkab va
shoshilinch bo’lmagan
ishlar

14.5-chizma. Rejalashtirilayotgan haftadagi barcha xilma-xil

ishlarining guruhlari
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davrlariga tatbigan ish vaqtidan foydalanishni rejalashtirish ganchatik
muvaffagiyathi bo‘lganligini aniqlash va oz imkoniyatlari, cheklanishlari va ish
vaqtidan foydalanish to‘g‘risida yanada asosliroq axborot olishiga imkon tug‘diradi.

14.6. Boshqaruv xodimlarining me’yoriy ko‘rsatkichlarini aniglash va
tahlil etish

Rahbarlar va mutaxassislar mehnatidan foydalanish va sifat tarkibini
tahlil gilish ularning haqiqatdagi soni hisob-kitobdagidan farq qilishi,
umumiy sondagi oliy va o‘rta maxsus ma’lumotli mutaxassislar salmog‘ining,
kategoriya yoki YaT$ razryadlari bo‘yicha mutaxassislar soni salmog‘ining
o‘zgarishi sabablarini topish rahbar va mutaxassislar malakasini oshirish
rejasi bajarilishini baholash imkonini beradi.

Tahlilning maqgsadi — mutaxassisiar mehnatidan foydalanish
samaradoriigini oshirish, ularning kasb-malaka tuzilmasini takomillashtirish
bo‘yicha tadbirlar ishlab chiqishdir.

Jahon tajribalarida rahbar va mutaxassislar sifat tarkibini baholashning
turti xil uwsullari mavjud: yillik attestatsiya, ish natijalari, qo‘yilgan
magsadlarga erishishi bo‘yicha baholash.

Mutaxassislarning sifat tarkibini analitik baholashni ma’lum davr uchun
oldindan ular oldilariga qo‘yilgan magsadlarga tayangan holda olib borish mumkm

Bunday baholash bir necha bosgichni oz ichiga oladi:

- xodimning bir necha majburiyatiarini aniglash;

- har bir majburiyatni aniq iqtisodiy ko‘rsatkichlarda aniglashtirish (foyda,
ishlab chiqarish xarajattari, hajm, vaqt, sifat, mehnat unumdorligi va h. k. };

- o‘lchov birliklarini (foiz, kun, so‘'m) va faoliyat natijalarini aks
ettiravchi (vaqtni gisqartirish, brakni kamaytirish, o‘tgan davrga nisbatan
foiziarda foydani oshirish va h. k. } ko‘rsatkichlar tizimini belgilash;

- har bir ko‘rsatkich bo‘yicha minimal va maksimal «bajarish
standartlarini» o‘rnatish;

- qabul gilingan standartlar bo‘yicha maksimal va minimal bajarish
natijalarining o‘zaro nisbatini (maksimaldan yugori, uning darajasida,
minimum darajasida va minimumdan kam) va baholovchi ballari chiqarish;

- barcha ko‘rsatkichlar bo‘yicha o‘rtacha bahoni hisoblash.

Rahbar va mutaxassislar mehnatini tahlil qilish uchun ko‘rsatkichtarni
tanlashda quyidagi mehnat natijalari:

- korxonaning butun faoliyati natijalariga to‘g‘ridan-to‘g‘ri va hal
giluvchi ta’sir qilishi;

- xodim ish vaqtining sezilarli qismini egallashi;
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- ular nisbatan kam (4-6) ishlab chigarish magsadlariga erishishga
olib kelishini hisobga olish kerak.

14.3-jadvalda taxminiy migdoriy ko‘rsatkichlar ro‘yxati — rahbar va
mutaxassislarning ba’zi lavozimlari bo‘yicha mehnat natijalarini baholash
mezonlari keltirilgan.

Rahbar va mutaxassislar mehnatidan foydalanish va ularning sifatiy
tarkibini tahlil qilishdan asosiy maqsad — ular mehnatidan foydalanish
samaradorligini oshirish, oliy va o‘rta maxsus ma’lumotli mutaxassislar
salmog‘ini o‘zgartirish, rahbar va mutaxassislar malakasini oshirish rejalarini
bajarish bo‘yicha tadbirlar ishlab chigishdir.

14.3-jadval.
Rahbar va mutaxasislarning ba’zi lavozimlari bo‘yicha mehnat
natijalarini baholash mezoni

Lavozimiar Ko‘rsatkichlar - mehnat sifatini baholash mezonlari ro*yxati

Sanoat korxonasi | Foyda

rahbari Foydaning o°sishi

Kapital aylanishi

Bozordagi mahsulot ulushi

Bank boshqaruvchisi  { Kreditlar hajmi

Kreditlar dinamikasi

Rentabellik

Yangi mijozlar soni

Kredit operatsiyalari sifati

Muntazam  rahbarlar | Reja topshiriglarining hajini va nomenklatura bo‘yicha bajarilishi
(ishlab chigarish, sex, | Ishlab chiqarish hajmi dinamikasi

uchastka boshliqlari) | Ishlab chiqanish xarajatlarini kamaytirish

Brak mahsulotlar salmog'i va ulaming dinamikasi

Turib qolishlardan yo'qotishlar

Kadrlar qo‘nimsizhigi koeffitsiyenti

Xodimlami boshqarish { Mehnat umundorligl dinamikasi

xizinati rahbari Ishlab chigarilayotgan mahsulotning normativ mehnat sarfini
kamaytirish

Texnik asoslangan pormalar salmog‘i

Mahsulot birligiga to‘g‘ri keladigan ish haqi darajasi va wning
dinamikasi

Kadrlar qo*nimsizligi koeffitsiyenti va dinamnikasi

Vakant joylar soni

Ishlovchilarning  malakasini  oshinsh va  ofgitishga  oid
ko'rsatkichlar

Ishlab chiqarish xarajatlarining xodimga ketgan gismi (salmog'i va
dinamikasi)
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Qisqacha xulosalar

Boshgaruv mehnati — boshqaruv vazifasini bajarish sohasidagi mehnat
faoliyati bo‘lib, uning asosiy vazifasi mehnat jamoasining o‘z oldida turgan
vazifalarni hal qilishga doir aniq magsadga garatilgan va muvofiglashtirilgan
faoliyatini ta’ minlashdir.

Boshqaruv mehnatining obyekti — mehnatni sarflash sohasi, ya’ni
korxona, tashkilot, tarkibiy bo‘linmadir.

Boshqaruv xodimlarining uch toifasi mavjud: rahbarlar, mutaxassislar,
boshqa xizmatchilar.

Rahbarlar ishlab chigarish jamoasining samarali mehnat qilishini
ta’'minlash yuzasidan tashkilot boshgaruviga doir muhim masalalar bo‘yicha
qarorlar gabul giladilar. '

Mutaxassislar — boshqaruvga doir garorlar tayyorlash va ishlab chiqish
funktsiyasini bajaruvchi xodimlar (xodimlar)dir.

Boshqa xizmatchilar — rahbar va mutaxassislarga boshgaruvga doir
qarorlar ishlab chigish hamda atmalga oshirishda axborot xizmati ko‘rsatuvchi
xodimlar (xodimlari)dir.

Xodimiar menejmenti — xodimning shaxsiy mehnatini fan va ilg‘or
tajriba yutuglaridan foydalanishga, texnikaviv vositalarni tatbiq etishga
asoslangan holda tashkil qitishni, lavozim vazifalarini bajarish jarayonida
xodim bilan foydalaniladigan texnika vositalari o‘rtasida o‘zaro ta’sir
ko‘rsatishni eng yaxshi tarzda o‘rnatish imkonini beradigan bilimlar
sohasidir.

Bajariladigan ishlar xususiyati bo‘yicha rahbarning ish vaqti sarflarini
quyidagicha tasniflash mumkin: xizmat-aloqa ishlari, farmoyish berish,
muvofiglashtirish, nazorat-baho berish, yakka tartibdagi, ijodiy, yordamchi
ishlar, dam olish va shaxsiy ehtiyojlar.

Nazorat va muhokama uchun savollar

1. Boshqaruv xodimlari deganda nimani tushunasiz?

2. Boshqaruv kadrlari qanday toifalarga bo‘linadi?

3. Boshqaruv xodimlari mehnatini tashkil etishning mohiyati va maqsadi
nimada?

4. Boshqaruv xodimlari mehnatini tashkil etishning qanday vazifalari
mavjud?

5. Xodimlar menejmenti nima va u ganday masalalarni hal etadi?

6. Boshqaruv xodimlarini tartibga solish ganday amalga oshiriladi?

7. Rahbarlarning ish vaqti qanday tagqsimlanishi zarur?
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8. Rahbar va mutaxassislar ish vaqti sarfi ganday usullar bilan
o‘rganiladi?

9. Rahbar mehnatning samaradorligi deganda nimani tushunasiz?

10. Boshqaruv xodimlarining me’yoriy ko‘rsatkichlar qanday aniglanadi
va tahlil etiladi?
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: XV BOB
BOZOR MUNOSABATLARI TIZIMIDA
MEHNATNI BOSHQARISH

15.1. Mehnatni boshqarish xususiyatlari

Mehnatni boshqarish bashqaruv munosabatlarining turlaridan biridir.
Mehnatni boshqarish obyektiv zaruriyati birgalikdagi mehnat, uning
kooperatsiyasi rivojlanishi jarayonida yuzaga keldi. Bunda shu narsa ayon
bo‘lib goldiki, boshqgarishning magsad, mazmun va funktsiyalari ishlab
chigaruvchi kuchlar va mehnatning o°zi rivojlangan sayin o‘zgarib, avvalo,
ishlab chiqarishning har bir mazkur turiga hos bo‘lgan mehnatning ijtimoiy
tuzilishi bilan belgtlanadi. Bevosita mehnat faoliyati, uning tashkii etilishi,
shart-sharoitlari va natijalari, ishchi kuchini tiklash, iftimoiy mehunat
munosabatlari mehnatni boshqarish obyektlari hisoblanadi.

Mehnat ishlab chiqarishning tarkibiy qismi (omili) sifatida ishlab chiqarish
tashkilotchisini, ishlab chigarish boshqaruvchisini boshga omiliar - kapital,
yer, asosiy ishlab chiqarish vositalari, homashyo, yarim tayyor mahsulotlar
va shu kabilar tengma-teng qizigtiradi. Ammo mehnat ishlab chigarishning
boshqa omillaridan jiddiy farglanadi: unda fugaro huqugqi va erkinliklari, oz
manfaatlari va adolat to‘g‘risidagi tasavvurlari, ish beruvchi bilan munosabatda
o‘zini himoya qilish uchun birlashish huquqi va shu kabilar bor. Yollanma
ishchi o‘zining mehnat qobiliyatini sotadi, zimmasiga qonunda belgilangan
yoki kontraktda aytib o‘tilgan shartlarda mehnat qilish majburiyatini oladi.

Mehnat bozorida ham, ishlab chiqarishda ham, ishdan keyin ham kishi
bir butunligicha qoladi. Boshgarish amaliyotida bu bilan hisoblashish kerak
bo'ladi. Mehnat omilining boshga omillar bilan birikmasini emas, balki mehnat
munosabati tufayli yuzaga keladigan tirik odamlarning jamiyat va bir-birlari
bilan o‘zaro munosabatlaming butun majmuasini boshqarishga to‘g'ri keladi.

Mehnat bilan chambarchas bog‘langan jarayonlar va munosabatiar
doirasi ijtimoiy-mehnat munosabatlarini yuzaga keltiradi. {jtimoiy-igtisodiy
jarayon va munosabatlarni amalga oshirishda mehnat bilan bog‘liq shart-
sharoitlarni amalga oshirish (tashkil etish, haq to‘lash, intizom, borasida,
mehnat etikasi, mehnat jamoalarining shakllanishi) munosabatlarida
ustuvorlik gilinsa, bunday sohani ijtimoiy mehnat sohasi deyish mumkin.

Ijtimoiy-mehnat sohasi ham xodimlaming ijtimoiy holati shakllanadigan,
bargaror amalga oshiriladigan va o‘zgaradigan aniq ijtimoity muammolar
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majmuidan iborat bo‘lib, uni ham boshqarib borish zarur.

Mehnatni boshqarish vazifalari jumliasiga, avvalo, ish samaradorligi va
sifatini oshirish, iqtisodiyotni rivojlantirishning muvozanatliligi va
mutanosibligini ta’minlash, mehnatdagi ijtimoiy-igtisodiy tafovutlarni
kamaytirib borish, insonni har tomonlama kamolga etkazish uchun shart-
sharoitlarni yaratish, mehnat jamoalarini rivojlantirish va boshgarishdagi
ularning rolini oshirish kiradi.

Mehnatni boshqarish funksiyalari — qo‘yilgan maqsadiar va vazifalarga
erishish uchun boshqgarish obyektlariga nisbatan amalga oshiriladigan
harakatlar bo'lib, ular orgali mehnatni boshqgarish mexanizmi ishga solinadi.

Mehnatni boshqarish jarayoni boshqaruv vazifalarini hal giladigan real
tizimi mavjud bo‘lgan taqdirdagina amalga oshirilishi mumkin.

Bu tizimni ikki tomondan olib qarash mumkin. Bir tomoendan olib
qaraganda, u mehnat sohasidagi boshqarish munosabatlarining yig‘indisidir.
Mazkur holda mehnatni boshgarish tizimining xodimlarni boshgarish,
mehnat faoliyatini tashkiliy jihatdan ta’minlashni boshqarish, mehnat
unumdorligi va sifatini boshqarish, mehnatga gizigtirishni va mehnatni
rag‘batlantirishni boshqarish ijtimoiy mehnat munosabatlarini boshgarish
funksiyalari mavjud bo‘ladi.

Boshqa tomondan qaraganda, mehnatni boshqgarish tizimini tashkil
etadigan maxsus xizmatlar mehnat va ish haqi bo‘limi, mehnatni tashkil
qgilish bo‘limi, kadrlar bo‘limi, xodimlarni boshqarish xizmati mehnatni
boshqarish institutsional shaklining bo‘g‘inlaridir.

15.2. Mehnatni boshgarish turlari va usullari

Mehnatni boshqarish turlarini jamiyatdagi boshgaruv xarakteri
mezonidan, ya’ni pirovard natijada ijtimoiy tuzum xarakteridan aniqlash
mumkin. Mehnatni boshqarish barqaror rivojlanayotgan jamiyatda ishlab
chigarishni boshqarish va butun jamiyatni boshqgarish bilan bir xildagi
harakterga ega bo‘ladi. Hokimiyatning ijtimoiy barqarorligi,
mustahkamligining kafolati mana shu muvofiglikdadir.

Boshqaruv xarakterini belgilaydigan jamiyatdagi hokimiyat yoki
demokratik yoki diktatura bo‘lishi mumkin. Boshgaruvning demokratik turi
ko‘pchilikning to‘la gimmatli fugarolik subyektligini, mustabid turi esa
ozchilik tomonidan subyektlik huquglarining o‘zlashtirilishini anglatadi.

Mehnatni boshqarishning mustabid turi —to‘la diktatura. Uning aksi —
mehnatni demokratik boshqarish, uning zaruriy va farglovchi belgisi haqiqiy
ko‘p subyektlilikni to‘la me’yorda rivojlantirish va erkin (demokratik gabu!
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qilingan gonun makonida) amalga oshirish hisoblanadi.

Mehnatni boshqarishning eng so‘nggi aniq turlaridan tashqari oraliq
turlart ham mavjud. Mehnatni boshqgarishning oraliq turini avtoritar, o'zini
o‘zi boshqaradigan deb qaraladi.

Ijtimoiy mehnat jarayonlari va uning ishtirokchilariga boshqaruv ta’sirini
o‘tkazishning prinsipial usullari mehnatni boshqarish usullari deyiladi.
Mehnat jarayonlari uchta asosiy usul bilan boshqariladi:

1) boshgaruvchining boshqgariluvchilarga va ular orqali boshqarilayotgan
jarayonga bevosita ko‘rsatmalar asosida ta’sir etish usuli;

2) boshqaruvchining boshqariluvchilari va ular orqali boshgarilayotgan
jarayonga bilvosita manfaatlar orqali ta’sir etish usuli;

3) jarayon ishtirokchilarining o‘zlari qaror gabul qilib, o‘zlari ijro
etadigan o0‘z-o‘zini boshqarish usuli.

Mehnatni boshqgarish turi bilan mehnatni boshqarish usullari o‘rtasida,
tabiiyki, aloga mavjud. Bu diktatura boshqarishning turi go‘yoki faqat direktiv
usullaridan, demokratiya turi faqat bilvosita usullaridan foydalanishida va
shu kabilarda ifodalanmaydi. Boshqaruvchining har ganday turida turli
usullardan foydalaniladi. Faqat ularning nisbati va ommaviy kombinatsiyasi
boshgaruv va hokimiyatning har xil turlarida turlicha bo‘ladi.

Mehnatni boshqgarishning direktiv usullariga misol -~ mehnat to‘g‘risidagi
gonunlarda aks ettirilgan har qanday tagiglovchi normalardir, Mehnatga haq
to‘lashning eng kam miqgdori qonun yo'li bilan ish kuni, ish haftasi, ish yilining
davomiyligini belgilash, ishdan tashqari ishlar davomiyligining yig'indisi, mehnat
shart-sharoitlan standartiari va boshgalar shular jumlasidandir.

Xodimlami
boshqarish

Mehnatni
boshgarish
tizimi

Tjtimoiy mehnat
munosabatlarini
baoshqarish

Mehnat
unumdorligi va
sifatini boshqarish

Mehnatga
qiziqiqtirishni va
mehnatni
rag’batlantirishni
boshgarish

Xodimlar mehnat

faoliyatuni tashkiliy
jihatdan ta’minfashni
boshgarish

15. I-chizma. Mehnatni boshqarish kichik tizimlari
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Bilvosita usullar ishlovchiga turli variantlardan tanlash biroz tezroq yoki
biroz sekinroq ishlash, ko‘proq yoki kamroq hafsala bilan ishlash, ilg‘or
tajribani o‘rganish yoki o‘rganmaslik va boshqa hollarda go‘llaniladi. Mehnatni
boshqarish shakllariga quyidagilarni misol tarigasida keltirish mumkin:

— mehnatni boshqarishning davlat shakllari;

— mehnatni boshqarishning shartnoma shakllari;

— ijtimoiy mehnat munosabatlari u yoki bu subyektining ijtimoiy faollik
shakllari,

Mehnatni boshqarishning davlat shakllari. Davlat mehnatni boshqarish
subyekti sifatida qonun chiqaruvchi, ijro etuvchi va sud hokimiyati organlari
ko‘rinishida chiqadi. Bu shakllarga ko‘ra davlatning jjtimoiy mehnat sohasidagi
boshqaruvchilik ta’siri qgonunlar, Prezident Farmonlari va Farmoyishlari,
hukumat qarorlari orgali hal gilinadi. O‘zbekiston Respublikasida maxsus
mehnat sudi yo‘q bo‘iganligi sababli, mehnatni boshqarish sohasida
konstitutsivaviy, fugarolik, ma’muriy va jinoiy sud ishidan foydalaniladi.

O¢zbekiston Respublikasi Konstitutsiyasiga binoan mamlakatda xalqaro huquq
normalari tomonidan tan olingan tamoyillami va shartnomalarini respublikada
tan olinishi va ularnt huquqiy tizimining tarkibiy qismi magomini berishi keng
amalga oshirilmogda. Shu orqgali insonning va fugaroning ijtimoiy mehnat
sohasidagi huquq va erkinlikiari eng katta huquqiy kafolatlarga ega bo‘ldi.

Mehnatni boshqarish gonunlar normalarini anig muammolar va
ulaming hal etilish bosqichlari bilan muvofiglashtirib, ulami kerakl: darajada
aniglashtirishni nazarda tutadi.

Mehnatni boshqarishning shartnomali shakllari. Ijtimoiy-mehnat
masalalariga oid boshgaruvchilik qarorlari bir necha teng huquqli
subyektlarining birgalikdagi harakatlari va kelishuvlari asosida gabul gilinganda
mehnatni boshgarishning shartnomali shakli yuzaga keladi. Hozirgi kunda
O‘zbekiston Respublikasida shartnomali shakllarning bir necha turlariga
amal qgilinadi. Ulardan quyidagilarni keltirib o‘tamiz:

—kasaba uyushmalari birlashmalari, ish beruvchilar birlashmalari bilan
O‘zbekiston Respublikasi hukumati o‘rtasidagi bosh bitim;

— kasaba uyushmalari birlashmalari, ish beruvchilar birlashmalari bilan
Mehnat va aholini ijtimoiy muhofaza qilish vazirligi o‘rtasida tarmoq
(tarmoqlararo) tarif, kasbiy tarif bitimlari;

. — mehnat jamoalari (ishlovchilar) vakillari bilan korxona ma’muriyati
(ish beruvchilar) o‘rtasidagi jamoa shartnomalari;

- ishlovchilar bilan ish beruvchilar o‘rtasidagi yakka tartibdagi mehnat

shartnoma (kontrakt)lari.
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Korxonalar ma’muriyati yoki mahalliy ma’muriyat, bir tomondan,
mehnatkashlar, turli tashkilotlarining birgalikdagi yoki muvofiglashtirilgan
(kelishilgan) harakatlarini, mehnatni boshqarish shartnomasi shaklining
turlaridan biri deb gqaramoq kerak. Bunday shakllar kasaba uyushmalari
faol bo‘lgan korxonalarda doimo bo‘ladi.

Mehnatni boshqgarishning shartnomali shaklarini fagat ayrim
hollardagina, ya’ni mamlakat ko‘lamida ishlovchilar va ish beruvchilar,
mehnat va kapital huquglari emas, kuchlari teng bo‘lgan hollarda ijtimoiy
sheriklik shakli deb garash mumkin.

Ishchi va kasaba uyushmasi harakati zaif bo‘lgan sharoitiarda kapital va
uning manfaatlarini aks ettiruvchi davlat mehnatni boshqarishning davlat
shakllari ta’sir doirasini toraytirishga hamda shartnomali shakllar ta’sir
doirasini zo‘r berib targ‘ib gilishga va shunga erishishga harakat qiladi.

Mehnatni boshqarish darajalari — bu xoh u, xoh bu ijtimoiy mehnat
masalalarini hal qilishda vakolatiarning taqsimlanish darajasidir. Bu
munosabatda mehnatni boshqarish ijtimoiy va igtisodiy hayotning boshqa
jarayonlarini boshgarish bilan aynan bir xildir. O‘zbekiston Respublikasining
Konstitutsiyasida boshqarish darajalari bo‘yicha vakolatlarni tagsimlash
tamoyillari belgilab berilgan.

15.3. O‘zbekiston Respublikasi Mehnat va aholini ijtimoiy muhofaza
qilish vazirligining mehnatni boshqarishdagi roli

O‘zbekiston Respublikasi Mehnat va aholini ijtimoiy muhofaza qilish
vazirligi, mehnat, aholini ish bilan ta’minlash, ijtimoiy muhofaza qilish
va aholining ijtimoiy ta’minoti sohasida davlat boshqaruvining markaziy
organi hisoblanadi. Vazirlik o‘z ishini davlat boshqaruvining boshqa organlari,
viloyatlar hokimiyati organlari hamda jamoat tashkilotlari bilan o‘zaro
hamkorlikda amalga oshiradi.

Vazirlikning o‘z vakolatlari doirasida qabul qilinadigan qarorlari
vazirliklar, idoralar, joylardagi hokimiyat va boshqgaruv organlari, xo‘jalik
birlashmalari, korxonalar va muassasalar, shuningdek, fuqarolar tomonidan
bajarilib boriladi.

O‘zbekiston Respublikasi Mehnat va aholini ijtimoiy muhofaza gilish
vazirligi, viloyatlar hokimliklarining mehnat va aholini ijtimoiy muhofaza
gilish bosh boshqarmalari, mehnat, aholini ish bilan ta’minlash va ijtimoiy
muhofaza qilish tuman (shahar) bo‘limlari, ijtimoiy ta’minot tuman (shahar)
bo‘limlari, Shuningdek, vazirlikka va uning hududiy bo‘linmalariga garashili
boshqa tashkilotlar mehnat va respublika aholisini ijtimoiy muhofaza qilish
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organlarining yagona tizimini tashkil etadi. Vazirlik o‘ziga tegishli masalalarni
hal etishda barcha organlar facliyatini tashkil etadi va uni muvofiglashtiradi.
Shu bilan birga vazirlik pensiya jamg‘armasining va Ish bilan ta’minlashga
ko‘maklashish davlat jamg‘armasining mablag‘larini bevosita boshqaradi..

Quyidagilar vazirlikning asosiy vazifalari hisoblanadi:

- xalgning moddiy farovonligi bargaror izchil o‘sishini ta’minlashga
garatilgan yagona ijtimoiy siyosatni shakllantirish va amalga oshirish,
igtisodiyotni yanada erkinlashtirish sharoitlarida aholining ijtimoiy
muhofazasini kuchaytirish;

— demografik rivojlanish prognozlarini ishlab chigish va ularning amalga
oshirilishini nazorat gilish, mehnat bozorini shakllantirishga doir faol siyosat
yuritish va mehnatga yarogli aholini, aynigsa, yoshlarni ish bilan ta’minlash,
mehnat resurslari balanslari asosida ish o‘rinlari barpo etish va kadrlar
tayyorlashning magsadli dasturlarini ishlab chiqish;

- mehnat munosabatlarini tartibga solish, mehnatni muhofaza qilish va
normallashtirishning shartlari, tashkil etish tizimlarini takomillashtirish
yuzasidan bozor sharoitlariga muvofiq chora tadbirlarni ishlab chigish;

- pensionerlar, nogironlar, ko‘p bolali va kam ta’minlangan oilalarni
amalda ijtimoiy muhofaza qilishni ta’minlash chora tadbirlarini amalga
oshirish, aholining ijtimoiy nochor gatlamlarint aniq muhofaza qilishning
samarali mexanizmini ishlab chiqish va amalga oshirish;

— ijtimoiy ta’minotni tashkil etish va boshgarish, nogironlami tibbiy-
ijtimoiy ekspertizadan o‘tkazish va sog'lomlashtirish xizmatlari faoliyatiga
rahbarlik qilish, aholiga protez-ortopediya yordami ko‘rsatilishini tashkil etish;

-- mehnat, ish bilan ta’minlash, pensiya ta’minoti va aholiga ijtimoiy
xizmat ko‘rsatishni takomillashtirish masalalari bo‘yicha vazirliklar, idoralar,
xo‘jalik birlashmalari, viloyatlar, shaharlar, tumanlar hokimliklariga,
korxonalar va tashkilotlarga tashkiliy-metodik rahbarlik gilish hamda ular
faoliyatini muvofiqlashtirish;

— aholini ish bilan ta’minlashni tashkil etish va uning ijtimoiy muhofaza
gilinishini kuchaytirishda joylardagi hokimiyat organlariga va fuqarolarning
o‘zini o‘zi boshqarish organlariga har tomonlama ko‘maklashish.

Vazirlik o‘ziga yuklangan vazifalarga muvofiq quyidagi funktsiyalar

va ular bo‘yicha boshgaruv jarayonini amalga oshiradi:

1. Mehnat bozorini shakllantirish va aholini ish bilan ta’minlash;

2. Aholini ijtimoiy muhofaza qilish va ijtimoiy ta’minlash;

3. Mehnat munosabatlarini tartibga solish, mehnatni tashkil etish, uning
shart-sharoitlarini va uni muhofaza qilishni takomillashtirish;
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4, Pensiya xizmati va davlat ijtimoiy sug‘urtasi bo‘yicha nafaqalar bilan
ta’minlash;

5. Ijtimoiy xizmat ko‘rsatish sohasini yanada rivojlantirish;

6. Tibbiy mehnat ekspertizasi va nogironlarni sog‘lomlashtirish ishlariga
rahbarlik giladi va uni boshqarib boradi;

7. Moliya va xo‘jalik faoliyati bo‘yicha tadbirlar ishlab chigadi va uni
boshqarib boradi.

Vazirlik faoliyatini tashkil etish. Vazirlikka O‘zbekiston Respublikasi
Prezidenti tomonidan lavozimga tayinlanadigan va lavozimdan ozod
qilinadigan, keyinchalik O‘zbekiston Respublikasi Oliy Majlisi tomonidan
tasdigqlanadigan vazir boshchilik giladi. Vazir vazirlikka yuklangan
vazifalarning bajarilishi uchun shaxsan javob beradi. Vazirning Vazirlar
Mahkamasi tomonidan lavozimga tayinlanadigan va ozod qilinadigan uch
nafar o‘rinbosari, shu jumladan, bir nafar birinchi o‘rinbosari bo‘ladi.

Vazir vazirlik, uning tasarrufidagi muassasalar, tashkilotlar va o‘quv
yurtlari faoliyatiga rahbarlik giladi, o'z vakolatlari doirasida tasarrufidagi
barcha tashkilotlar va muassasalar tomonidan bajarilishi majburiy bo‘igan
buyruglar va farmoyishlar chiqaradi, ko*rsatmalar va topshiriqlar beradi:

— Vazirlik vakolatiga tegishli masalalar bo'yicha normativ hugjatlar loyihalarini
ko‘rib chigish uchun belgilangan tartibda Vazirlar Mahkamasiga kiritadj;

— vazir o‘rinbosarlari o‘rtasida vazifalami tagsimlaydi va ular faoliyatini
muvofiqlashtiradi, tarkibiy bo‘linmalar rahbarlarining, shuningdek,
tasarrufidagi tashkilotlar va muassasalar rahbarlarining ular zimmasiga
yuklangan vazifalar bajarilishi uchun mas’uliyati darajasini belgilaydi;

Vazirlar Mahkamasi tomonidan belgilangan xodimlar soni va mehnatga
haq to‘lash fondi doirasida vazirlik markaziy apparatining shtat jadvalini,
mehnat va aholini ijtimoiy muhofaza qilish hududiy bosh boshqarmalari
to‘g‘risidagi nizomlarni, tasarrufidagi muassasalar, tashkilotlar va
korxonalarning nizomlari va ustaviarini tasdiqlaydi;

— Vazirlik markaziy devoni xodimlarini va vazirlikka bevasita bo‘ysunuvchi
muassasalar, tashkilotlar va korxonalarning rahbarlarini, viloyatlar
hokimlarining tagdimnomasiga ko‘ra mehnat va ijtimoiy muhofaza bo‘yicha
hududiy bosh boshgarmalar rahbarlarini lavozimga tayinlaydi va lavozimdan
ozod etadi. Shuningdek, tuman (shahar) bo‘limlari va boshqa tasarrufdagi
muassasalar rahbarlarini lavozimga tayinlash va lavozimdan ozod etishga
rozilik beradi;

— Vazirlik markaziy devoni xodimlarini moddiy rag‘batiantirish shart -
sharoitlarini belgilaydi, alohida o‘rnak ko'rsatgan xodimlarni belgilangan tartibda
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davlat fahriy unvonlari, yorliglar va mukofotlar berishga taqdim etadi.

Vazirlikda vazir — hay’at raisi, lavozimiga ko'ra vazir o‘rinbosarlaridan,
Shuningdek, vazirlik va uning tizimining boshqa rahbar xodimlaridan iborat
tarkibda hay’at tashkil etiladi. Hay'at a’zolari, vazir va uning o‘rinbosarlaridan
tashqari, Vazirlar Mahkamasi tomonidan tasdiglanadi.

Hay’at mehnat, ish bilan ta’miniash, ijtimoiy muhofaza qilish, pensiya
ta’minoti va aholiga ijtimoiy xizmat ko‘rsatish, markaziy devon, mahalliy
organlar tasarrufidagi tashkilotlar va korxonalarning faoliyatini
takomillashtirish, kadrlamni tanlash va ularni joy-joyiga go‘yish, muhim
hujjatlar loyihalarini tayyorlash, qabul qilingan garorlar ijrosini
tekshirishning muhim masalalarini ko‘rib chiqadi, tasarrufidagi tashkilotlar
va muassasalar rahbarlarining hisobotlarini eshitadi. Hay’at qarorlari
vazirning buyruglari bilan amalga oshiriladi.

Vazir bilan hay’at a’zolari o‘rtasida kelishmovchiliklar paydo bo‘lgan
tagdirda, vazir bu kelishmovchiliklar to‘g‘risida Vazirlar Mahkamasiga
axborot beradi va mustagqil ravishda garor gabul giladi. Hay’at a’zolari ham
o‘z fikrini Vazirlar Mahkamasiga ma’lum qilishlari mumkin.

Vazirlikka quyidagi tashkilotlar va muassasalar bevosita bo‘ysunadi:

+ Tashqgi mehnat migratsiyasi masalalari agentligi.

- Nogironlarni ekspertizadan o‘tkazish va sog‘lomlashtirish masalalari
bo‘yicha respublika inspeksiyasi.

- Nogironlarni tibbiy-ijtimoiy va kasb bo'yicha sog‘lomlashtirish milliy
markazi,

- Tayanch-harakat gilish tizimi buzilgan nogironlarni sog‘lomlashirish
respublika markazi.

- Mehnatni normallashtirsish va muhofaza qilish markazi.

- O*zbekiston mehnat, ish bilan ta’minlash va aholini ijtimoiy muhofaza
gilish muammolarini o‘rganish respublika markazi.

- Axborot-kompyuter markazi.

+ Urush va mehnat faxriylari uchun pansionat va sanatoriylar.

- Kasb-hunar kollejlari va boshgalar.

Mehnatni boshgarishning uch darajasi: xalqaro, davlat va korxona darajasi
farglanadi.

15.4. Mehnatni boshqarishning xalgaro darajasi
Xalqaro darajada mehnatni boshqarishni Xalgaro Mehnat Tashkiloti
(XMT) amalga oshiradi. U 1919 yilda ijtimoty osoyishtalikni o‘rnatish va
saglashga, keskin ijtimoiy-iqtisodiy masalalami tadrijiy, tinch yo‘l bilan
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hal qilishga ko‘maklashishi ko‘zda tutilgan edi. XMTni tashkil etishda 45 ta
daviat ishtirok etdi, hozirgi vaqtda uning tarkibida 71 ta davlat bor, ularda
dunyo aholisining 98 foizi yashaydi'. Har bir gatnashuvchi davlatdan
HMTga hukumat hamda mehnatkashlar va tadbirkorlar tashkilotlarining
vakillari kiradi. '

Xalgaro Mehnat Tashkiloti azaliy va eng yirik halgaro tashkilotlardan
biridir. Uning faoliyati XMT Nizomi bilan belgitanadi, unda qatnashuvchi
mamlakatlar ushbu Nizomni bajarishlari shart. XMTning faoliyat magsadi
moddiy farovonlikka erishishga va irqlari, din va jinslaridan qat’i nazar,
insonlarning ma’naviy rivojlanishlarini ta’minlashga va bularga imkon
beradigan shart-sharoitlarni yuzaga keltirishga ko‘maklashishdan iborat.
Ushbu magsadga erishish uchun XMT oz oldiga asosiy vazifalarni qo‘yadi.

XMTning ish yo‘nalishlart — mehnat va ish bilan bandlik sohasida siyosat
yurgizish uchun Konvensiyalar va tavsiyalar ko‘rinishida halgaro mehnat
me’yorlari ishlab chiqish va gabul qilish, texnikaviy hamkorlik olib borish,
ijtimoiy-mehnat muammolari bo‘yicha tadgiqotlar o‘tkazish va ularning
natijalarini bosib chiqarish.

Xalgaro mehnat konferensiyasi (XMK) — XMTning oliy organidir. U
yiliga bir marta o‘tkaziladi va to‘rt kun davom etadi. O‘rta hisobda gatnashchilar
soni 2000 kishini tashkil etadi. Konferensivada XMTning asosiy ish
yo‘nalishlari ishlab chigiladi, mehnat dunyosidagi mehnatkashlar ijtimoiy
mehnat holati muammeolari muhokama qilinadi, konventsiya va tavsiyalar
hamda alohida masalalar yuzasidan qarorlar gabul gilinadi.

Ma’muriy kengash XMTning ijroiya organidir. U o'z faoliyatini sessiyalar
o‘tkazish yo*li bilan muvofiglashtirib boradi, ular yiliga uch marta o‘tkaziladi.
Kengash 56 a’zodan, shu jumladan, hukumat, mehnatkashlar va
tadbirkorlarning namoyandalaridan iborat. XMT a’zosi bo‘lgan mamlakatlar
hukumatiarining 28 nafar vakili bor, ulardan 10 nafari doimiydir, ularni
ekspertlar sanoati eng rivojlangan mamlakatlarning namoyandalaridan
saylaydilar. Qolgan I8 kishi turli mamlakatlarning teng huquqli vakilligini
ta’minlash uchun mintagalarga oid kvotalar bo‘yicha har uch yilda bir
marta qayta saylanadi. Kengash tarkibiga mehnatkash va tadbirkorlar vakillari
har bir guruhidan 14 kishi miqdorida kiritilgan. Ma’muriy kengash raisi
har yili konferentsiyadan keyin mintagaviy mansublikni hisobga olgan
holda rotatsiya qilish tamoyili bo‘yicha saylanadi. Kengash konvensiyalar va
tavsiyalami go‘llanish ustidan nazorat yuritish uchun 12 kishidan iborat

! «MexHaT MKTHCOAMETH Ba WXTUMOUH-MEXHAT MyHocabaTnapu». Menuxksu
. I. Ba Konocosa P. [1. uunr taxpupu octuaa. -M.: 1996.
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ckspertlar guruhiga ega.

Xalgaro mehnat byurosi (XMB)— XMTning doimiy kotibiyatidir.
XM Bning Jenevada joylashgan markaziy devoni XMT o°z loyihalarini amalga
oshiradigan turti mamlakatlarda 40 ta bo‘limga ega. Ma’muriy kengash besh
yil muddatga saylaydigan Bosh direktor XMBga boshchilik giladi. Halgaro
mehnat byurosi va uning rahbariyatining tarkibi doimiydir, ko‘plab xodimlar
muddatsiz shartnomaga egalar. Doimiy organ bo‘lgan XMB aslida ijtimoiy
mehnat masalalari bo‘yicha jahon tadqiqot va ijtimoiy axborot markazi rolini
bajaradi. XMBning ikki instituti: Mehnat masalalarini tadqgiq gilish halqaro
instituti hamda Kasb va texnikaviy malaka oshirish xalqaro markazi bor.

15.5. Korxona darajasida mehnatni boshgarish

Korxona darajasida mehnatni boshgarish miqyosi va faoliyat sohasidan
gat’i nazar, har bir korxonada mehnatni boshqarish amalga oshiriladi. Bu
jihatdan korxonalar o‘rtasida tafovut faqat boshqarish ahamiyatliligining
darajasi, uning mazmunining to‘liqligi, mazkur korxona faoliyatining
pirovard natjjalariga erishish uchun magsadlar go‘yilishi, boshgarish
obyektlari va funktsiyalarini aniglashdan iborat.

Korxonada mehnatni boshqarish magsadi — xodimlardan, jonli va
moddiylashgan mehnatdan ogilona va samarali foydalanish hamda mehnatga
haq to‘lash va mehnatni moddiy rag'batlantirishga mablag® sarflash bilan
birgalikda fugarolar konstitutsiyaviy huquqlari va vazifalariga rioya etish.

Umumiy tarzda olib garaganda bevosita mehnat jarayoni, mehnat jarayonidagi
odamlar o‘rtasidagi munosabatlar, ishchi kuchini tiklash korxonada mehnatni
boshgarish obyektlari bo‘ladi. Komxonadagi boshqarish faoliyatiga tatbigan olib
qaraganda ushbu obyektlarni aniglashtirish va alohida obyektlar sifatida korxona
xodimlarini boshgarish, xodimlar mehnat faoliyatini tashkiliy jihatdan
ta’minlashni boshqarish, mehnat unumdorligi va mehnat sifatini boshqarish,
mehnatga qizigtirish va mehnatni rag‘batlantirishni boshqarish, mehnat faoliyati
jarayonida ishlab chigarish, ijtimoiy va igtisodiy munosabatlari boshgarishni
ajratish mumkin. O‘z navbatida, yuqorida ko‘rsatib o'tilgan obyektlarming har
birini ham maydaroq obyektanga bolish mumkin. Masalan, korxona xodimlarini
boshqarish, xodimlarni izlash, tanlab olish, yollash, moslashtirish,
rivojlantirishni, ularni kasb jihatidan oqitib o‘rgatish va qayta tayyorlashni, ish
sohasida ko'tarilishlarini rejatashtirishni, faoliyatlarini baholashni o‘z ichiga oladi.
Xodimlar mehnat faoliyatini tashkiliy jihatdan ta’minlashni boshqarish mehnatni
tagsimlash va kooperatsiyalash, ish joylarini tashkil etish, mehnat usullarini,
mehnat sharoitlarini, mehnat tartibi va dam olish tartibini ogilonalashtirishni,
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mehnatni me’yorlashni, moddiy rag‘batlantirishni va hokazolarni nazarda tutadi.

Rejalashtirish, hisobga olish, tahlil gilish, nazorat yuritish va baholash
korxonada mehnatni boshqgarishning asosiy funksiyalaridir. Bu funksiyalar
barcha yuqorida sanab o'tilgan obyektlarga taalluglidir va vaqt ichida tsiklli
tarzda takrorlanish tendensiyasiga ega bo‘ladi. Mazkur funksiyalar garorlami
asoslashga garatilgan. Ularning barchasi ishonchli axborotlarga asoslangan
bo‘lishi lozim, mehnatni boshqarishda yangi muammolar yuzaga kelgan
sayin mazkur axborotlarni yangilash, kengaytirish va chuqurlashtirish zarur.
Tezkor va ko‘p tomonlama tahliliy axborot mavjudligi, rejalashtiriigan
Jarayonlarni amalga oshirishni hisobga olish va nazorat gilishning doimiy
amal qiluvchi tizimi ishlab turganligi eng ogilona yechimlar izlashga intilishni
yuzaga keltirishga ko‘maklashadi va mehnatni boshqarish samaradorligini
oshirish imkonini beradi.

Korxonada mehnatni boshqarishni tashkil etish obyektiv va subyektiv
omillarga bog‘liq. Korxonaning miqyosi, ishlab chigariladigan mahsulot,
texnologik jarayonning murakkabligi, ishlab chiqarishning xususiyatlari va turi,
boshqaruvchilarning malakasi va hokazolar obyektiv omillarga, rahbarlar
tomonidan mehnat muammolariga yondashilishi subyektiv omillarga kiradi.

Respublikaning aksariyat korxonalarida yagin vaqtlargacha mehnatnij
tashkil gilishni boshqarish asosan to‘rt bo‘limda: kadrlar bo‘limi, mehnatni
tashkil gilish bo‘limi, mehnat va ish haqi bo‘limi hamda texnika xavfsizligi
va mehnat muhofazasi bo‘limida jamlangan edi. Mazkur xizmatlar turlicha
tuzilar edi. Ular bir-birlaridan tuzilmasi, yuklatilgan funksiyaliari,
bo‘ysunishlari va odamlar soni bilan farglanar edi.

Yirik korxonalarda ko'ssatib o‘tilgan bo‘limlar ichida byurolar, laboratoriyalar
ajratilar, shuningdek, mehnat fiziologiyasi, psixologiyasi va sotsiologiyasi
bo‘yicha alohida bo‘linmalar tashkil gilinar hamda sexlarda tashkilotchi-
muhandislar va me’yorlovchi muhandislar mustaqil lavozimlari kiritilar edi.
O‘rtacha korxonalarda ko‘pincha atigi bir mehnat va ish hagi bo‘limi tashkil
etilar, unga turli byurolar (tarifli me’yorlash byurosi, mehnatni tashkil gilish
byurosi va boshqalar) kirar yoki ularda me’yorlovchi, tashkilotchi lavozimlari
kiritilar edi. Kichik korxonalarda, odatda mehnatni boshqarish alohida xizmatlari
tashkil gilinmas, ushbu masalalar bilan shug‘ullanadigan shaxslar esa boshqa
iqtisodiy yoki texnikaviy xizmatlarning tarkibiga kiritilar edi.

Hozirgi sharoitda yirik korxonalarning mustaqil tuzilmalarga ajralishi
ro‘y bermogda, kichik xususiy korxonalar tashkil gilinmoqda. Bunday
korxonalarda ishlash uchun keng ixtisosdagi mutaxassis tashkilotchilar
tobora tez-tez talab gilinmogda.
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Mehnatni boshqarish bilan shug‘ullanuvchi xizmatlar turlicha
bo‘ysunuvda bo‘lishlari mumkin edi. Jumladan, kadrlar bo‘limi direktoming
yoki kadrlar bo‘yicha direktor o‘rinbosarining bo‘ysunuvida, mehnat va
ish haqi bo‘limt direktor yoki iqtisodiy masalalar bo‘yicha direktor
o‘rinbosari yoxud bosh iqtisodchining bo‘ysunuvida edi. Ya’'ni tuzilmaviy
bo‘linmalar mehnatni boshqarishga taallugli bo‘lgan o‘zaro bog‘lig
masalalarni hal gilib borar ekanlar, boshgaruvning turli pillapoyalaridagi
shaxslarning bo‘ysunuvida bo‘lar edilar. Keyingi vaqtlarda respublikada
mehnatni boshqarishga yalpi yondashishni ta’mintash uchun xodimlarni
boshqarishning yangi tizimlari shakllantirila boshlandi, ularda kadrlar,
mehnat va ish haqi bo‘limi, ijtimoiy rivojlanish bo‘limi xodimlarni
boshgqarish bo‘yicha direktoming o‘rinbosariga bo‘ysunadi.

Chet el korxonalarida ko‘pincha inson resurslarini boshgarish yagona
xizmati ishlaydi va u kompaniya prezidentining o'rinbosarlaridan biriga
bo‘ysunadi. Bunday xizmatning tarkibida turli bo‘linmalar, masalan, ishga
yollash va mehnat munosabatlari, ish haqini tashkil etish, xodimlarni
o‘qitib-o‘rgatish bo‘linmalari va hokazo bo‘linmalar ajratiladi.

15.6. Davlat darajasida mehnatni boshqarish

Har bir mamlakatda mehnatni boshqarish uchun o‘z umumdaviat
organlari tizimi tashkil gilinadi. Ushbu organlarning nomi va tuzilmasi vaqti-
vaqti bilan o‘zgarib turishi mumkin. Lekin har qanday sivilizatsiyali daviat
mehnat, ish bilan bandlik va ijtimoiy siyosat masalalari, xususan, mehnat
sharoitlari, ishlar va xodimlar tarifikatsiyasi, byudjet sohasidagi mehnatga
haq to‘lashdagi razryadiararo nisbatlar, ish bilan bandlikni boshqarish,
ish beruvchilar va yollanma xodimlar o‘rtasidagi o‘zaro munosabatlarni
tashkil etish bo‘yicha me’yoriy hujjatlar ishlab chigadi.

O‘zbekistonda hozirgi vagtda Mehnat va aholini ijtimoiy muhofaza gilish
vazirligi ana shunday organdir. U 2001 yilda Mehnat vazirligi bilan Aholini
ijtimoiy muhofazalash vazirligi qo‘shilishi yo'li bilan tashkil gilindi. Mehnat
va aholini ijtimoiy muhofaza qilish vazirligi mehnat, ish bilan bandlik va
aholini ijtimoiy muhofazalash schasidagi davlat siyosatini amalga oshiradigan
davlat ijroiya hokimiyat organidir.

Varzirlik tashkil etishda uning tarkibiga quyidagi 11 ta departament kirdi:
yalpi tahlil va ijtimoiy rivojlanishni baholash departamenti, mehnat
sharoitlari va muhofazasi departamenti, davlat xizmati masalalari bo‘yicha
departament, jamoa mehnat nizolarini tartibga solish va ijtimoiy
sherikchilikni rivojlantirish departamenti, nufuz va ish bilan bandlik
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siyosati departamenti, pensiya ta’minoti masalalari departamenti, oila,
hotin-gizlar va bolalar departamenti, harbiy xizmatdan bo‘shatilgan
fugarolar va ularning oila a’zolarining ijtimoiy masalalari bo‘yicha
departament, nogironlarni tiklash va birlashtirish masalalari bo‘yicha
departament, faxriylar va qariyalar ishlari departamenti, aholini ishga
joylashtirish departamenti, 1997 yilda nufuz va ish bilan bandlik
departamenti hamda aholini ishga joylashtirish departamenti bekor qgilinib,
ish bilan bandlik yalpi muammolari departamenti va aholining ish bilan
bandligi bo‘yicha dasturlar va xizmatlar departamenti tashkil qilindi.

Qisqacha xulosalar

Mehnatni boshqarish — ijtimoiy-mehnat sochasini boshgarishdir, ya'ni
ijtimoiy-igtisodiy jarayon va munosabatlarning mehnatga oid munosabati
ustuvorlik giladigan soha (mehnatning ijtimoiy va ishlab chiqarish shart-
sharoitlariga oid, uning amalga oshirilishi, tashkil etilishi, haq to‘lanishi,
intizomga oid, mehnat etikasi, mehnat jamoalarining shakllanishi va
ishlashiga oid va boshqalar).

Mehnatni boshqarish turlari — mehnatni boshgarishning
umumlashtirilgan sifat jihatdan alohida turlari, ulaming xarakteri jamiyatdagi
boshqaruv xarakteriga, ya’ni pirovard ogibatda—ijtimoiy tuzum xarakteriga
muvofiq keladi.

Mehnatni boshqarish metodlari — ijtimoiy mehnat jarayonlari va ularning
ishtirokchilarigaboshqaruv ta’sirini o‘tkazishning prinsipial usullari.

Mehnatni boshqgarish shakillari — jarayon subyektlari va obyektlari tabiati,
ular o‘zaro munosabatlari xarakterining aniq amaliy namoyon bo‘lishi.

Mehnatni boshqarish darajalari — u yoki bu ijtimoiy-mehnat
masalalarini hal qilishda vakolatlarni tagsimlash tizimi.

Nazorat va muhokama uchun savollar

1. Mehnatni boshgarish deganda nimani tushunasiz?

2. «Mehnatni boshqarish munosabat sifatida» va «mehnatni boshqarish
tizim sifatida» tushunchalari nimasi bilan farq qgiladi?

3. Makroiqtisodiy darajada mehnatni boshqarish ganday amalga
oshiriladi (ishning tashkil qilinishi, sohalari va usullari)?

4. XMT qganday tuzilmalarga ega?

5. Mehnatni boshqarish daviat darajasida qanday amalga oshiriladi?

6. Makroiqtisodiy darajada mehnatni boshqarish deganda nimani
tushunasiz?
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7. Mikroiqtisodiy darajada mechnatni boshqarishning ganday kichik
tizimlarini bilasiz?

8. O‘zbekiston Respublikasi Mehnat va aholini ijtimoiy muhofaza qilish
vazirligining mehnatni boshqarishdagi rolini gapirib bering.

9. Mehnatni boshqarishning O‘zbekiston modeli va uning xususiyatlari
ganday?

10. Korxonada, firmada mehnatni boshqarish xizmatlari ganday tashkil
gilinadi?

L Asosiy adabiyotlar ro‘yxati .

1. V3bekucron PecnyGamkacn Koncruryuusicu. ~ T.. «Y30exncTon»,
2003. '

2. Abaypaxmonos K. X. Mexuar uxkruconméru. Japcauk- T.: 2004.

3. A6aypaxmotos K.X., Xonmymunos HI.P., Akbapos A.M.
lepcoHanuu Gowxapuil. YKyB Kyananma. -T.: 2004,

4. Auapeesa M.B., Kowenenra C.B., Cnusak B.A. Ynpaenenue
nepcoHatom. ~-M.: 2003.
4. ByxankoB M.W. Ynpagnetue repcoHanom. YuebHuk. -M.: «MUndpa»,
2005. :

0. Boarux B.B. Crpykrypa 1 nepconan. -M.: 2004.

. TypkoB M.B. NTHHOBALMOHKOE Pa3BUTUC X KOHKYPEHTOCIOCOGHOCTb.
-M.: 2003.

?* YkonoB B.B. Teopus ynpasneHus. Yuebuux. — M.: 2004,

€/ DKOHOMHKA Tpyda (CoUManHO-TPysOBble OTHoweHus). Tloa pexn.
H.A.Bonruna, 10.1.Oneros. M.: «3x3amen», 2003.
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O‘QUY JARAYONIDA YANGI PEDOGOGIK
TEXNOLOGIYALARNI QO‘LLASH

«KORXONA VA TASHKILOTLARDA XODIMLAR BILAN
ISHILASHNI BOSHQARISH»
mavzusini o‘tishda yangi pedogogik texnologiyani qo‘llash

«Mehnat igtisodiyoti va sotsiologiyasi» kafedrasi dotsenti i. f. n.
Hayitov A. B. ning «Xodimlarni boshqarish» fanidan yangi
pedtexnologiyalar asosida o‘tiladigan ma'ruzasi

F:tkl.nl.tet, kafe‘drs.a, O*quv predmeti O‘quy d.astund?
o‘gitish darajasi mavzuning o‘rni
Igtisodiyot va 7 mashg'ulot
statistika Xodimlarni boshqarish (2 soat)

111 kurs bakalavniat
EKT-75 akadem guruhi . .
. h O'qituvchi: dots.
16-1-2006 y. Talabalar soni 37 Hayitov A.B.
0, auv Korxona va tashkilotlarda xodimlar bilan ishlashni
mashg‘ulotining .
. boghgarish
mavzusi

1. Kadrlami rejalashtirishning mohiyati, magsadi va
vazifalari

2. Xodimiar bilan ishlashning tezkor rejasi

3. Mehnatga ko‘nikishni boshqgarish

Ma'ruza rejasi

Kadrlar; rejalashtirish; to‘liq bandlik; go'shimcha kapital;
mablag' sarflash; ish soatlari; gisqartirish; ta’tillar;
rahbarlik; bozer munosabatian; vzoq muddatii rejalar;
tashkilot manfaatlari; xodimlar manfaatlari; xodimiar
qobiliyati; mehnatdan qonigish; ish haqi darajasi;
xodimlar bilan ishlash; tezkor reja; maxsus anketalar;
axborotlar; xodimlarni jalb gilish manbalari: mehnat
ko*nikmasi; xodimlar hamkorligi; xodimlarga ta’lim
berish.

Asosiy tushuncha va
iboralar

216




Mustagqil o*qish uchun
adabiyotlar ro‘yxati

1. Abdurahmonov Q.X, Xolmo'minov Sh.R, Hayitov
A.B, Akbarov AM. “Personalni boshgarish” O‘quv
qo‘llanma - T.: 2004.

2. Abdurahmonov Q.H va boshqalar «Davlat xizmati
personalini boshqarish” O*quv.qo‘l. T.:2002.

33. Auppeesa W.B, Komenesa C.B., Cnnsak B.A.
“Ynpaeneune nepconanom”-M.:2003.

4. Bonruu B.B. «Crpykrypa u nepcoHams -M.: 2004.

5. KnbanoB A.St “OcrOBbl yOopaBiieHMA (EPCOHANOM -
Vueb. [Toc. M.: UH®PA-M, 2002.

6. Yxonos B.B. «Teopus ynpasnesuan Yuebunk. — M.:
2004.

7. ®enocees B.H, Kanycrun CII  “Vnpasnenne
nepcoxanom oprauusaunn”-M.: “IxzaMen”, 2003.

8. llexwns C.B. “YnpasacHHc  nepCoHanoOM
COBPEMEHHON Opranusauun’, yd.npak.nocobGue. ~ M.
2002.

Darsning maqgsadi

Talabalarga  kadrlarmi  rejalashtirishning  mohiyati,
magsadi va vazifalarini, xodimlar bilan ishlash, mehnatga
ko*nikish va uni boshgarish to*g’risida bilimlar berish.

pedagogik vazifa

o'quv faoliyatining natijasi

tanishadi:

- xodimlar bilan ishlashni

boshgqarish tushunchast

- kadrlami rejalashtirish
- mehnat ko'nikmalarini
nazorat qilish va uni
boshqarish

- xodimlarning hamkorligi

- xodimlarni ¢*qitish va
ayta tayyortash

talaba bajara oludi:

- xodimlar va boshqarish tushunchasini o'zlashtirish

- kadrlar bo‘yicha bilim va ko‘nikmaga ega bo'lish

- xodimlaming o*zaro hamkorligi va utarning tashkil etish
ko*nikmalarini o‘zlashtirish

- xodimlarni 0'qitish va gayta tayyorlash ba'yicha tajribaga
ega bo'lish

O‘gitish ta’minoti

1 Flip-chart
2. Jadval

O‘qitish sharoiti

Zamonaviy auditoriya

- dastlabki bilimlar;
- 0*quv mashg‘ulotini
o‘zlashtirish uchun zarur

bo'Igan kasbiy mahorat tartibi

217




O‘quv mashg‘ulotining texnologik kartasi

Mavzuni o‘rganish Faoliyat maznwni
davrlari
Ofgituvchi Talaba
T bosqich. O'quv Olding) darsda yozma ravishda talabalar qo‘liga | Eshitadi
nashg'ulotiga kirish | targatilgan ma’ruzada mashg ulotini mavzusini
- | €’lon giladi, savollar, asosiy tushuncha va
tboralami eslatadi, Ma"niza mashg‘ulotida
rejalashtirilayotgan natijalar bilan tanishtiradi.
1 bosgich. Mavjud | Qisqa savol-javob Javob beradi
wa’ homotiaming (1-ilova-Blits-javob)
dolzubligi
2.2. Doskaga Xodimlami boshqarish atamasini | Sanab beradi
yozadi va u bilan boglig terminlarmi sanab
berishlanini so'raydi (Sanalgan atamalar yozib
boriladi va har bir atama bo'yicha so'z
birikmalan tuzishni tashkil etadi).
2.3, Jarayon yakunida olingan javob va Peresonalni
bilimlami yaxlit tizim shaklida unmmlashtiradi | boshqarishga doir

(2 tlova) :

ma’lu-motlami
tatibga  soladi  va
tushunchalar toifasim

(kategorial obzor)
tuzifadi.

24. Kategorial jadval tarzida tavsiya etilgan Zanx bo‘lganda

ko'rgazmali plakami gurvhning ommoviy to*ldiradi.

nuhokamasiga go‘yiladi (3-ilova).

2.5. Uni guruh bo'yicha to‘Idirilishini talab etadi. | 2 kishi jadvalm
to‘ldiradi, golganlar
go‘shimchalar kiritadi.

2.6. O'zlashtirilgan bilimlami unmunlashtirish | Savolga javob beracti.

asosida «Korxona va tashkilotlarda xodimlar
bilan ishlash ganday boshqariladi» savoliga
Javob berish taklif qilinadi.
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111 bosgich
Yangi ma’lumotlarni
namoyish etish,

3.1. O‘tilayotgan mavzu va u bo‘yicha yangi
axborotiar yozma shaklda talabalarga tarqatiladi
va «insert» usuli bo'yicha unga belgilar go'yib
chigish taklif etiladi. (4-ilova).

3.2. Jarayonlarning borishini nazorat gilib
bosadi. Tafsiya qilingan materiallarni va uni
o‘qish jarayonida tug‘ilgan munozarali
savellarning o'zaro muhokamasini tashkil etadi.

Paralarda ishlaydi:
o‘qitilgan materiallar
ustida fikriar
almashishadi.

3.3. Guruh talabalarini 5-6 kishilik kichik

guruhlarga bo*ladi va ularga o‘zlashtirilayotgan

mavzu doirasida jadvalni to*lg‘izish vazifasi
yuklatiladi.

O‘zaro mubokama
Jjarayonida o*zlashtiril-
gan ma’lumotlar
asosida kichik
gurihlar tomonidan
jadval 101g'iziladi.

IV bosqich.
Mashg'ulotning
yakuniy natijalari va
uni umumlashtirish

4.1. Yakuniy natijalar asosida tayyorlangan
tagdimotga navbat beriladi.

Guruh liderlan
natijalar bo'yicha
tagdimot o'tkazadi.

4.2. Dars jarayonida o‘zlashtirilgan bilim va
ko*‘nikmalarni tahlil giladi, umumlashtiradi va
to‘ldiradi. Ko‘zlangan maqsadga erishish
darajasini baholaydi hamda keyingi dars
yuzasidan vazifalar beradi.

Blits-javob savollari

1-Ilova

1. Kadriarni rivojlantirishning mohiyati va magsadi nima?

2. Kadrlarni rejalashtirishning asosiy vazifalari nimalardan iborat?

3. Bozor igtisodiyoti sharoitida kadrlarni rejalashtirishning zarurati
nimalarda namoyon bo‘ladi?

4, Kadrlarni rejalashtirish mehnat unumdorligiga ganday ta’sir ko‘rsatadi?

5. Xodimlar bilan ishlashning tezkor rejasi nimalarga asosan ishlab

chiqiladi?

6. Xodimlar to‘g‘risidagi axborot ganday talablarga javob berishi lozim?

7. Kadrlar gqo‘nimsizligi deganda nima tushuniladi?

8. Kadrlar qo‘nimsizligini kamaytirishga qanday erishiladi?
9. Korxona va tashkilot xodimlarini o‘qgitishning qanday shakllari mavjud?
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2- llova
Xodimlarga sarflanadigan xarajatlarni rejalashtirishda nimalar nazarda
tutiladi?
Kategorial jadval
Xodimlar to‘g‘risida ma’lumot

Bazaviy O‘zgaruvchan Doimiy Shartli
3-Tiova
Xodimlar mehnat ko'nikmasini boshgarish
Mehnat ko‘nikinasi Boshlang‘ich ko‘mkma | Ikkilamehi ko‘nikma
4- Tlova
«Insirt» jadvali
v - bilaman, (+f)-menuchun  |(~)—1men (N -menbu
tasdiglayman, yangi ma’lumot bilganlarga mos | bo‘yicha oz
kelmayapti bilimlarinmi
oshirishim lozim
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1ZOHLI LUG*‘AT

Antogonistik ixtiloflar ~ ziddiyatlarni hal qilishning shunday uvsullaridirki,
bunda barcha garama-qarshi tomonlarning tuzilmasi buziladi yoki bir tomondan
tashgari hamma tomonlarning ixtilofda qatnashishdan voz kechishi sodir bo‘ladi.

Aholini ish bilan ta’minlash — fugarolarning ehtiyojini gondirish bilan bog'liq
bo‘lgan, qonunlarga zid bo‘lmagan ish hagi (mehnat daromadi) keltiradigan
facliyatidir.

Boshgarev mehnati — boshgaruv vazifasini bajarish schasidagi mehnat faoliyati
bo‘lib, uning asosiy vazifasi mehnat jamoasining o‘z oldida turgan vazifalarni hal
gilishga doir aniq magsadga garatilgan va muvofiglashtirilgan faoliyatini ta’minlashdir.

Boshqaruv mehnatining obyekti — mehnatni sarflash sohasi, ya'ni korxona,
tashkilot, tarkibiy bo‘linmadir.

Birlamchi jamoalar — bular bo'limlar, xizmatlar, uchastkalar, brigadalar,
jamoalar bo'lib, ular xodimlarni ayrim texnologiya jarayoni asosida birlashtirib,
bu jarayonni amalga oshirish bilan xodimlar bevosita munosabatlarga kirishadilar.

Guruhning maqsadi — shaxsiy magsadlarning bir-biriga mos kelishi va o‘zaro
harakatlar induktoridir.

Guruh samaradorligi — guruhning umumiy magsadlarini amalga oshirish
darajasidir.

Guruh samaradorligining asosiy omillari — bular, guruh hajmi tarkibi;
ma’lumotlar topshirig‘i, tashqi muhit, rahbarlik uslubi, jarayonlar va tadbiriar,
o‘zaro ta’sir usullari, sabab, maqsadni amalga oshirish, guruhning gizigishidir.

Jamoa — bu birgalikda mehnat giladigan shaxslar guruhi bolib, unda kishilar
bir-birlari bilan shunday o‘zaro harakat giladilarki, har kim boshga shaxsga murojaat
giladi, ayni vaqtda uning ta’sirini ham his ctadi.

Jamoaning funksiyalari — insonning jamoaga mansubligini his qilishi; shaxs
uchun uning yashashiga zarur ijtimoly muhit yaratishdir.

Inson resurslarini boshqarish vazifalari — korxona va tashkilotlarning muayyan
magqsadga erishish yolida inson resurslari bilan ishlaganda amalga oshiriladigan
asosiy yo‘nalishlaridir, ya’ni xodimlarni tanlash, xodimlarni tayyorlash va
rivojlantirish, unga baho berish, rag‘batlantirishdir.

Ish joyida ta’lim berish — ish joyining o‘zida xodimning boy tajribaga ega bo‘igan
murabbiy tomonidan ishni to‘liq o‘zlashtirib olgunga qadar o*qitilishi (o'rgatilishi)
bilan bog'liqg bo‘lgan holatdir.

Ijtimoiy ruliy vaziyat -- korxona va tashkilot xodimlariga ta’sir giluvchi ko‘pgina
omillarning ta’siridan keladigan jamlama samaradir. U mehnat gilish jarayonida,
xodimlaming muomalasida, ularning shaxslararo va guruhiy alogalarida o'z ifodasini
topadi.

Introversiya — (intro - ichki) shaxsning o'z shaxsiy manfaatlariga, ichki olamiga
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diqqat-¢’tibori qayd qilinishi bilan ajralib turadi.

Ijtimoiylashuy — shaxsning muomala yordamida mazkur jamoaga, guruhga,
Jamiyatga xos bo‘igan normalarni, gadriyatlarni, yo‘l-yo‘riglarni o‘zlashtirish asosida
uning shakllanish jarayoni.

Ish hagi — ma’lum vaqt davomida kishilaming yaratgan mahsulotlari miqdori
ko‘rsatilgan xizmatlar va shu kabilarga asosan to‘lanadigan mehnat hagidir.

Innovatsion kadriar menejmenti (IKM) - bozor igtisodiyoti va raqobataing
kuchayishi sharoitida kadrlarga oid yangiliklar mehnat jarayonining ajralmas gismiga
aylanishi va ular tashkil etishni hamda boshgarishni talab qitishi.

Ixtilof — gadriyatlar uchun muayyan maqom, hokimiyat, resurslar uchun
kurash olib borishdan iborat bo‘lib, zarba berish yoki ragibni yo‘q qilishi.

Ixtilof — bir-biriga qarama-qgarshi yo‘naltirilgan magsadlar, manfaatlar, nuqtayi
nazarlar, fikelar yoki ikki va undan ortiq kishining qarashlari to‘gnashuvidan iborat.

Ijtimoiy ixtiloflar — kishilar, ijtimoiy guruhlar, idoralarning o'‘zaro
munosabatlari tizimida ziddiyatlar rivojlanishining yugori bosqichidan iborat.

Ixtilofni hal gilish — ixtilofni vujudga keltirgan sabablarga to'liq yoki gisman
barham berish yoxud ixtilof gatnashchilari magsadlarining o‘zgarishi.

Ixtiloflarni boshgarish —- ixtilofni vujudga keltirgan sabablarga burham berish
(kamaytirish) sohasida aniq magqsadli ta’sir ko‘rsatish yoki ixtilof gatnashchilari
xulg-atvorini o'zgartirishga qaratilgan ta’sir ko‘rsatishi.

Ixtiloflarni hal gilish — ularning sabablari va ogibatlariga barham beradigan
jarayon yoki aniq maqsadga qaratilgan faoliyatdir.

Extilofli vaziyat - tomonlarning biron-bir xususda qarama-qacshi, ziddiyatli
nugtayi nazari, ziddiyatli maqsadlarga intilishi, ularga erishish uchun turli-tuman
vositalardan foydalanishi, manfaatlar, istaklaming bir-biriga mos kelmasligi va shu
Kabilar.

Kadrlarni qayta tayyorlash va malakasini oshirish bilan bog‘liq yangiliklar —
mazkur sohadagi yangiliklar, chtiyojlarni aniglash usullarini takomillashtirish va
shu kabilardir. ’

Kadrlarni qisqartirish va foyda bermaydigan kadrlarni tugatish -- ortigcha
kadrlarni gisgactirish hamda eng kam ish beradigan va istigboli yo'q kadrlar
potentsiali qismini va ish o‘rinlarini korxona miqyosida tugatishdir.

Kadrlarga oid yangiliklarni (KYa) tashkil etish - IKM tizimiga kiradigan tarkibiy
elementlar (bo‘linmalar, guruhlar, shaxslar), shuningdek, KYani ishlab chiqish
va amalga oshirish vaqtidagi o‘zaro ta’sir ko'rsatish qobiliyati va normalarn majmuidir.

Kadrlarga oid yangiliklarn(KYa) - kadrlarga oid yangiliklarni joriy gilish
sohasidagi anig magsadli faoliyatdir.

Kasb-ta’lim sohasidagi yangiliklar -- oliy o‘quv yurtlarida, kollejlarda va boshqa
o'quv yurtlarida kadrlarni kasbiy jihatdan tayyorlash sohasidagi yangiliklar.

Kadrlarni rejalashtirish — zarur vaqtda odamlarga kerakli miqdordagi ish
o‘rinfarini ularning qobiliyatlari, mayllari va ishlab chiqirish talablariga muvofiq
ta’niinlab berish.

222



Kadrlarni izlash va tanlash -~ yangi samarali kadrlar potentsialini yaratishdir.

Kadrlar zahirasini rejalashtirish — xodimlarning lavozimlarga ko‘tarilib
borishini magsad gilib go‘yadi. U xodimlarning muayyan lavozinilarga ko‘tarilishi,
almashinishi va bo‘shatilishining butun bir zanjirini ishlab chigishni talab qiladi.

Korxena resurslari — ishlab chiqarish yoki xizmat ko‘rsatishda foydalaniladigan
resurslar bo‘lib, ularni uch guruhga ajratish mumkin, natural yoki tabiiy resurslar,
moddiy resurslar va inson resurslari.

«Korxona xodimlari» — umumiy tarzda mazkur korxona va tashkilotning barcha
yollangan xodimlarini gamrab oladi va ular mutlaqo aniq vazifalarni bajaradilar.

Korxona va tashkilot — muayyan magsadlarga erishish uchun birgalikda
ishlaydigan kishilar birlashmasidir.

Kelishib hal gilinadigan ixtiloflar — ixtilof qatnashchilarining magsadlari, o‘zaro
harakat gilish muddatlari va shartlari o‘zgarishi hisobiga ularni hal etishning bir
necha variantiga yo‘l qo‘yadi.

Martaba — haqiqatan egallanadigan bosgichlar (lavozimlar, ish o‘nnlari va
jamoadagi mavgelar) izchilligidir.

Mehnat bozori — ishchi kuchining mehnatga bo‘lgan gobiliyatini sotish va sotib
olish tizimidir. i

Mehnatni boshqarish — bu ijtimoiy-mehnat sohasini boshqarishdir, ya’ni
ijtimoty-iqgtisodiy jarayon va munosabatiarning mehnatga oid masalalari ustuvorlik
giladigan soha (mehnatning ijtimoiy va ishlab chiqarish shart-sharoitlariga oid,
uning amalga oshirilishi, tashkil ctilishi, haq to‘lanishi, intizomga oid, mchnat
etikasi, mehnat jamoalarining shakllanishi va ishlashiga oid va boshqalar).

Mehnatni boshqgarish turlari —mchnatni boshqarishning umumlashtirilgan sifat
jihatdan alohida turlari, ularning xarakteri jamiyatdagi boshqaruv harakteriga,
ya’ni pirovard oqibatda~ijtimoiy tuzum harakteriga muvofiq keladi.

Mehnatni boshgarish metodlari — ijtimoiy mehnat jarayonlari va ularning
ishtirokchilarigaboshqaruv ta’sirini o‘tkazishning printsipia! usullaridir.

Mehnatni boshqarish shakilari — jarayon subyektlari va obyektlarining tabiati
va ularning o‘zaro munosabatlari xarakterining aniq amaliy namoyon bo‘lishidir.

Mehnatni boshqarish darajalari — bu u yoki bu ijtimoiy-mehnat masalalarini
hat gilishda vakolatlarni tagsimlash tizimi.

Mehnat ko‘nikmasi — bu xodimlarning tashkilot b\lan o‘zaro hamkorligi
jarayonida ularning o‘zaro moslashuvi.

Mehnat jarayonida kadrlarga oid yaugiliklar - bu yangi texnika va mehnat
turlarini o‘zlashtirish, kadrlar bilan ishlashning yangi usullari, xodimlarni yangi
vazifalarga ko‘tarish hamda ularning o‘rnini o‘zlashtirish usullari, yangi lavozim
tavsifnomalari va yo‘rignomalami ishlab chigish va shu kabilami nazarda tutishdir.

Muzokaralar — ixtiloflami hal qilish vositasi sifatida taktik usullarning majmuidan
iborat bo‘lib, qarama-qarshi tomonlaring o‘zaro magbul yechimga kelishlariga
qaratishidir.

Muntazam rahbarlar — korxona va tashkilotlar asosiy faoliyatida band bo‘lgan
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bo‘linmalar rahbariaridir. Fuvkotoval rahbartar deganda, asosiy faoliyatda bevosita
ishtirok etmaydigan bo‘linmalar rahbarlari tushiniladi.

Mutaxassislar — boshqaruvga doir garorlar tayyorlash va ishlab chiqish
funktsiyasini bajaruvchi xodimlardir.

Xodimlarni boshqarish fanining predmeti — komxonalarning samarali faoliyat
ko'‘rsatishini ta’minlash va ishlovchilarning ehtiyojlarini qondirish magsadida
xodimlarga magqgsadga muvofiq ta’sir ko‘rsatish bilan bog'lig bilimlar tizimi.

«Xodimlarning kasbiy tuzilishi» tushunchasi bir-biri bilan bog‘liq bo‘lgan quyidagi
jihatlar, ya’'ni ish kuchining kasbiy tuzilishi, uning malakaviy tuzilishi hamda
malakaning mazmunidan iborat.

Xodimlarni boshgarish subyekti — boshqaruvchi xodimlar, obyekti esa, ishlab
chiqarish xodimlaridir.

Xodimlarni jalb etish — ikki asosiy manba, ya'ni xodimlarni jalb gilishning
ichki va tashqi manbalari hisobiga ehtiyojni qondirishdir.

Xodimlarni boshqarishning zarur obyekti — korxona va tashkilotning ijtimoiy
muhitini rivojlantirishdir.

Tanqid qilish — mehnat faoliyati jarayonida xodimlarning bir-birlari sha’niga
tangidiy mulohazalar bildirishidir.

Tarif setkasi — mehnatning murakkabligi bo*yicha ish hagini tabagalashtirish
vositasidir.

«Temperament» tushunchasi lotincha «temperamentum» - gismlarning tegishli
nisbati, mutanosiblik, degan ma’noni anglatadi.

Temperament — shaxsning o‘ziga xos xususiyatlari majntuidan iborat bo'lib,
faoliyatining dinamik va hissty tomonlarini, shuningdek, xulg-atvorini aks ettiradi.

Tashkiliy jihatdan xodimlarni boshgarish — kadrlar bilan ishlashga javobgar
bo‘lgan shaxslar va institutlar (masalan, rahbarlar, kadrlar bo‘limi, ishlab chigarish
kengashlari, kasaba uyushmalari va hokazolar) faoliyatidan iborat.

Tashkiliy tuzilish - avvalo an’anaviy ravishda mehnat tagsimoti asos gilib olingan
tamoyildir. ,

Tashkiliy madaniyat — korxona va tashkilotlar xodimlarining amal giladigan
qadryatlar, munosabatlar va xulg-atvor normalaridir.

Sabab — insonning nima uchun harakat gilishini ko‘rsatadigan, faoliyatga ichki
undovchi narsa bo‘lib, u muayyan ehtiyojlami qondirish bilan bog‘ligdir.

Stress — insonning atrofdagi stimullarga yoki stresslarga jismoniy, kimyoviy va
psixologik ta’sirining majmuidir.

Funksional jihatdan xodimlarni boshqarish — kadrlar sohasidagi ishlar bilan
bog'liq bo‘lgan barcha vazifa va qarorlar (masalan, kadrlarni tanlash, malakasini
oshirish, ulardan foydalanish va hokazolar) dan iborat.

Xizmat-kasb jihatidan ko‘tarilish — tashkilot tomonidan turli darajalar
(lavozimiar, ish o‘rinlari, jamoadagi mavqe-martabalarni taklif gilish) izchilligidir,
Xodim bu bosgichlarni layoqatiga qarab o‘taydi.

O‘zaro salomiashish va tagdim etish — insonlarning eng olijanob, xulg-atvor
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va axlogiy xususiyatidir. Salomlashish va taqdim etishning turli vaziyatlardagi qoidalari
mavjud. »

Shaxsning ehtiyoji — insonda harakatga intilishni vujudga keltiruvchi biror-bir
narsaning yo‘gligini anglashdir. Uning normal hayot kechirishi uchun ozuqa, uy-
joy, ob-havo kabi zarur vositalar bo'lib, xotin-gizlarga ko‘pchilik orasida ko‘zga
tashianib turishi uchun chiroyli bezaklarga ko‘proq ehtiyoj sezadilar.

Qizigish — shaxsning u yoki bu nparsaga qaratilgan bilish ehtiyojining namoyon
bo‘lish shakli bo'lib, bu narsa ijobiy his-tuyg‘uni uyg‘otishi mumkin (musigaga,
texnikagavah. k)

Qobiliyat - xodimda o‘ziga yuklangan vazifalami bajarish uchun kasb malakasi
mavjudligi, etarli darajadagi jismoniy kuch-quvvat va chidamlilik, uquviilik, umumiy
madaniyat borligi va shu kabilardir.

Ekstraversiya — (extra - tashqari) shaxsning shunday psixologik xususiyatlarini
ko‘rsatib beradiki, bunda shaxs o‘zining qizigishlarini tashqi omilga, tashqi
obyektlarga qaratadi, ba’zan buni o‘zining gizigishlarining shaxsiy ahamiyatini
pasaytirish hisobiga amalga oshiradi.

Etika (ahlog) — ijtimoiy hayot jarayonida ro‘yobga chiqariladigan universal va
o‘ziga xos axloqiy talabalar va xulg-atvor normalari tizimidir.

Yagona tarif setkasi(YaTS ) - quyt darajadagi ishchilardan tortib tashkilot
rahbarlarigacha bo‘lgan barcha xodimlar mehnatining tarifikatsiyasi va unga hag
to‘lashdir.

Haqorat — kishining nafsoniyatiga tegadigan so‘zlar bilan gadr va e'tiborini
tushirish nivatida yomon (go‘pol) muomala gilishdir.
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