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XuTolla KULLIOK XyXKaJUTHMHM, LIy >XyMJaJaH,
KULUIOK XYyJAYAJJApUHU PUBOXJAHTUPUIL Ba ep
HCJI0X0T/IapUra KapaTWIraH KeHr KyJaMJH 4yopa-
TaZ0upJiap aMa/ira OLUMPUINIIY allHUKCA KULITOK-
Jlap/ia KallllOK/JAUKHY eHruira épaam 6epau [10].

Xynoca. Xo3upru KyHja Y36eKucToHja
400 MUHTJ@aH OPTHK OWIa TYpMyll WIapOUTJapU
AXIIMJIAHUIINTA MYXTOX. Y36eKHCTOH IIapoOHTH/A
XaM PUBOXUIAHIAH MaMJlaKaT/lapZeK KaMbaFalJINK-
HU KHUCKAapTUPHULITa KOMILIEKC €HJAIIYB 3HI Mak-
6y eduMAMp. Y36eKUCTOHAA OXUPTU Y4 MU Mo-
G6aiiHUa KaMbara/UIMKHA KaMaTUpHIIra Kapa-
TWITaH 4opa-TaJoupJjap HaTWKAacUAa axoJid KOH
6owvra peas kamu gapomaz, 43,9 ¢owusra, ypraua
XUCO6JIaHTaH HOMUHaJ OWJIMK Ul Xaku 79,7 dous-
ra éku 2016 duagaru 1293,8 muHr cymgan 2019
wnnga 2324,5 munr cymra ompgu[11]. Huc6artan
KalIIIOK/JIUK HITYUIAPHUHT HUCOUH KAIILIOKJIUTH
- Oy LWAaXCHUHT €KW OWJIAHUHT JapoMaJu MabJyM
6up MaMJIaKaTHUHI YpTaya JapoMaZufaH 6Ku
XapakaTJiapuJaH NacTpoK, OY/IUIIM TYIIyHUJIA .
ApHU, olaMyIap OYApPUYMIMKAA KoJIMaljuIap, aMMo
«ypTaya mactia» swmaujguaap, y3JapuHd Kyn Hap-
cajJlaH MaxpyMman xuc Kuiaauaap[12].

Onub GopuiraH TagKUKOTJap HaTWXKacujaa
UKTHUCOAUN HCJIOXOTJApPHHA PUBONKJIAHTHUPHUIL/IA
oWJia JapoMaJJlapMHU OIUMPUII, KaMbOaFa//IMKHU
KUCKAPTUPHULI, aXOJUHUHI TypMyll JapakKacUHU

AXUIWIAHUIIM ~ YYYH
WJITapy CypaMus3:

- MexHaTra JIaéKaTJI1 axOJMHUHT U GUJIaH
O0aHAJIMK 4YOpa-TaJ0UpJIapUHH aMajra OIIHpHIL,
MIICU3JIMK Jlapakacu IKOpU 6YaraH xyAyaJjapia
“Xap 6up owsna - TafOUPKOp” AACTYPUHU H3UUJI
aMavira OUIMpPHIL;

- daon wmHBeCcTHIUSA CHECATHUHHU VTKA3UII
XHUCOOWra SIHTM KOpXOHaJlap Ba HUILIA0 YHUKAPHUII
KyBBaTJIapUHU MILITa TYIMHWPHULI, MUIIHK “paKaMiu
UKTUCOAUET HU LMIAKJIAHTUPUI, MUKPOKJIACTEP TH-
3UMUHU PUBOXKJIAHTHUPHULI, TAaJOUPKOPJIUKHHU Xap
TapadJiama parbaT/aHTHPUII Ba KyJJ1ab-KyBBaT-
Jlalll OpKa/iu 6apKapop, camMapasy, MexHaTra MyHo-
cub XaK TYJaHaJUTaH UII XKOWIapy TAlIKUJ 3THUIL-
HU KYNaUTUPHUILITA SPHUILLHY;

- pakamJIM UKTUCOAMET WIAPOUTHUJA HII
OuJaH GaHAJIUK JJApKACUHU OLIMPUIL, MexXHaT
0030pUHU 6GapKApPOPJALITHPHUIITa 3PUIIMII YUYH
WIIra KOWJALIWIIra MYyXTOX IlIaxciaapra KacOui
TaléprapJyvk, KaiTa Talépjail Ba Majaka OIIM-
pHUII TUBUMWHU KEHTAUTHPHIIL

- TUPUKYWINK BOCHUTAJapUAAH MaxpyMJIHK,
TEHTCU3JIMK, MaZlaHUH, 3KCIIyaTalus KypUHHUIIN-
Jard Xamja TapKUOUN KaMbarFa/UIMKKa Kapliu
Kypalui 60pacuzia KAIUJIAPHUHT UKTUCOAUHN Ta-
baKKypu Ba UKTHUCOJUM TapOUSCHHU Y3rapTHPUIL--
ra 3pUUIMIL.
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Kirish. O’zbekistonda iqtisodiy islohotlarni
yanada chuqurlashtirish va iqtisodiyotni moderni-
zatsiyalash jarayoni personalni boshqarish sohasida
ham tub o’zgarishlar qilinishini taqozo etadi. Bun-
day sharoitlarda har bir korxonaning muvaffaqgiyatli
faoliyat ko'rsatishi uning jamoasi, personali mala-
kasi, bilim va tajribasi, tashabbuskorligi, intizom-
liligi, mas’uliyatiga bog’liq bo’lib qoladi. Rivojlangan
davlatlarda korxona personallarida bu va boshqa
sifatlarni garor toptirish va rivojlantirishga boshqa-
ruvni takomillashtirish hisobiga erishilishi ko’pdan
bo’yon yaxshi ma’lum[1].

Respublikamizda aksiyadorlik korxonalarini
har tomonlama qo‘llab-quvvatlab, ular ichki va tash-
qi bozorda raqobatlasha oladigan, sifatli mahsulot
ishlab chiqarish va xizmatlar ko‘rsatishni izchil yo‘l-
ga qo'ya oladigan mustahkam iqtisodiy sohaga ayla-
nishini ta‘minlash lozim. Buning uchun aynigsa,
aksiyadorlik korxonalarida personalni samarali
boshqarish eng muhim omil hisoblanadi. Personalni
boshqarish, bu xodimlar marketinggi, shaxslar iqti-
sodiyoti, kadrlar menejmenti, inson resurslari va
ijtimoiy menejment hamdir, ya'ni personalni bosh-
garish asosida inson va uni motivatsiyalash hamda
korxona faoliyatida yuqori natijalarga erishishdir.

Mavzuga oid adabiyotlar tahlili. Personalni
boshqarish xususiyatlari, kadrlar menejmenti,
shaxslar iqtisodiyoti, inson resurslari va ijtimoiy
menejment haqgida turli normativ-hujjatlarda va
turli iqtisodchi olimlarning asarlarida keng e’tibor
garatilgan.

Xususan, Q.X.Abdurahmonov, SH.R.Xolmo’'mi-
nov, A.B.Xayitov, A.M.Akbarovlarning “Personalni
boshqgarish” asarida quyidagicha ta’rif berilgan:
“Personalni boshqarish - alohida xodim va umuman

korxona manfaatlarini ta’'minlash maqgsadida inson
salohiyatidan samarali foydalanishga qaratilgan
tashkiliy, ijtimoiy-iqtisodiy, psixologik, axloqiy va
huquqiy munosabatlar tizimidir” [2]

2019-yil 18-oktabrda Hitech Bhasin shunday
ta’kidlagan edi: “Har qanday tashkilot o'z ishchi
kuchiga katta bog'liqdir va shaxsiy soyabon ostida
ishlaydigan xodimlarning faoliyatini belgilash va
nazorat qilish orgali magbul mahsuldorlikni targ'ib
qilish va rag'batlantirish shaxsiy boshqaruv vazifa-
sidir” [3].

Kadrlarning asosiy vazifasi Bicker tomonidan
ishlab chiqilgan (2018); “ulkan muvozanat haraka-
ti” bo'lishi. Xodimlar talab va taklifni muvozanat-
lash, tashkilotning aniq ehtiyojlarini muvozanatlash,
mehnat bozori ta'minoti, tajriba va ko'nikmalarni
muvozanatlash uchun javobgardirlar.[4]

Xuddi shu nuqtai nazardan Myer (2019) xo-
dimlar menejmenti garshi bo'lgan "muvozanatla-
shuvchi” ta'sir haqida gapiradi. Bu nazariyada
odamlar munosabatlariga urg'u bergan holda chi-
zigli menejmentning ishlab chiqarishga e'tiborini
muvozanatlashtirish nazaeda tutiladi.[5]

Susan M. Heatfieldning (2020) fikricha, xo-
dimlarni boshqarish odatda quyidagi funksiyalarni
0’z ichiga oladi:[6]

¢ [shga qabul qilish

¢ [sh hagi aniglash

e Imtiyozlarni boshqarish

 Xodimlarni rag'batlantirish

¢ Xodimlarni yangi yo'nalish o'qitish va rivoj-
lantirish

« [sh faoliyatini baholash.

Ekaterina Vodolazova (2019) shunday degan
edi: “Inson resurslarini boshqarish texnologiyalari -
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bu inson resurslarini samarali shakllantirish va
ulardan foydalanishda tashkilot ehtiyojlarini qondi-
rishga imkon beradigan, inson resurslarini boshqa-
rish bo'yicha operatsiyalar va protseduralar to'pla-
midir. Kompaniyada dolzarb va strategik vazifalarni
bajarishga qaratilgan eng so'nggi texnikalar qo'lla-
niladi.”[7]

F.H. Nazarova, Z.Ya. Xudayberdiyev, A.X. Nazi-
rov, KM. Xurramov, 0.A. Saydaxmedov lar o’zlari-
ning “Personalni boshqarish “asarida shunday de-
gan: “Personalni shakllantirishni boshqgarish quyi-
dagi vazifalarni hal etish yo'li bilan bu mos kel-
maslikni eng kam miqdorga keltirishdir:[8]

— ish tuzilmalari, ish o‘rinlari va personal
o‘rtasidagi eng ko‘p muvofiglikka erishmoq uchun
turli kasb-malaka va ijtimoiy-demografik tavsiflarga
ega bo‘lgan xodimlar soni nisbatini o‘rnatish;

— xodimlar potensialidan to‘liq foydalanish
va ular mehnatining samaradorligini oshirish maq-
sadida xodimlarning ish bilan maksimal darajada
band bo'lishini ta’minlash;

— turli funksional mehnat mazmuniga ega
bo‘lgan xodimlar tuzilishini optimallashtirish.”

Yuqorida qayd qilib o’tilgan huquqiy-norma-
tiv hujjatlar va olimlar tomonidan kiritilgan asosiy
e'tibor asosan personal boshqgaruvning nazariy
asoslarini 0’z ichiga oladi. Fikrimizcha, aksiyadorlik
korxonalarida samaradorlikni oshirishda personal
boshqgaruvning o’rni katta bo’lishi kerak.

Tadgiqot metodologiyasi. Ilmiy tadqiqotni
amalga oshirishda aksiyadorlik korxonalarida per-
sonalni boshqarish xususiyatlari borasidagi menej-
ment olimlari tadqgiqotlarini tahlil qilish, ekspert
baholash, jarayonlarni kuzatish, boshqaruv hodisa
va jarayonlariga tizimli yondashuv, muallif tajriba-
lari bilan qiyosiy tahlil o’tkazish orqali tegishli
yo’nalishda xulosa, taklif va tafsiyalar berilgan.

Tahlil va natijalar. Hozirgi kunda, aksiya-
dorlik kompaniyalarining muvaffaqiyati hukumat
siyosati yoki iqtisodiy nazariyalarga bog'liq emas
deb ishoniladi. Erishilayotgan deyarli barch yutuqg-
lar insonlar va inson resurslarini samarali boshqa-
rish orqali deb tushuniladi. Personalni boshgarish-
ning muhim vazifasi ishchilar va ma'muriyat o'rta-
sida hamkorlikda ishchilarning korporatsiya ichida
oilaviy mubhitni shakllantirish uchun sharoit yara-
tishdir. Sony-da inson resurslarini boshqarishning
asosiy printsiplari. Bu xususiyatlar “Poytaxt bank”
A] misolida o’z aksini topadi.

Korxonaning boshqaruv organlari:

v' Aksiyadorlarning umumiy yigilishi

v’ Bank kuzatuvi kengashi

v Boshgaruv raisi

Aksiyadorlarning umumiy yig‘ilishi jamiyt-
ning yuqori boshqaruv organidir. Jamiyat har yili
aksiyadorlarning yillik (navbatdagi) umumiy yig'ili-
shi o‘tkazishi shart va aksiyadorlarning umumiy
yig‘ilishi yil tugagandan keyin olti oydan kechiktiril-

magan muddatda o‘tkaziladi va asosan iyun oyida
o‘tkaziladi. Jamiyatning kuzatuv kengashi Jamiyat
faoliyatiga umumiy rahbarlikni amalga oshiradi,
aksiyadorlar umumiy yig‘ilishining vakolatiga tal-
lugli masalalar bundan mustasno. Jamiyatning kun-
dalik faoliyatiga rahbarlik boshqaruv va uning raisi
tomonidan amalga oshiriladi. Boshqaruv vakolatiga
Jamiyatning kundalik faoliyatiga rahbarlik gilishga
doir masalalar kiradi, Aksiyadorlar umumiy yig'ili-
shi va kuzatuv kengashining vakolatlariga kiritilgan
masalalar bundan mustasno.

Korxonada personalni boshqarish, eng avva-
lo, xodimlarni birja personali toifalari (ishchilar,
shogirdlar, brokerlar, xizmatchilar, kichik xizmat
ko‘rsatuvchi personal) bo‘yicha to‘g'ri tagsimlashni
nazarda tutadi. Bunda ushbu toifali xodimlarning
sonlari eng magbul nisbatga erishishi muhimdir.
Ana shu maqgsadga ishchilar, broker xodimlar va
boshqga xizmatchilari sonlarini me‘yorlarini ishlab
chiqish orqali erishiladi. Personalni joy-joyiga qo-
yish xodim shaxsiy xususiyatlarining u bajaradigan
ishga qo'yilayotgan talablarga iloji boricha to‘la-
to‘kis mos kelishiga erishishdir.

Yangi xodimni kasbga moslashtirish kasbga
yo‘naltirishning yakunlovchi bosqichi, kasb bo‘yicha
axborot va maslahat berish, personalni tanlash
bo‘yicha faoliyat samaradorligini belgilovchi yaku-
niy natijalardan biridir. Kasbga moslashtirishning
magsadi - yangi xodim tomonidan xizmat va ish va-
zifasiga doir bilim va ko‘nikmalarni egallab, ulardan
amaliyotda samarali foydalana olishlariga erishish-
dir. Ushbu magqgsadning pirovard natijasi yangi
xodimni iloji boricha gisqa muddatda korxonaga
integratsiya qilish, uni o0z mehnat faoliyatida
muvaffagiyatga erishishga qiziqtirish va bu bilan
samaradorlikni ta'minlashdir.

Korxona rahbari ishchilar o'zlarini oila a'zo-
lari kabi his qgilishlari kerak, deb hisoblashadi. Shu-
ning uchun, ular hurmatga sazovor bo'lgan oila a'zo-
lari kabi, yagin hamkasblar kabi munosabatda bo'li-
shadi. Masalan, menejerlar bir xil pidjaklar kiyisha-
di va ishchilar ovqatlanadigan stollarda kafelarda
ovqatlanishadi. Firmadagi bitta menejerning alohi-
da idorasi yo'q. Barcha menejerlar bo'ysunuvchilari
bilan bitta binoda o'tirishadi.

Ishga moslashtirish - ikki taraflama jarayon-
dir. Bir tomondan, xodim korxonaga ishga kirar
ekan, bunday qarorga kelishga muayyan sabablar
va ushbu ma‘suliyatga asoslangan ongli tanlovga
kiradi. Ikkinchi tomondan, korxona xodimni muay-
yan vazifa yoki ishni bajarish uchun oziga tegishli
majburiyatlar oladi.

Aksiyadorlik korxonalarida, shu jumladan
“Poytaxt bank” A] da personalni uzluksiz o’qitish
tajribasiga tayangan holda uning quyidagi tamoyil-
larini ajratib ko'rsatish mumkin:

- 0’qitishni umumiy ishlab chiqarish va kadr-
lar vazifalari bilan uzviy bog'likligini ta’'minlash;
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- 0’qitish dasturlarini guruhlarlar va ixtisos-
liklarga muvofiq ravishda individuallashtirish;

- dasturlar uslubiyotini juda puxtalashtirish;

- 0’qitishning faol usullaridan keng qo’llanish
va o’qitish muddatlarini qgisqartirish;

- ixtisoslashtirilgan malaka oshirish markaz-
lari tarmog’ini yaratish;

- bilimlar, ko’nikmalar, mahoratga o’qitishda
bu bilim va ko’nikmalarni rahbardan xodimga ham-
da xodimlar o’rtasida bir-birlariga uzatishlariga eri-
shish.

Personalni boshqarish tizimi quyidagi tamo-
yillarga javob berishi kerak:

Egiluvchanlik - ishlab chigarishda va perso-
nal tarkibida ro’y berayotgan o’zgarishlarga muvo-
fiq qisqa muddatda tizim tuzilmasini gayta tashkil
etish imkoniyati.

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

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

Vakolatlarning chegaralanishi - bu tamoyilga
ko’ra, liniya rahbarlari mahsulot ishlab chigarishni
ta’'minlashga oid garorlar qabul qilinishini, funktsi-
yali rahbarlar mazkur qarorlarni tayyorlashlari va
ular ijrosini ta’minlashlari kerak.

Tejamkorlik - boshqaruv tashkiliy tuzilmasi
uchun sarf-xarajatlar oqilona bo’lishini anglatadi.

Boshgaruv me’yorlari - har bir bo’g’in rah-
bariga bo’ysunuvchi xodimlar miqdorining oqilona
bo’lishi. Amaliyotda korxona yuqori bo’g’ini rahbar-
lariga bo’ysunuvchi xodimlar 4 - 8 kishini, o'rta
bo’g'inda (funktsiyali rahbarlar) - 8 - 20 kishini,
quyi bo’g’'inda (katta ustalar, usta-brigada boshligla-
ri) - 20 - 40 kishini tashkil etishi magsadga muvo-
fiqdir.

Xulosa. Personalni boshqarish - alohida xo-
dim va umuman korxona manfaatlarini ta‘minlash
magqsadida inson salohiyatidan samarali foydala-
nishga qaratilgan tashkiliy, ijtimoiy-iqtisodiy, psixo-
logik, axloqiy va huquqiy munosabatlar tizimidir.
Aksiyadorlik korxonalarida yuqori samaradorlikka
erishish uchun personalni boshqarish xususiyatlari-
ni inobatga olish uning kelajakda yanada yuqori
cho’qqilarga chiqishiga turtki bo’ladi.
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BAPKAPOP U1l YPUHJ/JIAPH TAIUKHWJI 3TULIIHUAHT TAIIKUIUA-UKTUCOAUMN
MEXAHU3MJIAPH

Caudoes Hypaau Paxumoaguu -
TAHY uHcoH pecypcaapuHu 6owKapul
kagedpacu kamma yKkumysuucu

AHHOmMayusA: AXoAuHU uw 6UNIAH MABMUHAAUW 684 OYHUHZ YYYH sIHeU UW YPUHAAPUHU spamub 6epuwl 0043ap6
macananapdan 6upu xucobaavadu. Ywoby makoaada 6apkapop uwl YpUHAAPUHU MAWKUA SMUWHUHZ MyXUMauau ed uul
VpuHAGpUHU MAWKUA SMUWHUHZ MAWKUAUT-uKMucooull MexaHuamaapu épumub 6epus2aq

Tasan4 u6opaaap: 6apkapop uwl ypuHaapu, Ul 6UAaH 6aHOAUK, UHBeCMUYUS, UWICU3AUK

OPTAHU3ALMOHHBIE U 3KOHOMUWYECKHUE MEXAHU3MbI CO3IAHUA
YCTOWYUBBIX PABOYUX MECT

Caudoes Hypaau Paxumosuu
Cmapuwuii npenodasamesb kagedpbol
ynpasieHus yesoeedeckumu pecypcamu TI'Y3

AHHOmal{uﬂ.‘ 00Ha u3 camvix dKmya/ibHblX npOﬁ./l@M Ce200Hs1 - 3IMO 3aHAMOCMb HACe/IeHUs U CO30aHue 015 HUX HO8ble
pa6ot1ue mecma. B amoti cmamue oceeweHa eaxcHoCmMbv co3daHus ycmoﬁqueblx p(160‘1HX Mecm, a makixe opeaHuU3ayuUoHHO-

IKOHOMUYECKUe MexaHU3Mbl CO30aHUs1 pa6oqux mecm.

Kamueegsle cao0ea: ycmotiuugbie pabouue Mecma, 3aHs1mMocms, uHgecmuyuu, 6eapabomuya

Hkmucoduém sa mawesaum / 2021 iiua, 4-coH
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