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ISHCHI DASTUR
Kirish

Dastur O‘zbekiston Respublikasi Prezidentining 2015 yil 12 iyundagi “Oliy
ta’lim muassasalarining rahbar va pedagog kadrlarini gayta tayyorlash va
malakasini oshirish tizimini yanada takomillashtirish chora-tadbirlari to‘g‘risida”gi
PF-4732-sonli, 2017 yil 7 fevraldagi «O‘zbekiston Respublikasini yanada
rivojlantirish  bo‘yicha Harakatlar strategiyasi to‘g‘risida»gi PF-4947-sonli
Farmonlari, 2017 yil 20 apreldagi «Oliy ta’lim tizimini yanada rivojlantirish chora-
tadbirlari to‘g‘risida»gi PQ-2909-sonli garoridagi ustuvor yo‘nalishlar va vazifalar
mazmunidan kelib chiggan holda tuzilgan bo‘lib, u zamonaviy talablar asosida
gayta tayyorlash va malaka oshirish jarayonlarining mazmunini takomillashtirish
hamda oliy ta’lim muassasalari pedagog kadrlarining kasbiy kompetentligini
muntazam oshirib borishni magsad giladi.

Dastur mazmuni oliy ta’limning normativ-huquqiy asoslari va gonunchilik
normalari, ilg‘or ta’lim texnologiyalari va pedagogik mahorat, ta’lim jarayonlarida
axborot-kommunikatsiya texnologiyalarini qo‘llash, amaliy xorijiy til, tizimli tahlil
va garor gabul qgilish asoslari, maxsus fanlar negizida ilmiy va amaliy tadgigotlar,
texnologik taraqgiyot va o‘quv jarayonini tashkil etishning zamonaviy uslublari
bo‘yicha so‘nggi yutuglar, pedagogning kasbiy kompetentligi va kreativligi, global
Internet tarmog‘i, multimedia tizimlari va masofadan o‘qitish usullarini
o‘zlashtirish bo‘yicha bilim, ko‘nikma va malakalarini shakllantirishni nazarda
tutadi.

Dastur doirasida berilayotgan mavzular ta’lim sohasi bo‘yicha pedagog
kadrlarni qgayta tayyorlash va malakasini oshirish mazmuni, sifati va ularning
tayyorgarligiga qo‘yiladigan umumiy malaka talablari va o‘quv rejalari asosida
shakllantirilgan bo‘lib, bu orqgali oliy ta’lim muassasalari pedagog kadrlarining
sohaga oid zamonaviy ta’lim va innovatsiya texnologiyalari, ilg‘or xorijiy
tajribalardan samarali foydalanish, axborot-kommunikatsiya texnologiyalarini
o‘quv jarayoniga keng tatbiq etish, chet tillarini intensiv o‘zlashtirish darajasini
oshirish hisobiga ularning kasb mahoratini, ilmiy faoliyatini muntazam
yuksaltirish, oliy ta’lim muassasalarida o‘quv-tarbiya jarayonlarini tashkil etish va
boshqgarishni tizimli tahlil qilish, shuningdek, pedagogik vaziyatlarda optimal
garorlar gabul gilish bilan bog‘liq kompetensiyalarga ega bo‘lishlari ta’minlanadi.

Modulning magsadi va vazifalari

“Inson resurslari boshgarish” modulining magsad va vazifalari:
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“Mehnat iqtisodiyoti va sotsiologiyasi” yo‘nalishida pedagog kadrlarning
kasbiy bilim, ko‘nikma, malakalarini uzluksiz yangilash va rivojlantirish;
- zamonaviy talablarga mos holda oliy ta’limning sifatini ta’minlash uchun
zarur bo‘lgan pedagoglarning kasbiy kompetentlik darajasini oshirish;
- pedagog kadrlar  tomonidan  zamonaviy  axborot-kommunikatsiya
texnologiyalari va xorijiy tillarni samarali o°zlashtirilishini ta’minlash;
- maxsus fanlar sohasidagi o‘qitishning innovatsion texnologiyalari va ilg‘or
xorijiy tajribalarni o‘zlashtirish;
“Mehnat igtisodiyoti va sotsiologiyasi” yo‘nalishida o‘quv jarayonini fan va
ishlab chigarish bilan samarali integratsiyasini ta’minlashga qaratilgan faoliyatni
tashkil etish.

Modul bo‘yicha tinglovchilarning bilimi, ko‘nikmasi, malakasi va
kompetensiyalariga qo‘yiladigan talablar

“Inson resurslarini  boshgarish” kursini  o‘zlashtirish jarayonida amalga
oshiriladigan masalalar doirasida:

Maxsus fanlar bo‘yicha tinglovchilar quyidagi yangi bilim, ko‘nikma, malaka
hamda kompetensiyalarga ega bo‘lishlari talab etiladi:

Tinglovchi:

inson resurslarini boshgarishning mohiyati va maqgsadlarini;

inson resurslarini boshgarish tamoyillari va uslublarini;

davlatning kadrlar siyosatini;

boshgaruv xodimlari va ularning sonini tartibga solish yo‘nalishlarini;
inson resurslarini faoliyatini baholashning zamonaviy uslublarini;
etakchilik uslublari va zamonaviy rahbarlik sifatlarini bilishi kerak.

Tinglovchi:

¢ firma, korxona va tashkilotlar personali tarkibini aniglash,

e inson resurslarini mehnatini tashkil etish va uni boshqgarish xususiyatlaritahlil
gilish va xulosa chiqarish;

¢ personalni tanlash, ishga yollash va ishga joylashtirishni tahlil gilish;

e inson resurslarini rejalashtirish, kasbga yo‘naltirish, joy-joyiga qo‘yish
bo‘yicha mustagil garorlar gabul gilish

e yangi xodimlarni xizmat vazifalariga moslashtirish kabi ko‘nikmalariga ega
bo‘lishi lozim.

Tinglovchi:

einson resurslarini strategik rejalashtirish, mehnatga gizigishini oshirish, ularni
moddiy va ma’naviy rag‘batlantirish, xodimlar mehnatiga haq to‘lashni tashkil etish,
karerani rejalashtirish va rivojlantirish, kadrlar zahirasi bilan ishlash, inson



resurslarini  boshgarish xizmatida ish yuritish va axborot texnologiyalaridan
foydalanish malakalariga ega bo‘lishi kerak. Tinglovchi:

e korxonalarda ijtimoiy-igtisodiy jarayonlarni chuqur tahlil etish va olingan
xulosalarini faoliyat ko‘rsatayotgan personalga tushuntirib berish hamda iqgtisodiyot
sohasida tayyorlanayotgan mutaxassislarni o‘qitish jarayoniga nazariya va
amaliyotning uzviy bog‘ligligini ta’minlash;

e inson resurslarini boshqarish ko‘rsatkichlarni tizimli ravishda tahlil gilish va
ularni keng jamoatchilikka tushuntirish;

e inson resurslarini boshqarish jaryonlarni tahlil gilish asosida tarmoglar va
korxonalarning rivojlanish dasturlarini ishlab chiqish;

e ishlab chigilgan modellarni tarmoglar va korxonalar faoliyatiga qo‘llay olish;

e inson resurslarini boshgarishni komleks tahlil qilish asosida optimal
boshqgaruv garorlarini gabul gilish;

e tarmoglar va korxonalarda inson resurslarini boshgarishning iqtisodiy
rivojlanish ssenariylarini ishlab chigish va qo‘llash;

e barcha tarmoq va sohalar kesimida faoliyat ko‘rsatayotgan korxonalarining
personalni boshgarish jarayonlarini tahlil gilish va ularni rivojlantirish bo‘yicha
garorlar gabul qilish, personalni boshgarish modellari va rivojlantirish yo‘nalishlarini
belgilash, personalni boshgarish xizmatida ish yuritish va axborot texnologiyalaridan
samarali foydalana olish hamdakorxonalarda personalni boshgarishning innovatsion
va strategik rivojlantirish ssenariylarini ishlab chigish kompetensiyasiga ega bo‘lishi
zarur.

Modulni tashkil etish va o‘tkazish bo‘yicha tavsiyalar

“Inson resurslarini boshqgarish™ kursi ma’ruza va amaliy mashg‘ulotlar shaklida
olib boriladi.

Amaliy mashg‘ulotlarda tinglovchilar o‘quv modullari doirasidagi ijodiy
topshiriglar, keyslar, o‘quv loyihalari, texnologik jarayonlar bilan bog‘liq vaziyatli
masalalar asosida amaliy ishlarni bajaradilar.

Amaliy  mashg‘ulotlar zamonaviy ta’lim uslublari va innovatsion
texnologiyalarga asoslangan holda o‘tkaziladi. Bundan tashqari, mustaqil holda o‘quv
va ilmiy adabiyotlardan, elektron resurslardan, targatma materiallardan foydalanish
tavsiya etiladi.

Modulning o‘quv rejadagi boshga modullar bilan bog‘ligligi va uzviyligi

Modul mazmuni o‘quv rejadagi “Inson resurslarini rivojlantirish”, “Igtisodiyot
sohasida tizimli tahlil asoslari” va “Mehnat bozori va uni tartibga solish” o‘quv
modullari bilan uzviy bog‘langan holda pedagoglarning umummutaxassislik bo‘yicha
tayyorgarlik darajasini orttirishga xizmat giladi.



Modulning oliy ta’limdagi o‘rni

Modulni o‘zlashtirish orgali tinglovchilar zamonaviy ekonometrik modellarni
tuzish va qo‘llashdagi muammolarni aniglash, ularni tahlil etish va baholash hamda
optimal garorlar qgabul qilish va prognozlashga doir umummutaxassislik
kompetentlikka ega bo‘ladilar.

Modul bo‘yicha soatlar tagsimoti

Tinglovchiningo‘quv yuklamasi,
soat

Auditoriya o‘quv -
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1. | Inson resurlari boshqgarishda
innovatsiya 6 6 2 4 - -

2. | Inson resurslarini boshgarish -
jarayonida ish faoliyatining sifati va 8 8 2 4 2
migdorini baholash muammolari

3. | Inson resurslarini boshgarishda 5 5 9 4 i -
boshqgarish va nazorat
Jami: 20 20 6 12 2 -

NAZARIY MASHG‘ULOTLAR MAZMUNI
1-Mavzu. Inson resurlari boshgarishda innovatsiya

Kadrlar tizimi. Kadrlar va kadrlar tizimining rivojlanishi.Kadrlar tizimining
progressi. Kadrlar tizimining regressi. Kadrlar tizimi ingirozi. Kadrlar tizimi
stagnatsiyasi. Kadrlar tizimining bargarorlashuvi. Kadrlar tizimining ishlashi.
Kadrlar tizimining evoloyusion rivojlanishi. Kadrlar yangiliklari. Innovatsion
menejment ob’ektlari. Psevdoyangiliklar. Kadrlar innovatsiyalarining tashkiliy
shakllari. Innovatsion kadrlar menejmenti. Strategik maqgsad. Taktik magsad

2- mavzu.lnson resurslarini boshgarishda boshgarish va nazorat

Komandada o‘zaro aloga Boshqaruvchilik komandada ierarxik
subordinatsiya tagsimotining kontrastligi. Komanda. Boshgaruvchilik
komandasi. Boshqgarish va nazorat tizimi. kadrlarning martaba bo‘yicha ko‘tarilishi
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va uni rejalashtirish. Karera bosqichlari. SHakllanish bosgichi. Saglanish bosgichi.
Faolik pasayish bosqichi. Professional orientatsiya. Realistik orientatsiya.Tadqiqiy
orientatsiya. Artistik orientatsiya. Ijtimoiy orientatsiya. Tashabbuskor orientatsiya.
Konvension orientatsiya. Qobilyat va ko‘nikmalarni aniglash. Karera langarlari.
Karerogramma. Qaror gabul qgilish jarayoni va muammolarni hal qgilish usullari.
Boshqaruv jarayonlarida muammolarni echish modellari. Qaror turlari. Qaror gabul
gilish jarayoni. Xodimlarni rag‘batlantirish sistemasi. Nazoratni tashkil qilish
mexanizmi. Rahbar mehnati, vazifalari va uni tashkil etish.

3- mavzu.Inson resurslarini boshgarish jarayonida ish faoliyatining
sifati va migdorini baholash muammolari

Sifatni nazorat qilish tizimi.Sifatni boshgarish. Sifat nazorati. Sifatni nazorat
gilishga personalni jalb qilish. Sifatni har tomonlama boshgarish konsepsiyasi.
Nazorat guruhlari. SHaxsni tovar bilan bog‘lash. Xodimlarni yuqori sifat uchun
mukofotlash usuli. YAKkka tartibdagi faoliyatga haq to‘lash va mukofatlash
o‘rtasidagi o‘zaro bog‘lanish.  Mehnat uchun mukofot. Ish haqi va oylik.
Mukofotlash. Rag‘batlantirish.  Mukofotlar va komission to‘lovlar. Komission
to‘lovlar. Mukofot. Tartibga solish dasturlari. Foyda va maqgsadga erishishda
gatnashish. Foydalarda qatnashish. Maqgsadlarga erishishda qatnashish. Ishlab
chigarish to‘lovi. Malaka to‘lovi. Imtiyozlar. Firma boshgaruvchilarining imtiyozlari.
Ishchining faoliyatini baholash. Personalni baholash uslublari. Professional bilimlar
va malaka. Ish hajmi. Ishning sifati. Kommunikativ malakalar. Ishonchlilik.
Rahbarlik gobiliyati va potensial imkoniyatlar.

AMALIY MASHG‘ULOTLAR MAZMUNI
1-Mavzu. Inson resurlari boshgarishda innovatsiya

Kadrlar tizimi. Kadrlar va kadrlar tizimining rivojlanishi.Kadrlar tizimining
progressi. Kadrlar tizimining regressi. Kadrlar tizimi ingirozi. Kadrlar tizimi
stagnatsiyasi. Kadrlar tizimining bargarorlashuvi. Kadrlar tizimining ishlashi.
Kadrlar tizimining evoloyusion rivojlanishi. Kadrlar yangiliklari. Innovatsion
menejment ob’ektlari. Psevdoyangiliklar. Kadrlar innovatsiyalarining tashkiliy
shakllari. Innovatsion kadrlar menejmenti. Strategik magsad. Taktik magsad

2- mavzu.lnson resurslarini boshgarishda boshgarish va nazorat

Komandada o‘zaro aloga Boshqaruvchilik komandada ierarxik
subordinatsiya tagsimotining kontrastligi. Komanda. Boshqgaruvchilik
komandasi. Boshqarish va nazorat tizimi. kadrlarning martaba bo‘yicha ko‘tarilishi
va uni rejalashtirish. Karera bosgichlari. SHakllanish bosgichi. Saglanish bosgichi.
Faolik pasayish bosgichi. Professional orientatsiya. Realistik orientatsiya.Tadqiqiy
orientatsiya. Artistik orientatsiya. Ijtimoiy orientatsiya. Tashabbuskor orientatsiya.
Konvension orientatsiya. Qobilyat va ko‘nikmalarni aniglash. Karera langarlari.
Karerogramma. Qaror gabul qilish jarayoni va muammolarni hal qilish usullari.
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Boshqgaruv jarayonlarida muammolarni echish modellari. Qaror turlari. Qaror gabul
gilish jarayoni. Xodimlarni rag‘batlantirish sistemasi. Nazoratni tashkil qilish
mexanizmi. Rahbar mehnati, vazifalari va uni tashkil etish.

3- mavzu.lnson resurslarini boshgarish jarayonida ish faoliyatining
sifati va migdorini baholash muammolari

Sifatni nazorat qilish tizimi.Sifatni boshqgarish. Sifat nazorati. Sifatni nazorat
gilishga personalni jalb qilish. Sifatni har tomonlama boshgarish  konsepsiyasi.
Nazorat guruhlari. SHaxsni tovar bilan bog‘lash. Xodimlarni yuqori sifat uchun
mukofotlash usuli. YAKkka tartibdagi faoliyatga hagq to‘lash va mukofatlash
o‘rtasidagi o‘zaro bog‘lanish.  Mehnat uchun mukofot. Ish hagi va oylik.
Mukofotlash. Rag‘batlantirish. ~ Mukofotlar va komission to‘lovlar. Komission
to‘lovlar. Mukofot. Tartibga solish dasturlari. Foyda va maqgsadga erishishda
gatnashish. Foydalarda qatnashish. Magsadlarga erishishda qatnashish. Ishlab
chiqarish to‘lovi. Malaka to‘lovi. Imtiyozlar. Firma boshgaruvchilarining imtiyozlari.
Ishchining faoliyatini baholash. Personalni baholash uslublari. Professional bilimlar
va malaka. Ish hajmi. Ishning sifati. Kommunikativ malakalar. Ishonchlilik.
Rahbarlik gobiliyati va potensial imkoniyatlar.

O‘QITISH SHAKLLARI

Mazkur modul bo‘yicha quyidagi o‘qitish shakllaridan foydalaniladi:
- ma’lumotlar va texnologiyalarni anglab olish, aqgliy gizigishni rivojlantirish,
nazariy bilimlarni mustahkamlash;
- davra suhbatlari (ko‘rilayotgan loyiha echimlari bo‘yicha taklif berish
gobiliyatini oshirish, eshitish, idrok gilish va mantiqiy xulosalar chigarish;
- bahs va munozaralar (loyihalar echimi bo‘yicha dalillar va asosli argumentlarni
tagdim qilish, eshitish va muammolar echimini topish gobiliyatini rivojlantirish).

BAHOLASH MEZONI

No Baholash turlari Maksimal Ballar
ball

1 Keys topshiriglari 1.2 ball

2 | Mustagil ish topshiriglari 2.5 0.5 ball

3 Amaliy topshiriglar 0.8 ball




II. MODULNI O‘QITISHDA FOYDALANILADIGAN INTERFAOL
TA’LIM METODLARI.

Muammoni jamoali tarzda hal etishning usullari va vositalari
Muzokaralar
Muzokaralar — aniq tashkil etilgan ikki tomon fikrlarining almashinuvi.

Muzokaralarni o‘tkazish jarayonining tuzilishi

Olib boruvchining kirish so‘zi, ko‘rilayotgan masala bilan auditoriyani tanishtirish, reglamentni tasdiqglash,
ishtirokchilarni tanishtirish

( N\
Masala bo‘yicha fikrlarnianuka6 onumn y«ayH oBo3ra KyHHIIL
\, v
1-tomon lideriga so‘z berish ] L 2-tomon lideriga so‘z berish
4 * * N\
1-tomon liderining masalani ma’qullab so‘zga 2-tomon liderining masalaga qarshi so‘zga
chigishi chigishi
\ v
4

—
-

U yoki bu fikrni ma’qullashni xohlovchilarga navbatma-navbat so‘z berish

¥ ¥ .
1-tomon lideri tomonidan dalillarni jamlash 2-tomon lideri tomonidan dalillarni jamlash
J
( N\
Masala yuzasidan jamoa fikrini aniglash uchun ochiq yoki yopiq shaklda ovozga qo‘yish
\, v
( + N\
Ovoz berishga yakun yasash.
\ v
[ Ovoz berish natijasi asosida garor gabul gilish ]
Bahs

Bahs — o°‘z fikrini ifoda etishni xohlovchilar orasida biron bir munozarali masalani
muhokama qilish, hagigatni aniglash va to‘g‘ri garorni qabul qilish.

Anjuman-bahsining roli

Olib boruvchi — o‘rgatuvchi barcha vakolatlariga ega — bahs borishini boshgaradi,
isbotlar va rad etishlarning daliligini, tushuncha va atamalarning aniqligiga e’tibor qaratadi,
mulogotning barcha qoidalarga munosib tarzda o‘tishini kuzatadi.
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Opponent — tadqiqotchilar muhitida qabul qilingan opponentlik jarayonini amalga
oshiradi. U nafagat nutq so‘zlovchining asosiy nuqtai nazarini ifodalashi, balki uni
tushinishi orqgali uning xatolarini topishi va hal etishning o‘z variantini taqdim etishi zarur.

Mantiqchi — nutq so‘zlovchi va opponent fiklaridagi garama-qarshiliklarni va
mantiqiy xatolarni aniqlaydi, tushunchalar tavsifini aniqlaydi, dalillar va rad etishlarni va
farazni oldinga surish haqqoniyligini tahlil giladi.

Psixolog — mahsulli muloqotni tashkil etish uchun javob beradi, birgalikda
harakatlarni amalga oshirib, kelishuvga erishadi, bahsning mojaroga aylanishiga yo‘l
go‘ymaydi.

Ekspert —bahs usuliningnatijaviyligini baholaydi, oldinga surilgan farazlar va takliflar,
hulosalar hagqoniyligini baholaydi, aniq bir ishtirokchining qo‘shgan hissasi to‘g‘risida
fikrlarni bildiradi va boshqalar.

«Aqliv hujumy

Aqliy hujum (breynstorming — miyalar bo‘roni) — amaliy yoki ilmiy muammolarni
hal etish fikrlarni jamoali generatsiya qilish usuli.

Aqliy hujum vaqtida ishtirokchilar murakkab muammoni birgalikda hal etishga
intilishadi: ularni hal etish bo‘yicha o‘z fikrlarini bildiradi (generatsiya qiladi) va bu fikrlar
tanqid qilinmasdan ular orasidan eng muvofiqi, samaralisi, magbuli va shu kabi fikrlar
tanlab olinib, muhokama qilinadi, rivojlantiriladi va ushbu fikrlarni asoslash va rad etish
imkoniyatlari baholanadi.

Aqliy hujumning asosiy vazifasi — o°‘qib-o‘rganish faoliyatini faollashtirish,
muammoni mustaqil tushunish va hal etishga motivlashtirishni rivojlantirish, muloqot
madaniyati, kommunikativ ko‘nikmalarni shakllantirish, fikrlash inersiyasidan qutilish va
jjodiy masalani hal etishda fikrlashning oddiy borishini engish.

e To‘g‘ridan-to‘g‘ri jamoali aqliy hujum — iloji boricha ko‘proq fikrlar yig‘ilishini
ta’minlaydi. Butun o‘quv guruhi (20 kishidan ortiq bo‘lmagan) bitta muammoni hal etadi.

e Ommaviy aqliy hujum — mikro guruhlarga bo‘lingan va katta auditoriyada fikrlar
generatsiyasi samaradorligini keskin oshirish imkonini beradi.

e Har bir guruh ichida umumiy muammoning bir jihati hal etiladi.
Ko‘rgazmali taqdim etish: grafik tashkil etuvchilar
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Grafik tashkil etuvchi turi, ahamiyati va

xususivatlari

INSERT JADVALI
- mustaqil o‘qish, ma’ruza tinglash
jarayonida olinadigan ma’lumotlarni
bir tizimga keltirishga imkoniyat
yaratadi.

- Oldindan olingan ma’lumotni
yangisi  bilan o‘zaro  bog‘lash
gobiliyatini  shakllantirishga imkon
beradi.

~

4

~N

O‘quyv faoliyatini tashkil etish jarayonining
tarkibiy tuzilmasi
J
~
Insert jadvali tarkibi va uni to‘ldirish qoidasi bilan
tanishadi. Shaxsan uni rasmiylashtiradi.
v

'

/O‘qish vaqtida olingan ma’lumot yakka tartibda \
tagsimlanadi: matnda belgi qo‘yilgan mos ravishda

kMa’bJIyMOT caHaJIaau,

-~

A

Klaster

(Klaster — tutam, bog‘lash)

Ma’lumot xaritasini tuzish va vositasi —
barcha fikr konstitutsiyasini fokuslash va
aniglash uchun gandaydir asosiy omil

atrofida g‘oyalarni yig‘ish.

~

jadval ustunlariga “joylashtiriladi’:

V — “...” haqgida olingan bilim (ma’lumot)ga mos

keladi

__“..” hagidagi bilimga qarama-garshi;+ — saru

4

B

)

Klasterni tuzish goidalari bilan

tanishadi. Auditoriya doskasi yoki

katta qog‘oz varag‘i markazida kalit

so‘zlar 1-2 so‘zdan iborat tarzida

h 4

/

1

"

Klaster
(Klaster — tutam, bog‘lash)
Ma’lumot xaritasini tuzish va
vositasi — barcha fikr
konstitutsiyasini fokuslash va

aniglash uchun gandaydir asosiy
omil atrofida g‘oyalarni yig‘ish.

\

4




Venn diagrammasi

SWOT-tahlil jadvali
SWOT - tahlil nomlanishi inglizcha bosh harflardan olingan:
Strengths — kuchli tomoni, korxonada ichki resurslar mavjudligi nazarda tutiladi;
Weakness — kuchsiz tomoni yoki ichki muammolar mavjudligi;
Opportunities — imkoniyatlar; korxona rivojlanishi uchun mavjud imkoniyatlar;

Threats — xavflar; tashqi muhitdagi mavjud xavf-xatarlar

Qoidaga ko‘ra, SWOT - tahlilining muvaffaqiyati tashkilotga bog‘liq bo‘lmay, balki kelgusidagi
strategik maqsad va loyihalarni ishlab chiqgishda uning natijasi hisobga olinishiga bog‘liq bo‘ladi. Uni
qo‘llashda elementlarini quyidagicha talqin qilish mumbkin:

“Kuchlar tahlili” grafigi

Tycuxkiaap Exnrmudé yruil socuTrajiapu
_l
1.
>
2 -
_— o
_—
3 -¢
>

«Kuchlar tahlili» grafigini tuzish qoidasi

Koordinat o‘qi chiziladi, chapga strelka (kuchlar) bilan korxona rivojlanishi yoki
muayyan biznes loyihasini amalga oshirishga xalaqit beruvchi to‘siglar
joylashtiriladi. Ushbu strelkalar kattaligi jihatdan u yoki bu muammoga ta’siri hamda
jiddiyligiga mos kelishi lozim bo‘ladi.

So‘ngra qarama-qarshi tomonga ushbu kuchlarni engib o‘tish vositalari strelka
ko‘rinishida eks ettiriladi. Ularning soni grafikning o‘ng tomonidan natija chiqara
oladigan darajada bo‘lishi lozim.
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Umuman olganda, bu kelgusida aniqlashtirishni va bo‘laklarga ajratishni talab
etadigan kuchlarni nisbiy baholash usuli hisoblanadi.

“Keys-stadi” metodi

«Keys-stadi» - inglizcha so‘z bo‘lib, («case» — aniq vaziyat, hodisa, «stadi» —
o‘rganmogq, tahlil gilmoq) aniq vaziyatlarni o‘rganish, tahlil gilish asosida o‘qitishni
amalga oshirishga garatilgan metod hisoblanadi. Mazkur metod dastlab 1921 vyil
Garvard universitetida amaliy vaziyatlardan igtisodiy boshgaruv fanlarini o‘rganishda
foydalanish tartibida qo‘llanilgan. Keysda ochiq axborotlardan yoki aniq vogea-
hodisadan vaziyat sifatida tahlil uchun foydalanish mumkin. Keys harakatlari oz
ichiga quyidagilarni gamrab oladi: Kim (Who), Qachon (When), Qaerda (Where),
Nima uchun (Why), Qanday/ Qanaga (How), Nima-natija (What).

“Keys metodi” ni amalga oshirish bosqichlari

Ish Faoliyat shakli

bosgichlari va mazmuni

1-bosgich: Keys va uning axborot | v* yakka tartibdagi audio-vizual ish;

ta’minoti bilan tanishtirish v" keys bilan tanishish (matnli, audio yoki media
shaklda);
axborotni umumlashtirish;
axborot tahlili;

muammolarni aniglash

2-bosqich: Keysni aniglashtirish
va o‘quv topshirig‘ni belgilash

individual va guruhda ishlash;
muammolarni dolzarblik ierarxiyasini aniglash;
asosiy muammoli vaziyatni belgilash

AN I N NN

3-bosgich:  Keysdagi  asosiy | v' individual va guruhda ishlash;
muammoni tahlil etish orgali mucobil echim yo‘llarini ishlab chigish;
o‘quv topshirigining  echimini har bir echimning imkoniyatlari va to‘siglarni

. . e tahlil qilish;
izlash, hal etish yo‘llarini ishlab v mugobil echimlarni tanlash

AN

chiqgish
4-bosgich: Keys echimini | v* yakka va guruhda ishlash;
echimini shakllantirish va | ¥ mugobil variantlarni amalda  qo‘llash
asoslash, tagdimot. imkoniyatlarini asoslash;
v" ijodiy-loyiha tagdimotini tayyorlash;
v" yakuniy xulosa va vaziyat echimining amaliy

aspektlarini yoritish
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Keys.

Amaliy vaziyat. lImiy-texnika dasturlari doirasida bajariladigantadgiqotlar
bo‘yicha e’lon gilingan tanlovda Sizning grantingiz g‘olib bo‘ldi. Grant ijrochilari
belgilangan bo‘lsada, tashkilot rahbari ijrochi sifatida Siz tanimaydigan bir yosh
mutaxassisni grantga qo‘shishga ko‘rsatma berdi. Siz andisha qilib uni grantga ijrochi
sifatida kiritdingiz va u bajarishi lozim bo‘lgan vazifalarni belgilab berdingiz. 6 oy
o‘tdi. Ijrochi hech bir vazifani bajarmadi, lekin ish haqgi olib yurdi. Grand
ishtirokchilari o‘rtasida e’tirozlar yuzaga keldi.

Bunday holatda Siz grand rahbari yoki ijrochi sifatida ganday yo‘l tutasiz?
1. Rahbaringizga arz qilib, vaziyatni to‘g‘rilash uchun yordam so‘raysiz.

2. YOsh mutaxassis vazifalarini o‘zingiz bajarib borishingiz boshga
ijrochilarga aytib, vaziyatni to‘g‘rilaysiz.

3. YOsh mutaxassis vazifalarini boshga ijrochilar bajarishi uchun tagsimlab
berasiz.

4. Maslahatimiz uni granddan chigarib tashlaysiz.

5. YOKi boshgacha yo‘llarini topasiz.
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II.NAZARIY MATERIALLAR

1-MAVZU. INSON RESURLARI BOSHQARISHDA INNOVATSIYA

REJA

1.Kadrlar tizimida innovatika
2.Kadrlar yangilashlarining mohiyati va tasniflanishi
3.Kadrlar innovatsiyalarining tashkiliy shakllari

Tayanch iboralar. Kadrlar tizimining progressi, kadrlar tizimining regressi,
innovatsionkadr menejmenti (IKM), psevdoyangiliklar, kadrlar yangiliklari (KT), kadrlar va KT
evoloyusion rivojlanishi.

1.1.Kadrlar tizimida innovatika

Kadrlar tizimi (KT) - ijtimoiy-igtisodiy tizimning (tashkilotning) markaziy va eng
murakkab tashkiliy Kichik tizimi (yadrosi) bo‘lib, uning mehnat salohiyatini (uning migdoriy, sifat
va tarkibiy ko‘rsatkichlari), uning turli gismlari — kadrlarni, shuningdek, magsadlar, qoidalar va
ularni ishlashi va rivojlanishining mexanizmini gamrab oladi.

Kadrlar va kadrlar tizimining rivojlanishi — bu ularning miqdoriy va sifat jihatdan

to‘xtovsiz yuqoriga o‘zgarishi (darajasining ortishi, yangilanishi), yangi magsadlar, funksiyalar,
professional malaka va kommunikatsion ko‘rsatkichlar, tarkib, o‘zaro aloga, boshgarish va
sub’ektlari va usullariga ega bo‘lgan yangi holatga o‘tishidir.

Ko‘rinib turibdiki, KT rivojlanishi kadrlar, kadrlarniboshqgarish sub’ektlari (bo‘limlar,
xizmatlar), personal bilan ishlash shakllari va usullarini o‘zgarishidan iborat. Bu o‘zgarishlar
progressiv tomonlarni (masalan yangi kasb kadrlarini tayyorlash) ham, resressiv tomonlarni (gayta
tayyorlash mumkin bo‘lmagan eski kasblardagi kadrlarni bo‘shatish) gamrab oladi.

SHunday qilib, kadrlar innovatikasi ikkita o‘zaro bog‘liq bloklardan iborat:

KTga yangi elementlar, shakllar va usullarni kiritish:

KTdan eskirgan elementlar, shakllar va usullarni chiqarish.

Kadrlar innovatikasi

e ——

KTdan eskirgan elementlar, shakllar KTdan eskirgan elementlar, shakllar
va usullarni chiqarish. va usullarni chiqgarish.

Kadrlar bo‘yicha yangiliklarning, shuningdek, KTni zamonaviy  tabiati, mohiyati,
xususiyatlarini tushunish uchun kadrlar tizimini progressi, regressi, stagnatsiyasi, ingirozi va
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bargarorlashuvi kabi tushunchalar muhim hisoblanadi. Ushbu tushunchalarni ko‘rib chiqish, kadrlar
tizimidagi yangiliklar sabablari, har ganday ijtimoiy-igtisodiy tizimlar va tuzilmalar (mamlakat,
mintaga, vazirlik, tashkilotlar) taqdirida kadrlar rivojlanishining rolini yaxshiroq tushunish uchun
zarur. Ushbu barcha tizimlar va ularning kadrlari turli vaqtda turli holatlarda (to‘liq farovonlikdan
ingirozgacha) bo‘lishi mumkin. Bu holatlarni bilish to‘g‘ri garor gabul qilish, kerakli strategiya,
taktika, personalni rivojlantirish va yangilash usullarini ishlab chigish imkonini beradi. Keltirilgan
tushunchalarning gisgacha izohini beramiz:

To‘g‘ri qaror qabul qilish, kerakli strategiya,
taktika, personalni rivojlantirish va yangilash
usullarini ishlab chigish imkoniyatlari

4 A
[ Kadrlar tizimining progressi } Kadrlar tizimi ingirozi
. J
4 . ] ) 4 1\
Kadrlar tizimining regressi Kadrlar tizimi stagnatsiyasi
(. J - J
( ) Kadrlar va KT evoloyutsi
Kadrlar tizimining ishlashi adrlar va KT evoloyutsion
rivojlanishi
\§ /

Kadrlar va KTni radikal-intensiv rivojlantirish va
yangilash—

Kadrlar tizimining progressi— bu kadrlar tizimining kadrlar yangiliklarini doimiy gidirish,
ishlab chigish va amalga oshirish asosida takomillashgan va samaraliroq shakllar, magsadlar, tarkib
va usullarga o‘tishidir.

Kadrlar tizimining regressi- bu kadrlar tizimining turg‘unligi, oldingi darajasining,
faoliyatining yangi vazifalarini ta’minlash imkoniyatining pasayishi, kadrlar degradatsiyasi,
eskirgan kadrlar va kadrlar bilan ishlash usullariga gaytishdir.

Kadrlar tizimi inqgirozi — kadrlar tizimini eng muhim magsadlari, funksiyalari, tarkiblari,
ishlash va rivojlanish shakllari va usullarining chuqur buzilishi va noto‘g‘ri yo‘nalishi, uning
natijasida asosiy kadrlarning yo“‘qotilishi yoki yo‘qotish xavfi vujudga kelishi mumkin.

Kadrlar tizimi stagnatsiyasi — kadrlar tizimining ayni paytdagi magsadlari va ehtiyojlariga
mos kelmay ishlashi va rivojlanishining sekinlashishi.

Kadrlar tizimining bargarorlashuvi— KTni normal rivojlanishi va ishlashini (yangi KT
yaratishda yoki KTda sezilarli o‘zgarishlar gilinganda) yoki tashkilot bargaror ishlashi uchun KTni
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yo‘l go‘yilishi mumkin bo‘lgan minimal darajada ishlashini ta’minlovchi kadrlar. Magsadlar,
funksiyalar, tarkib, shakl va usullarini doimiy bargaror holatga keltirish.

Personal menejmenti tizimida kadrlar innovatikasini umumiy masalalarini ko‘rib chigishda
kadrlar va KT rivojlanishini boshqarish ularning normal ishlashini boshgarishdan nima bilan farg
gilishini tushunib olish kerak.

Kadrlar tizimining ishlashi— oddiy takror ishlab chigarish yoki kadrlar gismini, personalni
boshgarishning oldingi sifatda magsad va usullarini takror ishlab chiqgarish bilan xarakterlanuvchi
shakllangan (o‘zgarmas) norma va qoidalar bo‘yicha shakllangan son va tarkibli kadrlar bargaror va
takrorlanuvchi faoliyati.

Kadrlar tizimi ishlashi va uni ta’minlovchi usullar kadrlar rivojlanishi vazifalariga nisbatan
ikkinchi darjali deb, o‘ylash kerak emas. Personalning normal ishlashini ta’minlash butun
tashkilotni normal (bargaror) ishlashining muhim sharti hisoblanadi. Personalning normal ishlashini
ta’minlovchi usullarga harakatdagi kadrlar salohiyatidan ratsional foydalanish, uning bargarorligi va
proporsionalligini ta’minlash, kadrlarni tashkilot ishlashini magsadlari bilan balansli bog‘lash,
kadrlar sohasida ingirozsizlik va kelishmovchiliksizlikni ta’minlash usullarini kiritish mumkin.

SHunday qilib, ijtimoiy-igtisodiy va kadrlar tizimlarining normal ishlashining gonuniyatlari,
ularning bargarorligi, o‘zgarmas sifatda, tarkibda, funksiyalarda, usul va shakllarda takror ishlab
chiqarilishi, ingirozsizlik, bargarorlik, ritmiklik, kuchsiz kelishmovchiliklilik, murakkab bo‘lmagan
istigbollash imkoniyatiga egalilik kiradi.

Kadrlar va KTning yangilanishi va rivojlanishi jarayonlarini xarakterlash uchun KTning
evolyusion va radikal yangilanishi tushunchalariga izoh berish lozim.

Kadrlar va KT evoloyusion rivojlanishi — bu ularning evolyusion tipdagi lokal va standart
kadrlar yangiliklari yo°li bilan asta-sekino‘zgarishi va yangilanishidir. Misol sifatida nafaga
yoshidagi ko‘plab xizmatchilarni kam sonli yangi, ish gobiliyati va malakasi yugoriroq xizmatchilar
bilan almashtirishni keltirish mumkin.

Kadrlar va KTni radikal-intensiv rivojlantirish va yangilash— radikal kadrlar
yangiliklari (shu jumladan, kadrlar islohotlari) yo‘li bilan nisbatan gisga vaqt ichida ularni tubdan
o‘zgartirish (yangilash, darajasini oshirish). Bu jarayonlar KT darajasi, ijodiy salohiyati, kasbiy-
malakaviy tarkibi, magsadlari, funksiyalari va usullaridagi chuqur sifat o‘zgarishlari bilan
xarakterlanadi.

Kadrlar yangiliklari va KT rivojlanishi magsad emas, balki zamonaviy tashkiliy
jarayonlarning ilmtalablik, intelekttalablik va innovatsionligi ortishi sharoitida ijtimoiy-igtisodiy
tashkilotlarni yangilashning ob’ektiv zaruriyatidan kelib chigadi.

1.2.Kadrlar yangilashlarining mohiyati va tasniflanishi

Kadrlar yangiliklari jamiyat va ishlab chigarishda ishlab chigiladigan va amalga
oshiriladigan yangiliklarning turlaridan biri hisoblanadi.
Kadrlar yangiliklari(KT) — kadrlarning (kadrlar tizimlarining) darajasini va tovarlar, ishchi

kuchi va ta’lim (kasbiy - malaka) xizmatlari bozoridagi raqobat sharoitida ijtimoiy-igtisodiy
strukturalar (tashkilotlar va ularning bo‘limlari) samarali ishlashi va rivojlanishi vazifalarini
bajarish qobiliyatini oshirishga yo‘naltirilgan kadrlar yangiliklarini Kiritish bo‘yicha magsadli
faoliyatdir.

Kadrlar yangiliklarini bir necha sifatlari bo‘yicha tasniflash mumkin:
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-xizmatchilarning kasbiy ta’lim-mehnat jarayonida (siklida) ishtirok etishining fazalariga
ko‘ra;

-kasbiy-ta’lim yangiliklari, ya’ni, OO‘YU, kollejlar boshga o‘quv markazlarida kadrlarni
professional tayyorlashdagi innovatsiyalar. Bu kichik guruhga kasbiy-ta’lim strukturalarga
abiturientlar va kadrlarni yig‘ishdagi yangiliklar, umumiy va professional tayyorgarlikdagi
yangiliklar (yangi o‘quv kurslari, mutaxassisliklar, o‘qitish usullari va vositalari, o‘qituvchilar
tarkibini yangilash), professional tayyorgarlikning yakuniy baholashdagi yangiliklar, o‘qitish va
mutaxassislar modellarining yangi standartlarini ishlab chiqish, yangi o‘quv yurtlari yaratish va
oldingilarini yangilash kiradi. Bunday yangiliklar Kkiritish sohasi bilan innovatsion ta’lim
menejmenti shug‘ullanadi;

-kadrlarni gidirish va tanlash bilan bog‘lig yangiliklar, ya’ni yangi va samarali kadrlar
salohiyatini yaratish. Ushbu kichik guruhga mehnat bozori va tashkilotda kadrlar gidirishning yangi
usullari kiradi. Birinchisiga, innovatsion marketing (shu jumladan, yangi kadrlarga ehtiyojlar va
taklif to‘g‘risida ma’lumotlar bankini yaratish), ish o‘rinlari reklamasi, mehnat birjalari, kadrlar
yig‘ish bo‘yicha tashkilotlar va byurolar bilan ishlash, kadrlarni baholash va gabul gilishning yangi
usullari va boshqalar kiradi. Ikkinchisiga, o‘z kadrlarini qgidirish, kadrlar zahirasini shakllantirish,
bu zahira bilan ishlashning yangi usullari va boshgalar kiradi. Bu yangiliklar — innovatsion
marketing predmetidir;

-mehnat jarayonida kadrlar yangiliklari. Ushbu Kichik guruhga yangi texnika va mehnat
shakllarini o‘zlashtirish davrida kadrlar bilan ishlashning yangi usullari, kadrlar attestatsiyasi,
shakllangan kadrlar tarkibida mehnat funksiyalari va vakolatlarning yangidan tagsimlanishi,
xizmatchilarni  ko‘tarish va o‘zgartirish usullari, yangi lavozim yo‘rignomalari va
xarakteristikalarini ishlab chiqish, elita mutaxassislar bilan ishlashdagi yangiliklar kiradi;

-kadrlarni gayta tayyorlash va malakasini oshirish bilan bog‘liq yangiliklar. Ushbu guruhga
personalni gayta tayyorlash va malakasini oshirish shakllari va usullaridagi yangiliklar, bu sohadagi
ehtiyojlarni aniglash usullarini takomillashtirish, mutaxassislarni gayta tayyorlash va malaka
oshirishdan o‘tganidan so‘ng mehnat jarayoniga jalb gilishning yangi usullari, bu erda yangi
strukturalarni tuzish kabilar kiradi;

-personalni gisqartirish va kadrlar ballastini yo‘qotish sohasidagi yangiliklar. Bunga
kadrlarning zaruriy darajaga mos kelmasligini aniglash usullarini takomillashtirish, kadrlar ballasti
bo‘yicha ma’lumotlar bankini shakllantirish, kadrlar ballasti bilan ishlash, kadrlarni gisqgartirish va
ishdan bo‘shatish usullarini takomillashtirish kiradi. Bunda kadrlar ballasti deb kadrlar
salohiyatining o‘zining kasbiy-malakaviy sifatlari bilan ilmiy, ishlab chigarish, ma’muriy va boshqga
faoliyat rivojlanishi (o‘zgarshi) ehtiyojlaridan orgada golayotgan, eng kam ish beradigan va
istigholi eng past gismi, shuningdek, har bir bosgichda tashkilotda ehtiyojlarga nisbatan ortiqcha
kadrlar tushuniladi.
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Kadrlar yangiliklarini bir necha sifatlari
bo‘yicha tasniflari

xizmatchilarning kasbiy ta’lim-mehnat\ kasbiy-ta’lim yangiliklari
jarayonida (siklida) ishtirok etishining
fazalari
- /
kadrlarni gidirish va tanlash bilan kasbiy-ta’lim yangiliklari
bog‘liq yangiliklar
- /
personalni gisqgartirish va kadrlar )
ballastini yo‘qotish sohasidagi kadrlarni qayta tayyorlash va
yangiliklar malakasini oshirish bilan bog‘liq
yangiliklar
- /

Innovatsion menejment ob’ektlari bo‘yicha:

-alohida kadrlarga nisbatan kadrlar yangiliklari (masalan, elita mutaxassislari va novatorlar
bilan ishlash — elita menejmenti);

-ilmiy, ilmiy-ta’lim va innovaitsya strukturalari va ularning bo‘limlari kadrlar tizimlarida
yangiliklar (bu kvadratga ko‘paytirilgan yangiliklar — innovatsiya strukturalarida yangiliklar desa
bo‘ladi);

-magsadli ilmiy va ilmiy-texnik dasturlar va loyihalarni ta’minlash bilan bog‘liq kadrlar
yangiliklari (dastur yoki loyihalarni ishlab chigish va amalga oshirish uchun kadrlar yig‘ish va
to‘plash);

-harakatdagi tashkilotlarda kadrlar yangiliklari;

-yangi tuzilayotgan va rekonstruksiya gilinayotgan tashkilotlarda kadrlar bo‘yicha faoliyat;

soha, mintaga, mamlakat miqyosidagi kadrlar yangiliklari;

kadrlar xizmatlari ishidagi yangiliklar.
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Innovatsion menejment ob’ektlari bo‘yicha:

<
alohida kadrlarga nisbatan kadrlar / ilmiy, ilmiy-ta’lim va \

yangiliklari innovaitsya strukturalari va
= ularning bo‘limlari kadrlar

[ J
tizimlarid ilikl
[ magsadli ilmiy va ilmiy-texnik N IZimlarida yangiliklar

dasturlar va loyihalarni ta’minlash K /

bilan bog‘liq kadrlar yangiliklari i L

g - j / yangi tuzilayotgan va \

harakatdagi tashkilotlarda kadrlar rehkii)_?stlrul;swa q|I|nayo‘tg.an
yangiliklari: tashkilotlarda k_adrlar bo‘yicha
faoliyat
- J
) I L g
anoxuja Kaapiapra HucOaTtaH k j
KaJpJiiap sStHTUIUKIIapu
\ ) J L
J L soha, mintaga, mamlakat
kadrlar xizmatlari ishidagi yangiliklar. migyosidagi kadrlar
yangiliklari;

Radikallik darajasi, miqyos va amalga oshirish sur’atlari bo‘yicha:
kadrlar tizimini asta-sekin va qisman yangilash bilan bog‘liq bo‘lgan evolyusion va
modifikatsiyalash xarakteridagi kadrlar yangiliklari;

kadrlar tizimini tubdan va keng miqyosli o‘zgartirishga yo‘naltirilgan radikal (islohotchilik)
kadrlar yangiliklari. Kadrlar islohotlari — bu ijtimoiy-igtisodiy tizim va strukturalar rivojlanishining
sifat jihatdan yangi magsad va vazifalariga mos ravishda kadrlar salohiyatini (kadrlar tizimini)
tubdan o‘zgartirishga (yangilashga) yo‘naltirilgan yirik miqyosli kadrlar yangiliklaridir;

lokal, gisman kadrlar yangiliklari;

gisga vaqt ichida amalga oshiriladigan kadrlar tizimidagi ekspress-yangiliklar (odatda,
kadrlar tizimidagi ekstremal holat bilan bog‘liq bo‘ladi).

KT qismi sifatidagi personalni boshgarishni mexanizatsiyalash elementlariga nisbati
bo‘yicha:

personal rivojlanishini baholash sohasidagi o‘zgarishlar;

personal rivojlanishini istigbollash va dasturlash sohasidagi yangiliklar;

personal rivojlanishidamoliyaviy resurs ta’minoti sohasidagi yangiliklar;

personal rivojalnishini motivatsiyalash sohasidagi yangiliklar.
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Psevdoyangiliklar. Kadrlar yangiliklari hagida gapirganda har ganday yangiliklar ham
ijobiy, progressiv va samarali bo‘lavermasligini e’tiborga olish lozim. Ular orasida maxsus ko‘rib
chigilishi lozim bo‘lgan psevdoyangiliklar mavjud bo‘ladi.

Psevdo (grek tilida yolg‘on, xayoliy) — bizning holatimizda tashkilotning kadrlar va boshga
tizimlari uchun foyda keltirish o‘rniga zarar etkazadigan yolg‘on, xayoliy yangiliklarni anglatadi.

Kadrlardagi psevdoyangiliklar — bu sub’ektivizm ogibatida vujudga kelgan KT yangiliklari
bo‘lib, ularning darajasi va samarasini oshirmaydi (yoki buni vazifa gilib qo‘ymaydi) va yo sun’iy
ravishda kadrlar bilan ishlashning eski usullarini ozgina yangilash (innovatsion imitatsiya), boshqv
real faoliyatda bo‘lgan va psvdonovatorni qonigtiruvchi usullarni yashirish (innovatsion
spekulyasiya), yoki progressiv yangiliklarga to‘siq qo‘yib va ultrazamonaviy vaqti kelmagan
yangiliklarni Kiritib kadrlarni yangilashning progressiv kursini diskreditatsiya gilish (innovatsion
diskreditatsiya) magsadida amalga oshiriladi.

Kadrlar tizimida uchraydigan psevdoyangiliklarga misollar keltiramiz:

etarlicha ob’ektiv asoslarsiz va uni amalga oshiruvchilarda yangi kadrlar faoliyatining
dasturi bo‘lmagan holda kadrlarni tez-tez almashtirib turish;

zaruriy kompleks kadrlar islohotlari o‘rniga lokal, gisman va ikkinchi darajali kadrlar
yangiliklarini Kiritish;

gisman kadrlar o‘zgarishi bilan cheklanish mumkin bo‘lgan holda kadrlar islohotlarini
tigishtirish;

eski usullar va kadrlar ballastini yo‘qotmasdan turib kadrlar islohotlarini o‘tkazish;

kadrlar zahirasi bo‘lmagan holda va etarli bo‘lmagan tanlov sharoitida rahbar kadrlarni
o‘zgartirishga harakat;

elita kadrlari va novatorlar ishini giyinlashtiruvchi kadrlar yangiliklari («teng» huquglar, ish
hagi to‘lashda hammani bir xil qo‘yish va h.k.);

yangi, lekin noprofessional sabablarga ko‘ra regressiv kadrlar tanlovi va buyruglari, bunda
ushbu davrda kuchsizroq kadrlar keladi;

novator kadrlarni «tinchlikni buzuvchilary sifatida mo*‘tadil, lekin kamroqg ijodkor kadrlar
bilan almashtirish;

yuqori tashkiliy darajada kadrlar ishini yangilamay turib, pastki tashkiliy darajada kadrlar
ishini yangilashga harakat. Va aksincha — yangi progressiv rahbariyat kelishi va lekin konservativ
jamoa yoki jamoa yadrosini yangilash hugugiga ega bo‘Imaslik.

1.3.Kadrlar innovatsiyalarining tashkiliy shakllari

ljtimoiy-igtisodiy islohotlar, zamonaviy ilmiy-texnik taragqgiyot, tovarlar, xizmatlar va
ishchi kuchi bozoridagi ragobat sharoitida kadrlar yangiliklari mehnat jarayonining ajralmas
gismiga aylanib, shu sifatda tashkiliylik va boshgaruvni talab giladi. Bu sohani innovatsion
kadrlar menejmenti (IKM) deb ataymiz.

IKM — bu boshqgaruv fani va unga mos o‘quv kurslari: innovatsion menejment va personalni
boshgaruv sohalari o‘rtasidagi chegara soha bo‘lib, ijtimoiy-igtisodiy tizimlarni - SES (mamlakat,
mintaga, tashkilot) kadrlar gismini yangilash va rivojlantirish usullari va shakllarini inkor giladi.
IKM ob’ekti — tashkilotlar va boshga ijtimoiy-igtisodiy strukturalar kadrlari va kadrlar tizimlarining
yangilanish va rivojlanish jarayonlari, innovatsion xususiyatlari, ehtiyojlari va ko‘rsatkichlaridir.
IKM sub’ekti - tashkilotlar va boshga strukturalar: kadrlar va mehnat xizmatlarining innovatsion
gismlari (bo‘limlar, sektorlar, guruhlar, mutaxassislar) dir.

Tashkilotda IKM magsadi — kadrlar tizimini tashkilotning joriy va istigboldagi manfaatlari
va maqgsadlari, personal rivojlanishini zamonaviy qonuniyatlari, davlat, bozor va kasaba
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uyushmalari standartlari talablarini inson resurslari rivojlanish darajasiga mos ravishda samarali
miqgyosi va yangilanish sur’atlarini ta’minlashdan iborat.

IKMning vagt jihatdan umumiyroq pozitsiyasidan, shuningdek igtisodiyotga o‘tish, shu
jumladan, ingirozli holatida kirib - chigishda strategik va taktik magsadlarni ajratib ko‘rsatish
mumkin.

Strategik magsad- asta-sekin bozor igtisodiyotini shakllantirish asosida mehnat va kasbiy-
ta’lim bozorlarining innovatsion salohiyatini, sifat jihatidan yangi, innovatsion faol kadrlar
salohiyatini shakllantirish uchun davlat, mintaga, tashkilot doirasida kadrlarni innovatsion
boshgarishning samarali, ko‘p darajali tizimini yaratishdan iborat.

Taktik magsad (ingiroz va bargarorlashuv davri) — antiingiroz innovatsion kadr tadbirlari,
shu jumladan, kadrlarni kasbiy malaka tarkibini gayta qurish bo‘yicha tadbirlarni amalga oshirish,
hamda asta-sekinlik bilan kadrlar ballastidan qutilish yo‘li bilan mamlakat, mintaga, tashkilot
kadrlar salohiyatining eng yaxshi (elita) innovatsion faol gismini saglab qolishdan iborat.

IKM funksiyalarini ikki guruhga birlashtirish mumkin.

Boshgaruv ob’ekti sifatida kadrlar yangiliklarini amalga oshirish bo‘yicha IKM funksiyalari.
Bularga kiradi:

inson resurslarini rivojlantirish, tashkilotning yangi kadrlar bo‘yicha muammolarini aniglash
va hal qgilish (ilmiy-tadgiqot tashkilotlari bilan hamkorlikda) sohasida ilmiy-tahliliy ishlarni tashkil
gilish va amalga oshirish;

KT samaradorligini baholash;

KT istigbollari, konsepsiyalari, innovatsion kadr siyosati, rejalar, dastur va loyihalarini
ishlab chiqish;

KT moliyaviy resurs ta’minoti;

KTni tashkil gilish va uning amalga oshirilishini nazorat qilish;

KTni motivlashtirish.
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Boshqaruv ob’ekti sifatida kadrlar yangiliklarini amalga oshirish
bo‘yicha IKM funksiyalari

inson resurslarini rivojlantirish, tashkilotning
yangi kadrlar bo‘yicha muammolarini
aniqlash va hal qilish

- J
KT samaradorligini baholash;

KT moliyaviy resurs ta’minoti;

KTni motivlashtirish.
KT istigbollari, konseptsiyalari, innovatsion
kadr siyosati, rejalar, dastur va loyihalarini
ishlab chigish;
f - - - -
KTni tashkil gilish va uning amalga
oshirilishini nazorat qilish;
-

Personalni boshgarish yo‘nalishlari va sohalari bo‘yicha IKM funksiyalari:

personalning uzluksiz ta’limini tashkil etish (kadrlarni tayyorlash, gayta tayyorlash,
malakasini oshirish);

yangi ishlab chiqarishlar uchun kamyob, elita va novatorlik kasblari bo‘yicha kadrlarni
gidirish va tanlash;

innovatsion strukturalar kadrlari mehnati, personalning innovatsion sifatlarini attestatsiya
qgilish va baholash;

ish joylari, mehnat va personalning rivojlanishi uchun lavozim rivojlanishi sxemalarini
ishlab chigish va lavozim yo‘rignomalarini takomillashtirish;

xizmat va kasbiy karera darajalari bo‘yicha xizmatchilarni ko‘tarish va joyini o‘zgartirish,
rahbar personal kadrlar zahirasini shakllantirishni va u bilan ishlashni tashkil etish;

elita va novator kadrlar bilan ishlash;

yangiliklar kiritishda personalni motivlashtirish;

kadrlar xizmatlari ishini tashkil gilishda yangiliklarni ishlab chiqish;

mehnat hayoti standartlari va sifatini oshirishni ta’minlash.
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ot IKM funksiyalari:

Personalni boshqarish yo‘nalishlari va sohalari bo‘yicha

personalning uzluksiz ta’limini tashkil etish (kadrlarni tayyorlash, qayta
tayyorlash, malakasini oshirish);

A 4

yangi ishlab chigarishlar uchun kamyob, elita va novatorlik kasblari

A 4

bo‘yicha kadrlarni qidirish va tanlash;

innovatsion strukturalar kadrlari mehnati, personalning innovatsion

A 4

sifatlarini attestatsiya qilish va baholash;

ish joylari, mehnat va personalning rivojlanishi uchun lavozim
rivojlanishi sxemalarini ishlab chiqish va lavozim yo‘rignomalarini

A 4

takomillashtirish;

xizmat va kasbiy karera darajalari bo‘yicha xizmatchilarni ko‘tarish va
joyini o‘zgartirish, rahbar personal kadrlar zahirasini shakllantirishni

va u bilan ishlashni tashkil etish;

elita va novator kadrlar bilan ishlash;

}» yangiliklar kiritishda personalni motivlashtirish;

kadrlar xizmatlari ishini tashkil gilishda yangiliklarni ishlab chiqish;

YUqorida ko‘rib chigilgan masalalar yuzasidan shuni xulosa gilish mumkinki, kadrlar

innovatikasi  zamonaviy sharoitlarda ijtimoiy-iqgtisodiy tizimlar (tashkilotlar) faoliyatini

rivojlantirishda eng muhim omillaridan biri hisoblanadi.
ljtimoiy-igtisodiy islohotlar, zamonaviy ilmiy-texnik taragqgiyot, tovarlar, xizmatlar va

ishchi kuchi bozoridagi raqobat sharoitida kadrlar yangiliklari mehnat jarayonining ajralmas

gismiga aylangan.
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Hozirgi davrda tashkilot IKMsi — kadrlar tizimini tashkilotning joriy va istigboldagi
manfaatlari va maqgsadlari, personal rivojlanishining zamonaviy gonuniyatlari, davlat, bozor va
kasaba uyushmalari standartlari talablarini inson resurslari rivojlanish darajasiga mos ravishda
samarali migyosi va yangilanish sur’atlarini ta’minlashda asosiy o‘rin tutadi.

Nazorat uchun savollar:

Kadrlar tizimi (KT) nima?

Kadrlar va kadrlar tizimining rivojlanishi deganda nimani tushunasiz?

Kadrlar tizimining progressi nima?

Kadrlar tizimining regressi nima?

Kadrlar tizimining barqgarorlashuvi ganday amalga oshiriladi?

Kadrlar va KT evoloyusion rivojlanishi deganda nimani tushunasiz?

Kadrlar va KTni radikal-intensiv rivojlantirish va yangilash deganda nimani tushunasiz?
Kadrlar yangiliklari (KT) tashkilotlar faoliyatidagi ganday yangiliklarni ifodalaydi?
Psevdoyangiliklar ganday yangiliklar?

0 Innovatsion kadr menejmenti (IKM) tashkilotda ganday vazifani bajaradi?
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IV. AMALIY MASHG‘ULOT MATERIALLARI

1-MAVZU. INSON RESURLARI BOSHQARISHDA
INNOVATSIYA

Ma’ruza mashg‘uloti

1.Kadrlar tizimida innovatika

2.Kadrlar yangilashlarining mohiyati va
tasniflanishi

3.Kadrlar innovatsiyalarining tashkiliy
shakllari

Kadrlar tizimi (KT)

Ijtimoiy-igtisodiy tizimning (tashkilotning) tmarkaziy
va eng murakkab tashkiliy kichik tizimi (yadrosi)
bo‘lib, uning mehnat salohiyatini (uning miqdoriy,
sifat va tarkibiy ko‘rsatkichlari), uning turli gismlari —
kadrlarni, shuningdek, maqsadlar, goidalar va ularni
ishlashi va rivojlanishining mexanizmini gamrab
oladi.
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Kadrlar va kadrlar tizimining rivojlanishi—

 bu ularning miqdoriy va sifat jihatdan
to‘xtovsiz yuqoriga o‘zgarishi (darajasining
ortishi, yangilanishi), yangi magsadlar,
funksiyalar, professional malaka va
kommunikatsion ko‘rsatkichlar, tarkib, o‘zaro
aloga, boshgarish va sub’ektlari va usullariga
ega bo‘lgan yangi holatga o‘tishidir.

Kadrlar
innovatikasi

KTga yangi KTdan eskirgan
elementlar, shakllar elementlar, shakllar
va usullarni Kiritish va usullarni chigarish.
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To‘g‘ri gqaror gabul qilish, kerakli strategiya,
taktika, personalni rivojlantirish va yangilash
usullarini ishlab chigish imkoniyatlari

Kadrlar tizimining progressi Kadrlar tizimi ingirozi

Kadrlar tizimining regressi Kadrlar tizimi stagnatsiyasi

Kadrlar tizimining regressi Kadrlar va KT evoloyutsion
rivojlanishi

TKadrlar va KT evoloyutsion rivojlanishi J

Boshqaruv ob’ekti sifatida kadrlar yangiliklarini amalga oshirish
bo‘yicha IKM funksiyalari

inson resurslarini rivojlantirish, tashkilotning
yangi kadrlar bo‘yicha muammolarini
aniqlash va hal qilish

- /
KT samaradorligini baholash;
KT moliyaviy resurs ta’minoti;
&
KTni motivlashtirish.
KT istigbollari, konseptsiyalari, innovatsion
kadr siyosati, rejalar, dastur va loyihalarini
ishlab chiqish;
( - - -pg. -
KTni tashkil gilish va uning amalga
oshirilishini nazorat qilish;
-
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< IKM funksiyalari:

Personalni boshqarish yo‘nalishlari va sohalari bo‘yicha

personalning uzluksiz ta’limini tashkil etish (kadrlarni tayyorlash, qayta
tayyorlash, malakasini oshirish);

yangi ishlab chigarishlar uchun kamyob, elita va novatorlik kasblari
bo‘yicha kadrlarni qidirish va tanlash;

innovatsion strukturalar kadrlari mehnati, personalning innovatsion
sifatlarini attestatsiya qilish va baholash;

ish joylari, mehnat va personalning rivojlanishi uchun lavozim
rivojlanishi sxemalarini ishlab chiqish va lavozim yo‘rignomalarini
takomillashtirish;

xizmat va kasbiy karera darajalari bo‘yicha xizmatchilarni ko‘tarish va
joyini o‘zgartirish, rahbar personal kadrlar zahirasini shakllantirishni
va u bilan ishlashni tashkil etish;

elita va novator kadrlar bilan ishlash;

yangiliklar kiritishda personalni motivlashtirish;

kadrlar xizmatlari ishini tashkil gilishda yangiliklarni ishlab chiqish;
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KTdan eskirgan elementlar, shakllar va usullarni chigarish

personalning uzluksiz ta’limini tashkil etish (kadrlarni tayyorlash, gayta tayyorlash,
malakasini oshirish);

yangi ishlab chigarishlar uchun kamyob, elita va novatorlik kasblari bo‘yicha kadrlarni
qidirish va tanlash;

yangi ishlab chigarishlar uchun kamyob, elita va novatorlik kasblari bo‘yicha kadrlarni
qidirish va tanlash;

ish joylari, mehnat va personalning rivojlanishi uchun lavozim rivojlanishi sxemalarini
ishlab chiqgish va lavozim yo‘rignomalarini takomillashtirish;

xizmat va kasbiy karera darajalari bo‘yicha xizmatchilarni ko‘tarish va joyini
o‘zgartirish, rahbar personal kadrlar zahirasini shakllantirishni va u bilan ishlashni
tashkil etish;

4+ elita va novator kadrlar bilan ishlash; ‘

iliklar Kiritist Ini ivi irish: ‘

kadrlar xizmatlari ishini tashkil gilishda yangiliklarni ishlab chiqish; ‘

3-MAVZU. INSON RESURSLARINI BOSHQARISHDA
BOSHQARISH VA NAZORAT

* REJA
1-ma’ruza mashg‘uloti

1. Birgalikda boshqgarish hagida tushuncha va ishlab chigarish
sharoitida uning ahamiyati

2. Boshgarish va nazorat tizimi

3. Kadrlarning martaba bo‘yicha ko‘tarilishi va uni rejalashtirish
2-ma’ruza mashg‘uloti

1. Qaror qgabul gilish jarayoni va muammolarni hal gilish usullari
2.Nazoratni tashkil gilish mexanizmi

3. Boshqgaruv jarayonlarida muammolarni yechish modellari

Tayanch iboralar: komanda, lider, liberal uslub, komplementallik,
kontrastlik, gomeostatlik strategik reja, yil rejasi, kvartal rejasi,oy
rejasi, hafta rejasi, kun rejasi.
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Komanda - katta va murakkab amali muammolarni yechish
magsadida maxsus tuzilgan, kichik, doimiy rivojlanadigan
yuqgori malakali mutaxassislar guruhidir.

Amerika menejmenti ushbu tushu
sportdan olgan.

Boshgaruvchilik komandasini tashkilida va
faoliyatida sport komandasi bilan
o‘xshashliklari ko‘p.

J

Yuqgori samaradorli komandalar larning xususiyatlari

i -




Komanda faoliyatining yugori natijaviyligi

Komandada a’zolarning o‘zaro shaxsiy
munosabatlarini kuzatib
borish, yaxshilash va quvvatlash;

Komandaning qoidalariga,
me’yorlariga va gadriyatlariga
mutaxassislarning rioya qilishini
ta’minlash;

Komandaning manfaatlarini har yerda
himoya qilish.
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Boshgarish jarayonini
bosqichlari

Magsad ninig ,
qo’yilishi; Ma’lumotlar

yigish;

Faoliyat variantlari va
tashkiliy ish
bosgichlarinin
tanlash.

Dj. Golland oltita asosiy individual orientatsiya

Realistik Tadqidiy
Konventsion Artistik
Tashabuskor Ijtimoiy
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Qaror gabul qgilish jarayoni va muammolarni hal gilish usullari

Boshgaruv jarayonlarida muammolarni
echish modellari

Qaror turlari

Qaror gabul qgilish jaratoni

[ Xysutvogpxmu khpnugheopmenmtkukp J
KuKeybKu

Texnologiyani samarali boshgarish uchun nimalar
zarur?

[ xatolarga murosasizlik.

texnologiya sarf-xarajatlar nuqtai nazaridan
samarali va ragobatbardosh bo‘lishi kerak.

texnologiya sarf-xarajatlar nugtai nazaridan
samarali va ragobatbardosh bo‘lishi kerak.

\ texnologiya sarf-xarajatlar nugtai nazaridan
samarali va ragobatbardosh bo‘lishi kerak.
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Rahbarlarning
faoliyati rejalarni
tizimi

+»» Strategik reja;
2+ Yil rejasi;
«»*Kvartal rejasi;
Oy rejasi;
+*Hafta rejasi;
*»»Kun rejasi.
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V. KEYSLAR BANKI

“Korxona xodimlaridan foydalanish” mavzusi bo‘yicha
Pedagogik annotatsiya
1. O‘quv predmeti: “Inson resurslarini boshgarish”.

Mavzu: “Korxona xodimlaridan foydalanish".

2. O‘qitish magsadi: Korxona xodimlaridan foydalanish darajasini tahlil etish
bo‘yicha talabalar bilimini chuqurlashtirish va ushbu muammolar bo‘yicha ilmiy —
amaliy echimlarni ishlab chigishdan iborat.

Rejalashtirilayotgan o ‘guv natijalari

- korxona xodimlari tarkibini ifodalaydi
- ishlab chigarishning barcha bo‘linmalarida ishchi kuchi bilan ta’minlanganlik

va ulardan foydalanish holatini tahlil giladi;

-korxona xodimlaridan foydalanishga ta’sir etuvchi omillarni asoslaydi;

-keysda keltirilgan xolatlar o‘rganilib, taxlil etiladi;

- korxonadagi xodimlardan foydalanish holatlari bo‘yicha yozma hisobot
tayyorlaydi;

- tahlil natijalari bo‘yicha asoslangan xulosa va takliflar beradi

3. Keysni muvaffagiyatli yakunlash uchun zarur bo‘lgan bilim va
ko‘nikmalar tarkibi:

- korxonada yuritiladigan kadrlar siyosati xagida tasavvurga ega

- korxona xodimlari va ishchi kuchlari hagida tasavvurga ega;

-korxona mehnat potensiali to‘g‘risida nazariy bilimlarga ega;

-mehnat ko‘rsatkichlarni tahlil gilish bo‘yicha ko‘nikmalarga ega bo‘lishi
kerak.

4.  Mazkur keys dala tadgigotlari asosida syujetli toifasiga kiradi. Holat
korxonaning tahliliy ko‘rsatkichlari asosida tuzilgan. Keysning ob’ekti bo‘lib:
“British Amerikan Tobakko” kompaniyasi hisoblanadi. Ushbu keys ma’lumotlar va
dalillar asosida ishlab chigilgan. U tuzilmaviy va o‘rta hajmdagi keys — stadi
hisoblanadi.

5.  Keysda ishlatilgan ma’lumotlar manbai quyidagilardan iborat: “British
Amerikan Tobakko” kompaniyasitining 2005 — 2008 vyillardagi mehnat hisoboti,
moliyaviy hisoboti balansi, ushbu kompaniyaning nizomi va kompaniyaning veb
sahifasi ma’lumotlari .

6. Keysni didaktik magsadi —tahlillarni o‘rgatish va baholash hisoblanadi.
SHu sababdan, keys muammosining shakllanishi va tuzilishi uning masalasining
echimida algoritm va tahlil asosida ishlab chigilgan.
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7. Ushbu keys talabalar tomonidan seminar darsida “Inson resurslarini
boshgarish”, “Mehnat iqgtisodiyoti”, “Mehnat ko‘rsatkichlari tahlili”, “Xodimlarni
boshqgarish” fanlarini o‘rganish jarayonida, “Mehnatni tashkil etish va normalash”
fanidan ham qo‘shimcha material sifatida ishlatilishi mumkin.

Kirish
Keysning dolzarbligi.

Inson resurslarini boshqarish fanini o ‘rganish iqtisodchilarni tayyorlashning
zaruriy bosqichi hisoblanadi. Uning vazifasi — talabalarning nazariy bilimlarini
chuqurlashtirish hamda korxona, tashkilot va tarmoglarda inson resurslari
faoliyatini tahlil gilishdagi amaliy ko ‘nikmalarni hosil gilishdan iborat.

Ushbu keys-stadining magsadi korxona xodimlaridan foydalanish darajasini
tahlil gilish va baholash ko ‘nikmalarini hosil gilish hamda rahbarning faoliyatini
asosly yo ‘nalishlarini belgilash, rahbar shaxslar doirasini va boshgaruv axborotlar
xajmini aniglash.

Ushbu keys-stadi «Korxona xodimlaridan foydalanish» mavzusini chuqur
o‘rganish, hamda talabalarda muammoli vaziyatlarni tahlil gilish va muammoning
iIImiy asoslangan echimini topish ko‘nikmalarini shakllantirishga yo‘naltirilgan.
Keysning maqgsadi — Korxona xodimlaridan foydalanish darajasini tahlil etish
bo‘yicha talabalar bilimini chuqurlashtirish va ushbu muammolar bo‘yicha ilmiy —
amaliy echimlarni ishlab chigishdan iborat.

Ushbu keysni echimi orgali quyidagi o ‘quv natijalariga erishiladi:
- korxona xodimlari tarkibini xarakterlaydi;
- ishlab chigarishning barcha bo‘linmalarida ishchi kuchi bilan ta’minlanganlik va
ulardan foydalanish holatini tahlil giladi;
-korxona xodimlaridan foydalanishga ta’sir etuvchi omillarni asoslaydi;
-keysda keltirilgan xolatlarni o‘rganib, taxlil etadi;
- korxonadagi xodimlardan foydalanish holatlari bo‘yicha yozma hisobot tayyorlaydi;
- tahlil natijalari bo‘yicha asoslangan xulosa va takliflar beradi.

1. « British Amerikan Tobakko» kompaniyasiga
iqtisodiy tavsifnoma

- Faoliyat davri - 1994 yildan buyon;
- Xodimlar soni -1000 nafardan ortig;
- O¢‘zbekiston igtisodiyotiga kiritgan investitsiyasi - 300 mIn. AQSH dollari;
- Xalgaro markalari - Kent, Vogue, Lucky Strike, Pall Mall, va Viceroy;
- Fabrikaning yillik ishlab chigarish xajmi - 20 milliard dona sigareta
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O‘zbekiston bozorida sotiladigan sigaretalarning aksariyati Samargand Sigaret
Fabrikasida ishlab chiqgariladi. Samargand Sigaret Fabrikasi 1997 yilda o‘ziga X0S
loyiha asosida qurilgan va eng zamonaviy yugori texnologik uskunalar bilan
jihozlangan.

«British Amerikan Tobakko Uzbekistan» shuningdek tamaki bargini gayta
ishlash va eksport qilish  bilan ham shug‘ullanadi. Kompaniya Samargand
viloyatidagi fermerlar bilan yagin hamkorlikda ishlab kelmogda. Ushbu hamkorlik
samarasi tufayli tamakining ragobatdosh bo‘lgan «lzmir» va «Basma» navlarini
etishtirish o‘zlashtirildi va Urgut Fermentatsiya Zavodida gayta ishlanmoqda.
Bugungi kunda o‘zbekiston tamakisi jahonning 16 davlatiga, jumladan AQSH,
Germaniya, Turkiya, Malayziya, Janubiy Afrika, Rossiya va Markaziy Osiyo
mamlakatlariga eksport gilinmogda.

Samargand Sigaret Fabrikasi va Urgut Fermentatsiya Zavodidagi sifatni
boshqarish tizimi 1SO 9001 standartiga muvofiq sertifikatlangan.

«British Amerikan Tobakko Uzbekistan» o‘z faoliyatini barcha bosqgichlarida
mas’uliyatni his etgan holda amalga oshirishga intiladi. Kompaniya Samargand
viloyatida bir qancha ijtimoiy loyihalarni, xususan tamakikor oilalardan
bo‘lgan talabalarga grantlar berish bo‘yicha “Orzular ushalmoqda” loyihasi, ichimlik
suvi bilan ta’minlash bo‘yicha “Artezian quduglari” loyihasi, kompyuter
sinfxonalarini jihozlash, madaniy loyihalar va boshga ko‘plab loyihalarni amalga
oshirmoqda.

«British Amerikan Tobakko»ning asosiy vazifasi aksiyadorlarning uzoq vaqt
bargaror daromad olishlarini ta’minlash hisoblanadi. SHu bois «British Amerikan
Tobakko» o‘z oldiga ham miqdor, ham sifat jihatidan xalgaro migyosdagi jahon
tamaki sanoati etakchisiga aylanish magsadini qo‘ygan.

Miqdor jihatidan kompaniya sotish hajmi va giymati bo‘yicha xalgaro tamaki
kompaniyalari orasida birinchi bo‘lishga intiladi.

Birog kompaniya uchun «etakchilik» tushunchasi oddiy miqdoriy
ko‘rsatkichlarga nisbatan ko‘proq tushunchani anglatadi. «British Amerikan
Tobakko» kompaniyalari guruhi fagat kompaniyaga mas’uliyatli munosabatgina
bargaror rivojlanishni ta’minlaydi deb hisoblaydi. Kompaniya uchun etakchilik
kompaniya yuqori darajada tashkil etilgan, eng yaxshi mutaxassislarga ega va yuqori
sifatli mahsulot ishlab chigaruvchi mas’uliyatli kompaniya degan obro‘ga ega
bo‘lishni anglatadi.

«British Amerikan Tobakko» — mavqei jixatdan dunyoda ikkinchi o‘rinda
turadigan xalgaro tamaki kompaniyasidir. Ishlab chigarilayotgan sigaretalarning ko‘p
turlari — 300 markadan ortig‘i Kompaniyaga tegishlidir. Jahonda milliardga yaqin
katta yoshdagi kishilar tamaki chekishadi va ulardan har sakkizinchisi «British
Amerikan Tobakkoy ishlab chigargan sigaretlarni tanlaydi. Kompaniyaning jahon
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tamaki bozoridagi ulushi 17 foizni tashkil etadi va 50 dan ortig mamlakatlarda
etakchilik giladi. Dunyoning 40 davlatidagi 47 sigareta ishlab chigarish fabrikalari,
shuningdek sigara, trubkali tamaki va boshga turdagi tamaki maxsulotlarini ishlab
chigaruvchi 4 fabrika va 2 zavod ham kompaniyaga tegishlidir.

2007 yilda «British Amerikan Tobakko» fabrikalari tomonidan 460 min. Kkg.
dan ortiq tamaki bargi xarid gilindi va gayta ishlandi hamda 684 mlrd. dona sigaret
ishlab chigarildi. Bugungi kunda «British Amerikan Tobakko» guruhi, jumladan
uning shu’ba kompaniyalari ham dunyo bo‘ylab 90 000 nafardan ortiq Kkishiga ish
beruvchi hisoblanadi.

Kompaniya o‘zining 100 yildan ortiq faoliyati davomida iste’molchilarning
turli-tuman talablariga javob beruvchi yuqori sifatli tamaki mahsulotlari ishlab
chigaruvchi degan mustahkam obro‘ga ega bo‘ldi. YAnNgi ishlab chigarish quvvatlari,
doimiy ravishda sifatni takomillashtirishga intilish, shuningdek rivojlangan
distributsiya tizimi kompaniya faoliyat olib borayotgan 180 dan ortig mamlakatdagi
iste’molchilarni mahsulotlar bilan ta’minlash imkonini beradi.

Dunyoda ishlab chigarilayotgan sigaretalarning ko‘p turi «British Amerikan
Tobakko» ga tegishlidir. DUNHILL, Lucky Strike, Kent, Pall Mall,Vogue va Viceroy
singari mashhur xalgaro markalar shular jumlasidandir. Bundan tashgari, kompaniya
bir gator mamlakatlarda chekiladigan tamaki va sigaralarni ishlab chigaradi.

Kompaniya chekish sog‘liq uchun xavfli ekanligini va chekishni tashlash oson
bo‘lmasligini tan oladi. SHu bois tamaki kompaniyasi zimmasiga yuklatiladigan
mas’uliyat ganchalik katta ekanligini tushunadi. SHuning uchun kompaniyaning
magsadi — kompaniyaga u yoki bu darajada alogador bo‘lganlar bilan amaliy
muloqot orgali, kompaniyaga ushbu ziddiyatli industriyada faoliyat olib boruvchi
mas’uliyatli kompaniya sifatida munosabatda bo‘lishlariga erishishdan iborat.

2002 vyilda «British Amerikan Tobakko» o‘zining yuz vyillik yubileyini
nishonladi. Juda oz sonli yirik kompaniyalar bunday ulug® yoshga etadilar, va
kompaniya erishgan yutuqglaridi va tarixidi bilan hagli ravishda faxrlanadi. Eng
asosiysi — mana shu yuz yilda kompaniyaning o‘ziga xos, chinakam baynalminal
jihatlari shakllandi.

Kompaniyaning yangi xodimlarni tanlash borasidagi strategiyadan ko‘zlagan
mqgsadi kompaniyaga eng iqtidorli va gobiliyatli mutaxassislarni jalb gilishdan iborat.
Magsadi — 80% bo‘sh menedjerlik o‘rinlarini kompaniyaning ichidagi xodimlar
hisobidan, 20 foizini tashgaridan tanlash hisobidan to‘ldirishdan iborat. Bunday
yondashuv kompaniya tomonidan tayyorlangan «British Amerikan Tobakko»
faoliyati sohasida chuqur bilimlarga ega bo‘lgan kuchli kadrlar tarkibini boshga
kompaniyalar tajribali menejerlar olib kelgan yangi g‘oyalar ogimi bilan uzviy
bog‘lashni kafolatlaydi.
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Tajribali menedjerlarni tanlash umumiy muvaffagiyatining muhim sharti
hisoblanadi. Magsadi kompaniya sohasida katta tajriba to‘plagan, ham a’lo darajadagi
texnik ko‘nikmalar, ham etakchilik sifatlariga ega iqtidorli menejerlarni jalb gilishdan
iborat. Kadrlar tarkibini to‘ldirishning boshga usuli yuqori toifali mutaxassislar va
oliy o‘quv yurtlarining yugori salohiyatli bitiruvchilarini tanlab olish hisoblanadi.

YAnNgi xodimlarni tanlash jarayoni kompaniyaning barcha bo‘linmalarida
ishlatiladigan nomzod salohiyatini baholashning universal tizimi asosida sodir
bo‘ladi. Ushbu tizim maksimal darajada ob’ektiv garorni gabul gilish va bo‘lajak
xodimning barcha individual xususiyatlarini hisobga olish imkonini beradi.

Kompaniya yangi xodimni ishga gabul gilishda eng iqtidorli nomzodlarni
tanlashga intiladi. Kompaniya kundalik iste’mol mollarini ishlab chigaruvchi yirik
kompaniyalardan (FMCG) keladigan mutaxassislarga, shuningdek nafagat bo‘sh
o‘rin talablariga mos keladigan, balki «British Amerikan Tobakko»ni rivojlantirish
salohiyatiga ega bo‘lgan nomzodlarni tanlaydi.

2. «British Amerikan Tobakko» kompaniyasinining xodimlar bilan ishlash

tizimi

Xodimlar bilan ishlash bo‘limining vazifasi — igtidorli xodimlarni ishga taklif
gilish, ularni rivojlantirishdan iborat. Kompaniyada mukofotlash tizimi amal giladi va
unga barcha xodimlar jalb gilingan. Har bir kishi tashabbus ko‘rsatishi mumkin,
buning ustiga a’lo darajada bajarilgan ish mukofotlanadi. Xodimlar bilan ishlash
bo‘limi ularning hisobini yuritish bilan shug‘ullanadi.

Bo‘lim ishining asosiy yo‘nalishlaridan biri oshkoralik, ishonch va muvaffa-
giyatga intilish asosida qurilgan korporativ madaniyatni rivojlantirishda ishtirok etish
hisoblanadi. kompaniyaning vazifasi — xodimlarga to‘laqonli, va maqgsadli faoliyat
olib borishlari uchun barcha imkoniyatlarni ta’minlashdan iborat. Kompaniya
mutaxassislari kompaniya to‘g‘risida aniq tasavvurga ega bo‘lishini va jamoada eng
yugori natijalarga erishishga yordam beruvchi muhitni saglashini istaydi.

Kompaniya o‘z ehtiyojlari va xodimlarining shaxsiy intilishlarini o‘zaro
moslashtirishga intiladi, va mutaxassislarining to‘lagonli shaxsiy rivojlanishini
qo‘llab-quvvatlaydi. SHu tariga, kompaniyaning muvaffagiyatiga xodimlarning
manfaatdorligi orqgali garaladi.

«BAT Uzbekistan» Xodimlar bilan ishlash bo‘limi

T/R Bo‘limlar nomi Vazifalar

1. | Xodimlar faoliyatini Faoliyatni baholash va yo‘naltirish

baholash va mukofotlash | Mukofotlash tizimini ishlab chigish;

Xodimlarning imtiyozlarini boshgarish.
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2. | Resurslar Tashkiliy tuzilmani ishlab chigish va
rivojlantirish

Xodimlarni tanlash;

Saralash va baholash

Xodimlar bilan ishlash bo‘limining ishini
rejalashtirish

3. | Xodimlarning xizmat Xodimlarning gobiliyatlari va salohiyatini
lavozimlarida o‘sishi va baholash

rivojlanishini boshqgarish | Xizmat lavozimlarida o‘sish tizimini ishlab
chigish

Kompaniyadagi ish muhitini boshqgarish

Xodimlarga psixologik yordam berish

Xodimlarni o‘qitish

4. | Mehnat munosabatlarini Mehnat gonunchiligiga rioya etilishini nazorat
boshgarish gilish

Ish joylaridagi munosabatlarni boshgarish kiradi.

3. British Amerikan Tobakko kompaniyasining marketing tadqigotlari

«British Amerikan Tobakko» kompaniyasining butun faoliyati iste’molchiga
garatilgan. Tamaki sanoatida marketing faoliyatini amalga oshirish uchun boshga
sohalarga garaganda ko‘proq ko‘nikmalarga ega bo‘lish talab gilinadi. Marketing
sohasida turli loyihalarni amalga oshirishda turlicha yondashuvlardan foydalana olish,
asosiy mijozlar bilan o‘zaro manfaatli va sermahsul hamkorlikni yo‘lga qo‘yish,
innovatsion yondashuvlardan foydalanish va bunda marketing faoliyatini amalga
oshirishga doimo mas’uliyat bilan yondashish — marketing sohasidagi asosiy
vazifalardan hisoblanadi.

Sizni qizigarli vazifalar — iste’molchini o‘rganish, asosiy mijozlar bilan
hamkorlik gilish, yangicha yondashuvlar va texnologiyalarni joriy gilish kutib turibdi.
Marketing xodimlarining kundalik ishi bir necha yo‘nalishlardagi faoliyatni o‘z
ichiga oladi. Ulardan ayrimlarini ko‘rib chigamiz.

3.1 Iste’molchi hatti harakatini o‘rganish

Kompaniyaning iste’molchi nimani istaydi? Uning fe’l-atvori kompaniya
amalga oshirayotgan marketing faoliyatiga bog‘liq ravishda ganday o‘zgaradi?
savollariga Quyidagi faoliyat turlari bilan javob gaytarish imkoniyatini beradi:

3.2 Savdo markalarini rivojlantirish ishi
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Savdo markasi — sigaretalarning nomlari — bu tamaki kompaniyasi uchun
kichik brend. Bu uning uchun odatiy bo‘lgan turmush tarzi, uning kayfiyati, odatlari.
Demak, kompaniya savdo markasi doimo umumiy uslubning bir gismi bo‘lishiga
jiddiy e’tibor garatishimiz lozim.

Nima uchun iste’molchi bu markani tanlaydi? U ganday qilib va gaerda sotib
olinadi? Kompaniya quyidagi usullar yordamida bu ma’lumotlarni sinchiklab
o‘rganamiz:

Markalarni rivojlantirishning umumiy strategiyasini ishlab chiqish;
Markalar portfelini boshqarish;
Mahsulotni rivojlantirish jarayonini boshqarish;

. Markalarni pozitsiyalash;

« Faoliyatning magsadli iste’molchilarga yo‘naltirilgan innovatsion usullarini,
shuningdek iste’molchilar bilan alogalar usullarini ishlab chiqish;

. Savdo markasini bozorga chigarish strategiyalarini, shuningdek reklama
materiallarini ishlab chigish;

« Markalarning daromadliligini boshqarish;
« Muayyan chakana savdo nuqgtalari bezash va jihozlash ishlarini boshgarish.

3.3 Sotish kanallarini boshgarish

A’lo mahsulot tayyor bo‘lganda uni sotish mumkin. Birog kompaniyada bu ancha
murakkab vazifaga aylanadi va quyidagi faoliyat turlarini o‘z ichiga oladi:

« Sotish kanallarini rivojlantirish sohasida ishlar strategiyasini ishlab chiqish;
Asosiy mijozlar bilan muzokaralar olib borish;
Sotish kanallarini alohida boshqarish;
Mijozning turi bo‘yicha alohida xizmat ko‘rsatish;

« Narx-navoni shaklantirish, savdo markalarini bozorga chigarishni nazorat
gilish, umumiy faoliyatni baholash.

3.4 Kompaniyaning moliyaviy strategiyasi

Kompaniyaning ishi daromadligini baholash va oshirish yoki savdo markalarini
rivojlantirishga investitsiya qilish singari muhim garorlarni gabul gilishni o‘z ichiga
oladi. Moliya bo‘limining ishi bunday garorlarni tayyorlashga, shuningdek joriy
faoliyatni ta’minlashga yo‘naltirilgan.

«Kompaniyaning professional moliyachilari yuqori darajadagi texnik
ko‘nikmalarga ega bo‘lishi lozim. Ular bozordagi vaziyatdan yaxshi xabardor bo‘lishi,
shuningdek «British Amerikan Tobakko»ning global strategiyasi va kompaniya
metodologiyasini bilishi lozim.

BAT Uzbekistan»da moliya ishi yo‘nalishlari:
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3.5 Kompaniyaningkadrlar siyosati

T/R

Yo‘nalishlar

Izoh

Kasbiy o‘sish

Kompaniya xodimlar oldiga o‘zini to‘laligicha safarbar
gilishni talab giluvchi vazifalar qo‘yadi va yugori natijalarga
erishadiganlarga xizmat pog‘onalaridan ko‘tarilish uchun
cheksiz imkoniyatlarni taklif giladi. Kompaniya xodimlar
salohiyatini maksimal rivojlantirishni  rag‘batlantiradi.
Kompaniya xizmatdagi o‘sish uchun mas’uliyatni o‘z
zimmangizga olishingizga umid giladi, va o‘z navbatida
sizga yordam beradigan vositalar va dasturlarni taklif etadi.

O‘ziga xoslikni
rag ‘batlantirish

«BAT Uzbekistan» kompaniyasida ideal xodim stereotipi
mavjud emas. Muvaffagiyatining kaliti — o‘ziga xoslikni
rag ‘batlantirishdadir. Kompaniya xodimlaridi masalalarning
yangicha, o‘ziga x0s echimini topish uchun o‘z shaxsiy
sifatlaridan foydalanishlarini istaydi.

Jamoaviy ruh

Kompaniya muvaffagiyatidi asosida ahil jamoaning samarali
ishi yotadi, deb hisoblaydi. Kompaniyani g‘alabaga
birlashtiradi. ~ Kompaniya xalgaro darajada tajriba
almashishga, ijodiy tafakkur rivojlanishiga va vazifalarni hal
etishda turli yondashuvlardan foydalanishga xizmat giluvchi
korporativ madaniyatni yaratishga intiladi.

Mukofotlash

Kompaniya mehnat bozoridagi eng jozibali kompensatsiya
paketlaridan birini taklif giladi. Mukofot miqdori xodim
faoliyatining individual natijalari va kompaniyadagi
umumiy faoliyatiga bog‘liq.

ljtimoiy paket

Kompaniya xodimlarga tibbiy  xizmat, transport va
ovqgatlanish bo‘yicha imtiyozlar, xodimlar uchun sport va
boshga tadbirlarni tashkillashtirish hamda boshga ko‘plab
tadbirlarni o‘z ichiga oluvchi ragobatga bardoshli ijtimoiy
paketni taklif giladi.

O‘gitish

Kompaniya xodimlaridiga kasbiy o°sish uchun keng
imkoniyatlar yaratadi, buning uchun ham ichki, ham tashqi
resurslarni jalb etadi. Bu kasbiy va boshgaruv treninglarini,
xodimlarga xorijda tajriba orttirish va eng muhimi ish joyida
o‘rganish imkoniyatini beradigan gisga muddatli va uzoq
muddatli stajirovkalarni o‘z ichiga oladi

Xalgaro
Xizmatda o°‘sish
istigbollari

Kompaniyaning vazifadi nafagat bitta bozor yoki bo‘linma
doirasida rivojlana oladigan xodimlarni izlab topish
balki hamkasblaridi kompaniyaning global rivojlanishiga
ham o°z hissalarini qo‘shishi hisoblanadi

Eng
bo‘lishga
intilish

yaxshi

Kompaniya etakchi bo‘lishga intiladi, va kompaniyaning
xodimlarni tanlash strategiyadi hagigatdan ham qobiliyatli
kishilarni — kompaniyadi rivojiga sezilarli hissa qo‘sha
oladigan kishilarni tanlashga asoslangan.
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3.6 Tashkilotning rivojlanish strategiyasi

«British Amerikan Tobakko»ning oz rivojlanish strategiyasi quyidagi 4 ta
ustuvor omilni o‘z ichiga oladi: O‘sish, Unumdorlik, Mas’uliyat, G‘alabaga intiluvchi
tashkilot.

O‘sish

Kompaniya bozorning global ulushini migdor va giymat ifodasida oshirishning
ikkita yo‘lini ko‘rmoqdadi: bu uzviy ravishda o‘sish, shuningdek birlashtirish va sotib
olishlardir.

Uzviy rivojlanish garovi xalgaro markalar, gatron va nikotin migdori kam
bo‘lgan sigaretalar, gimmat sigaretalar, 30 yoshgacha bo‘lgan Kkatta yoshdagi
iste’molchilar singari eng istigbolli segmentlarda ishtirok etish hisoblanadi. «British
Amerikan Tobakko» o‘zining Dunhill, Kent, Lucky Strike va Pall Mall singari etakchi
global markalarini rivojlantirishda davom etadi, shuningdek “magbul narxdagi sifat”
va arzon markalar singari narx segmentlarida hajmlarni foydali ravishda oshirish
uchun mavjud imkoniyatlardan keng foydalanadi.

«British  Amerikan Tobakko» o‘zining ustuvor — eng yirik va foydali
bozorlardagi etakchilik mavgeini rivojlantirishga yoki saglab qgolishga intiladi.

Guruh mahsulot yaratish va marketing sohasida innovatsion yondashuvlarni
ishlab chigish va ulardan foydalanishni davom ettiradi.

Kompaniya kompaniyalarni sotib olish va birlashtirish imkoniyatlarini
rivojlanishning eng muhim manbalari sifatida ko‘rib chigadi. Bunda bo‘lajak
bitimning strategik ahamiyati va moliyaviy jozibadorligi singari mezonlarga asosiy
¢’tibor qaratiladi.

Unumdorlik

Kompaniyaning unumdorlikka yondashuvida, eng avvalo, guruhning global
ko‘lami va resurslaridan foydani ko‘paytirishda foydalanishdan iborat.

Kompaniya uchun unumdorlik fagat xarajatlarni gisgartirishdan iborat emas va
eng avvalo, mahsulot sifatini doimiy yaxshilab borgan holda mavjud resurslardan
magsadga muvofiq foydalanish, samarali etkazib berish tizimi, shuningdek bilvosita
xarajatlarni  kamaytirishdir. Natijada reinvestitsiya qilish uchun qo‘shimcha
mablag‘lar bo‘shaydi, bu esa raqobatchilik pozitsiyalaridini kuchaytirishga xizmat
giladi.

Unumdorlikning muhim tarkibiy qismi bilvosita xarajatlarni kamaytirish
hisoblanadi, bunday xarajatlarga xom ashyo, materiallar va uskunalar, shuningdek
xodimlarning ish haqgi xarajatlaridan tashqgari barcha xarajatlar kiradi.

45




Mas’uliyat

«British  Amerikan  Tobakko» o‘z faoliyatini amalga oshirishda
jamoatchilikning turli xohish va umidlarini inobatga oladi, bu o‘z navbatida
kompaniya kompaniyaining bargaror rivojlanishini ta’minlaydi. «British Amerikan
Tobakkoy faoliyati asosida yotuvchi Kompaniya yuritish tamoyillari kompaniyani
Ijtimoiy mas’uliyat nugtai nazaridan gqanday bo‘lishini istashidini ta’riflab beradi.

Tijorat muvaffagiyati hurmatga sazovor korporativ hulg bilan uzviy bog‘liq.
«British Amerikan Tobakkoy» Ishbilarmonlik ahlogiy standartlarida bayon gilingan
yuqori talablar Guruhning butun dunyodagi xodimlari tomonidan so‘zsiz amalga
oshirib kelinmoqda.

«British  Amerikan Tobakko» tamaki sohasini ogilona tartibga solish
tarafdoridir, va buning natijasida

Katta yoshdagi tamaki mahsulotlari iste’molchilarining tilaklari va
jamiyat manfaatlari hisobga olinishini;

CHekish bilan bog‘liq xatarlarni kamaytirishga oshkora va ob’ektiv
yondashilishini;

Kompaniyaning  muvaffagiyatli ~ rivojlanishi  va  mahsulotning
ragobatbardoshligini ta’minlanishini istaydi.

«British Amerikan Tobakko» jiddiy xastaliklarni keltirib chigarshi mumkin
bo‘lgan mahsulotni ishlab chigaradi. Guruhning ustuvor magsadlaridan biri
iste’molchilarning salomatligiga kamrogq zarar etkazadigan mahsulotni ishlab
chigishdan iborat. «British Amerikan Tobakko»ning ushbu sohadagi harakatlari
quyidagi yo‘nalishlarni o‘z ichiga oladi:

Sigaret tutuni tarkibidagi ayrim komponetlarni izchil ravishda kamaytirib
borish;

Tijorat nugtai nazaridan muvaffagiyatli va ilmiy hamjamiyat va
me’yoriy tartibga solish organlari tomonidan iste’molchilar salomatligiga zarari
kamroq mahsulot sifatida tan olinadigan tamaki mahsulotlarining yangi avlodini
yaratish.

G‘alabaga intiluvchi tashkilot

Har ganday kompaniyaning muvaffagiyati birinchi navbatda uning xodimlariga
bog‘liq. «British Amerikan Tobakkox»da yuqori ish natijalarini namoyish etish va shu
tariqa kompaniya kompaniyaini ilgari rivojlantirish istagi va gobiliyatiga ega igtidorli
va professional kishilar mehnat giladi.

«British Amerikan Tobakko» xodimlar muntazam ravishda rivojlanishi, tajriba
almashishi, yangi bilimlarni egallashi lozim, deb hisoblaydi. Bunda «British
Amerikan Tobakko» xodimlar ishdan mamnun bo‘ladigan muhitni yaratishga intiladi.
«British Amerikan Tobakko» korporativ madaniyatining asosida 4 asosiy tamoyil
yotadi: Kuch turli-tumanlikda, Oshkoralik, Mas’uliyat orgali erkinlik va Tadbirkorlik
ruhi.
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3.7 Tashkilotning korporativ alogalari

Jamiyat xalgaro kompaniyalarga juda yuqori talablar qo‘yayotgan hozirgi
sharoitda korporativ obro‘ni boshqgarish — kompaniyaning strategik vazifasi deb tan
olingan. «British Amerikan Tobakko» kompaniyasida korporativ munosabatlar
bo‘limi turlicha munosabatda bo‘linadigan sohada ishlovchi mas’uliyatli kompaniya
Imidji va obro‘sini yaratadi.

Korporativ munosabatlar bo‘limi vazifalariga quyidagilar Kiradi:

«  Tamaki mahsulotlarining nogonuniy aylanishiga qgarshi kurash

«  Tamaki mahsulotlarini soliga tortish masalalarida mulogot olib borish

« Davlat organlari bilan korporativ munosabatlar

« ljtimoiy investitsiyalar

o  Mas’uliyatli marketing

o  O‘smirlar o‘rtasidagi kashandalikning oldini olish

« Jamoat joylarida tamaki mahsulotlari iste’molini tartibga solish

«  CHekish va salomatlik masalalari

«  Korporativ kommunikatsiyalar va ommaviy axborot vositalari bilan
alogalar

Mutaxassislarimiz kompaniyaning barcha funksional bo‘linmalari ishi

to‘g‘risida tasavvurga ega bo‘lishi, loyihalarni boshqgara olishi va mamlakatdagi
Ijtimoiy-igtisodiy va siyosiy vaziyatni tushunishi lozim.

Xodimlarimizda o‘z nugtai nazarini asoslab berish va suhbatdoshni
ishontirish, tomonlarning manfaatlari hisobga olingan murosali garorlarni gabul gila
olish, shuningdek kompaniyani takomillshatirish va yuritish bo‘yicha tahliliy
materiallar hamda takliflarni professional tayyorlay olish ko‘nikmalari alohida
gadrlanadi.

4. Talabalarga beriladigan mulohaza uchun savollar

1. Sizning fikringizcha”British Amerikan Tobakko kompaniyasining
xodimlar bilan ishlash strategiyasi qoniqarli darajadami? Fikringizni asoslang.

2. Kompaniyaning taraqgiyotga erishuvida xodimlarning roli ganday
bo‘lgan deb oylaysiz?

3. “British Amerikan Tobakko” kompanpiyasining bu darajaga erishish
sabablarini ayting va u xodimlar bilan ishlashning gaysi elementlaridan doimiy holda
foydalanadi deb o‘ylaysiz?

4.  Sizning fikringizcha, bugungi kunda ushbu kompaniya ganday strategiya
asosida rivojlanmoqda?

5. Kompaniyaning bozordagi ulushini kengaytirish bo‘yicha strategik
vazifalari nimalardan iborat deb o‘ylaysiz va sizning tavsiyalaringiz?

6. Agar sizni kompaniyadagi menedjerlik lavozimiga ishga taklif
qgilishsasiz bu kompaniyadagi xodimlar bilan ishlash tizimida ganday o‘zgarishlar
gilgan bo‘lar edingiz?
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5. Talabalar uchun uslubiy qo‘llanmalar
Keys bilan mustaqil ishlash uchun yo‘rignoma.

Ish bosqgichlari

Maslahat va tavsiyalar

1. Keys bilan | Avval keys bilan tanishing. Keysni o‘qishingiz bilan
tanishuv. darhol kuzatilayotgan xolatni tahlil etishga shoshilmang.
2. Tavsiya | Berilgan axborotni yana bir karra diggat bilan o‘qib

etilayotgann holat

bilan tanishuv.

chiging. Siz uchun muxim sanalgan abzatslarni ajratib
oling. O‘rganilayotgan Xolatga tasir etayotgan omillarni
sanab  (o‘rganib)-o‘rganilayotgan ~ xolat  bo‘yicha
sub’ektlarga aniglik Kkiriting.O‘rganilayotgan xolatni
tasvirlab berishga xarakat giling O‘rganilayotgan
xolatingizni qaysi biri asosiy va qaysi biri 2-darajali
o‘rganishini aniglang. Tavsiya etilgan axborotlarni
o‘rganishda xolatni ichiga “sho‘ng‘ib ketmang”, asosiy
jixatlarini ajratib ko‘sating.

3. Asosiy va | Asosiy muammo nimalardan iborat? Ushbu holat

qo‘shimcha bo‘yicha yana ganday muammolani ajratib ko‘rsata

muammolarni olasiz.

aniglash, Asosiy muammoni va muammolarni shalllantiring. O‘z

shakllantirish va | garoringizni asoslab bering.

asoslash. *O‘rganilayotgan holatni tor doirada gisqa kelajak uchun
o‘rganmang. bunda o‘rganilayotgan holat asoslab
berilmay qoladi yoki umuman yo‘qolib golishi mumkin.

4. Holatni tahlili. Savollarga javob gaytarish o‘rganilayotgan holatni tahlil
etishga yordam beradi.
Aniqlik kiriting, o‘rganilayotgan muommo hozirda qay
darajada. Savollarga javob qaytaring. Hozir tahlil
etilayotgan sharoitda shu masalani echimi bormi?

5. Muammoni Axborot xati tayyorlashda ushbu holatda muammoni

asoslash uslublarini va
echish vositalarini
tanlash.

echishni mumkin bo‘lgan usullarini va muammoni echish
vositalarini aniglashga harakat giling.

Muammoni echish jarayonida vujudga keladigan yoki
vujudga kelishi mumkin bo‘lgan qiyinchiliklarni
ko‘rsating (huqugiy, ma’naviy, etik).

*Muammoli holatni echish jarayonida nazariy bilim va
amaliy bilishdan foydalanish lozim.

Muammo:

Mehnat unumdorligini oshirishda xodimlar bilan ishlash tizimini takomillashtirish
Vazifalar:
e Xodimlar talablari, istak va hohishlarini o‘rganib chiqish.
e Xodimlar guruhlarini aniglash va ularning o‘zaro munosabatini o‘rganish,
hamda yaxshilash yo‘llarini aniglash.
e Korxonada xodimlarni ishga joylashtirish va ularning ishlash sharoitlarini
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yaratib berish imkoniyatlarini aniglash.

eKadrlar siyosatini ishlab chigish va yangi kadrlar tayyorlash g‘oyalarni
o‘rganib chiqish.

e Korxonani mamlakat bozorida tutgan o‘rni va nufuziga baho berish,

Echish algoritmi:
1. Xodimlarning talab va takliflari asosida mehnat unumdorligini oshirish
imkoniyatlarini aniglash. Ularning takliflariga muvofiq ish sharoitlarini uzgartirish
2. Xodimlarning rahbarlar bilan va o‘zaro munosabatlarini o‘rganish asosida
yuzaga kelgan yoki kelishi mumkin bo‘lgan muammolarni o‘rganish ularni bartaraf
etish yoki oldini olish choralarini gidirib topish.
3. Xodimlarga qo‘yiladigan talablar ularning mehnat salohiyatini aniglash ish
staji , malakasi erishgan yutuglari notiglik va ijodkorlik gobiliyatiga baho berish.
4. Tashkilotning xodimlar bilan ishlash tizimida kadrlar siyosatining
faolyatini tahlil gilish
5. “British Amerikan Tobakko” kompaniyasining raqobatbardoshlikka
garatilgan tizimini ko‘rib chiqib, tahlilni amalga oshirish bozorda ragobatchilarning
egallab turgan o‘rni va ularning ahvolini aniglashga garatilgan chora-tadbirlarni
amalga oshirish uchun zarur bo‘lgan identifikatsiya, taqgoslash va sifat baholari
tahlilini aniglanadi

6. Keysolog tomonidan keltirilgan keys echimi.

Strategik _magsad.Mamlakatimiz korxona va tashkilotlardagi kadrlar bilan
ishlash tizimini boshgarishning optimal yo‘llarini tahlil etish.
Strateqik vazifalar.

s 7British Amerikan Tobakko kompaniyasining xodimlar bilan ishlash
strategiyasini o‘rganish;

s Kompaniyaning rivojlanishida xodimlar bilan ishlash tizimining
ahamiyatini o‘rganish;

s Xodimlar bilan ishlash tizimini ~ boshgarish va bu tizimnining
magsadlarini o‘rganish.

Strateqik vazifalar echimi.

% Xodimlar bilan ishlash tizimi, uning tashkilot ichidagi ishlash
mexanizmi, faoliyat natijalari tahlil gilinadi;

s Dastlabki bosqgich, rivojlanish, uning sabablari, istigbollari o‘rganiladi;

% Xodimlar bilan ishlash tizimini boshgarish va uni takomillashtirish
yo‘llari o‘rganiladi.

1. Sizning fikringizcha”British Amerikan Tobakko kompaniyasining
xodimlar bilan ishlash strategiyasi qoniqarli darajadami? Fikringizni asoslang.
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Ha uning xodimlar bilan ishlash tizimi qonigarli darajada . Kompaniya bu
tizimining afzalligi shundaki u anig magsad va tamoyillarni ustuvor deb biladi va bu
magsadlarga erishishda ustuvor vazifalarga og‘ishmay amal giladi

2. Kompaniyaning taraqgqiyotga erishuvida xodimlarning roli ganday
bo‘lgan deb o‘ylaysiz?

Kompaniyaning aragqiyotga erishuvida xodimlarning ahamiyati yugori,ya’ni
xodimlar kompaniyaning doimiy ravishda xar ganday g‘oyani amalga oshirishida
tayanch va energiya beruvchi vazifasini bajarib keladi

3. “British Amerikan Tobakko” kompanpiyasining bu darajaga
erishish sabablarini ayting va u xodimlar bilan ishlashning gaysi elementlaridan
doimiy holda foydalanadi deb o‘ylaysiz?

Kompaniyaning taraqgiyotga erishuvida xodimlarning ahamiyatini tahlili gilar
ekanmiz,uning xodimlar bilan ishlash tizimida xodimlar faoliyatini baholashva
mukofotlash,resurslar,xodimlarning xizmat lavozimlarida o‘sishi va rivojlanishini
boshgarish va mehnat munosabatlarini boshgarish yo‘nalishlarini o‘z ichiga olishiga
¢’tibor garatish joiz

4, Sizning fikringizcha, bugungi kunda ushbu kompaniya ganday
strategiya asosida rivojlanmoqda?

Kompaniyaning rivojlanish strategiyasi quyidagi 4 ta ustuvor omilni o‘z ichiga
oladi:O‘sish, unumdorlik, mas’uliyat va g‘alabaga intiluvchi tashkilot

5. Kompaniyaning bozordagi ulushini kengaytirish bo‘yicha strategik
vazifalari nimalardan iborat deb o‘ylaysiz va sizning tavsiyalaringiz?
Kompaniyaning bu boradagi strategik vazifalari avvalo bozorni o‘rganish uni

ma’lum darajada egallash va muntazam ravishda boshqarib turishdan iborat

6. Agar sizni kompaniyadagi menedjerlik lavozimiga ishga taklif
gilishsasiz bu kompaniyadagi xodimlar bilan ishlash tizimida ganday
o‘zgarishlar gilgan bo‘lar edingiz?

Albatta bunday lavozimda kishi xodimlar bilan ishlash tizimida zamonaviy
yangiliklarni joriy qgilish va kompaniyaning faoliyati doirasida kerakli xodimlari
qidirib topish, ularga qo‘yiladigan talablar va xizmat vazifasida o‘sish ishlarini
takomillashtirishdan iborat

7. Amaliy mashg‘ulotlarda muammoli holatlarni echish bo‘yicha keys o‘qitish
texnologiyasi

Mavzu Korxonada xodimlardan foydalanish darajasini
tahlil gilish
Talabalar soni: 25 —30 Vaqti 4 soat
O ‘qitish shakli Amaliy mashg ‘ulotda muammoli holatni echish
orgali bilimni chuqurlashtirish.
Amaliy mashg ‘ulot rejasi 1. Keys — stadiga kirish va nazariy jixatdan
yoritib berish.
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2.Bilimni chuqurlashtirishning va muammoning
dolzarbligi.

3. Korxonaning kadrlar strategiyasini o‘rganish.

3. Muammoning shakllanishi va uni echish
yo‘llari.

4. Keys — stadini guruhlarda echish.

5. Diskussiya orgali muammoli holatni echish
g‘oyalarini ko‘rib chiqish.

6. Eng mugqobil variantini tanlash va natijalarni
prezentatsiya qilish.

7. Guruhlarning ishlash faoliyatini va magsadga
erishilganlik natijalarini baholash va xulosa
chigarish.

O ‘quv mashg ‘ulotining
magsadi:

Kichik korxonalarda tovarlar assortimenti
strategiyasini ishlab chigish va uning
samaradorligini yoritib berish.

Pedagogik vazifalar:
Muammoli holatning
hususiyatlarini tavsiflab va
tasniflab beradi:

e Keysda korxonaning
faoliyati va marketing holati
bilan tanishtiradi va tahlil
giladi;

e Muammoni ajratish va uni
aniglab, echish ketma -
ketligini  ishlab  chigishni
o‘rgatadi;

e Keysda muammoning
ma’lumotlarini boshgaruv va
ishlab  chigarishni  tizimini
yaxshilash uchun hisob -

Kitoblar o‘tkazadilar, hamda
yakuniy xulosalar chigaradilar;

O ‘quv faoliyatning natijalari:
- korxonaning faoliyati va holatini o‘rgangan
holda muammoni aniglaydi va korxonaga
taalugli muammolarni tavsiflab beradilar;

-Muammoli holatning ko‘nikmalarini va uning
shaklidagi kichik muammolarning igtisodiy
asoslangan echimlarini ishlab topmog;

-korxonaning faoliyatini hisobga olgan holda
muammoni echilishning ketma — ketligini
aniqglaydi;

- Igtisodiy ko‘rsatkichlar bilan ishlash yo‘llarini,
bashorat gilish, statistik ma’lumotlar tahlili bilan
ishlab chiqarish yo‘llarini optimal variantini
tanlaydi va mazkur korxonaning mahsulotlariga
bo‘lgan munosabatlarini aniglaydi;

O ‘qitish uslubi

Keys-stadi uslubi savol-javob, muammolarni
echish

O ‘qitish shakli

Amaliy mashg‘ulotda frontal va individual
ishlash, guruhlarda ishlash.

O ‘qitish vositalari

Ma’ruzalar matni, o‘quv daftarlari, namoyon
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rasmlar, jadvallar),

materiallar (ma’ruzachi tomonidan
prezentatsiya-slayd), lazer proektori, kompyuter
texnologiyalari, grafik organayzerlar (sxemalar,

O ‘qitish shartlari

Texnik vositalar bilan ta’minlangan guruhlar
bilan ishlash uchun mo‘ljallangan auditoriya.

Monitoring va baholash

mustaqgil o‘rganish uchun savollar beriladi, uy
vazifasi uchun slaydlar tayyorlaydi.

Amaliy mashg‘ulotning texnologik kartasi

Ishning
bosgichlari va
vaqti

Faoliyat mazmuni

O‘qituvchi

Talaba

1-bosqich.
Tayyorlov
gismi (10 min)

1.1. Mazkur keysning mutaxassislik
yo‘nalishiga ta’sirini tushuntiradi va
tanishtiradi;

1.2. Mashg‘ulotning nomini, o‘tkazish
jarayonini, rejalashtirayotgan maqgsad va
natijalarni ¢’lon giladi.

1.3. O‘rganib chigish uchun keysga
taalugli  go‘llanmalar va  targatma
materiallar targatadi.

1.4. Taklif etilgan “British Amerikan
Tobakko”’kompaniyasi faoliyati bilan
tanishtiradi.

1.5. Mustaqil ishlash uchun, holatiy tahlil
varagasini targatadi.

1.6. Guruhlarda ishlash instruksiyasini
tushuntirib o‘tadi.

Tinglaydilar va yozib
oladilar

2-bosqich
Asosiy gism
(130 min)

2.1.Nazariy va amaliy tomondan
tagqgoslangan yangi materialni
o‘rganishning tashkil giladi. Buning uchun

Eshitadilar,
konspektlarda qisga
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gisqa tarzda korxonalarda marketing
tadqgiqotlarini o‘tkazish borasida,
gilinadigan ishlar hagida nazariy jihatdan

gapirib  beradi. Bu esa amaliy
mashg‘ulotning rejasiga asoslanib,
ekranda jadvallar, chizmalar, rasmlar

tarigasida ko‘rsatiladiva u sharhlanadi.

2.2. Korxonaning holati bilan muzokarani
tashkillashtiradi va quyidagi
mashg‘ulotning asosiy savollariga
amaliyot bilan bog‘lagan holda javob
beradi:

1. “British Amerikan
Tobakko”kompaniyasi bu darajaga
erishish sabablarini ayting va u
marketingning gaysi elementlaridan
doimiy holda foydalanadi?

2. Korxonaning maqsadli
segmentlari hagida gapirib bering.

3. Korxona shakllanayotganda
ganday muammolarga duch kelgan?

4. Sizning mahsulotlaringiz
iste’mol tovarlari bozorida ozig-ovqgat
tovarlari tarkibiga kiradi. SHu boisdan
korxonaning imkoniyatlari ganday va
kelajakda fagat ozig-ovqgat
mahsulotlarini ishlab chigarish bilan
shug‘ullanadimi?

2.3. Talabalarni guruhlarga bo‘ladi va
guruhlarda ishlash jarayonini eslatadi.
Keys bilan ishlash uchun individual yoki
guruhlarda  ishlash  jarayoni  uchun
topshiriglarp beradi. Jamoa ishlab chiggan
holatiy tahlil varagasini to‘ldiradilar,
mugobil g‘oyalarni tanlab oladilar va
baholaydilar.

2.4. O‘quv faoliyatiga maslahat beradi va
yo‘naltiradi. Individual va jamoa ish
faoliyatini  “holatiy tahlil varagasini”
tekshiradi va bao‘olaydi.

2.5. Prezentatsiyani  tashkillashtiradi,

tarzda
boradilar.

yozib

Savollarjavob
berishadi va
daftarlariga yozib
boradilar.

Savollarni
aniqglaydilar,
muhokama qgiladilar
va tushunmagan
joylarini so‘raydilar.

O‘quv topshiriglarni
bajaradilar.

Guruhlar
natijalarning
prezentatsiya
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muhokama qiladi va o‘zaro bao‘olaydi. giladilar.
2.6. Korxonaning faoliyati to‘g‘risida | Diskussiyada
savollar berishni tavsiya etadi. (1-ilova | datnashadilar,
o‘qgituvchining nazorat savollari) sa}vollar beradlla_r va
N ... .| o‘zaro baholaydilar.
Natijaviy holda korxona vakilining
javoblarini mashg‘ulotning rejasiga mos
ravishda amaliyotga bog‘langanligini
kengaytirib xulosa gqiladi va “British
Amerikan Tobakko”’kompaniyasining
marketing strategiyalarini ishlab chigish
yo‘llarini ko‘rsatadi
2.7. Javoblarni tekshirib, baho beradi va
muhokama giladi. Muammoning tahlili va
xolatning echimiga alohida ¢’tibor beradi.
2.8. Keysning o‘z echim variantini ¢’lon
giladi va namoyish giladi.

3-yakuniy
bosqgich (20
min)

3.1. Natijalarga yakuniy xulosalar giladi,
talabalarning e’tiborini asosiy nugtalarga
garatadilar,  xulosalar  qgiladilar  va
bao‘olaydilar.

3.2. kompaniyaning faoliyatini tahlil gilish
talabalarning yo‘nalishlariga va bo‘lajak
kasblariga ta’sirini anglatib o‘tadi.

3.3. Mustaqil ta’lim uchun vazifa beradi:
Amaliyotni nazariyaga bog‘lagan holda
biron-bir korxanani misol giling va bu
seminar darsida mmuhokama qilinishini
aytib o‘tadi.

1-ilova
Guruhlarning ishlashini baholash jadvali

Baxolash mezonlari

Prezentatsiya (mazmuni, ma’nosi va | Muammoli masalaning echimi
xulosalarning isboti uchun) uchun (to‘g‘riligi va echimning
A’lo — 2 ball ketma-ketligi uchun)
Y Axshi — 1,5 ball A’lo — 2 ball
Qoniqgarli — 1 ball YAxshi — 1,5 ball
Qonigarsiz— 0,5 Qonigarli — 1 ball

Qoniqgarsiz — 0,5 ball
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1
2
Holatiy tahlilning varaqgasi
Tahlil Tahlil bosgichining mazmuni Tahlil Baholash
bosgichining bosgichi mezonlari
nomi
1. Holatiy tahlil |1. Holatning anig ko‘rinishi va 1-0.5 ball
masalaning hal etilishi, echilishi uchun 2 —1 ball
aniq ma’lumotlar.
2. Holatning eng muhim hususiyatlari:
Nima bo‘lmoqda? Holatning
natijalarini shakllanishi ganday?
2. Muammoning|Muammoda aks ettiruvchi asosiy
shakllanishi hususiyatlar:
A) korxonaning ragobatbardoshlik A) - 0.5 ball
holatini aniglash; B) — 0.5 ball
B) kadrlar siyosat_i va _uningg muhim V) — 1 ball
yo‘nalishlarini tahlil gilish;
V)iste’molchilarni guruhlarga bo‘lib
o‘rganish;
3. Holatning Tashkilotning igtisodiy tavsif-nomasi, 1 ball
ishtirokchilarini |ish faoliyati va tarkibi, boshqarish
aniglash tizimi
4. Kadrlar Kadrlar holatini aniglash va ularning 2 ball
malaka darajasi |afzallik yoki talabga javob berish
holatini holatini o‘rganib chigish.
o‘rganish
5. Korxonalarni |A) Raqobatchi korxonalarning A) 1.0 ball
tagqoslash yoki [bozordagi mavgeini aniglash; B) 1.5 ball
ularning bozor- |B) Tagqoslash natijalari aniglanadi
dagi o‘rnini
egallashi
7. Muqobil Holatiy masalaning alternativ 1.5 ball
variantlarini
bilish va eng echimlarni bildirish: bo‘lishi mumkin
alternativ

holatini tanlash

bo‘lgan yo‘nalishlarni bildirish. Har
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bir alternativlarni baholash. Salbiy va
Ijobiy tomonlarini ko‘rsatish. Eng zo‘r

alternativani tanlash.

8. Echimni Masalaning echimini hal gilmog va 2 ball
ishlab chigish  |ishlab chiqish, kadrlar strategiyasini
ishlab chiqish.
Keys-stadi
«Alfa-bankka» kadrlarni jalb qilish va yig‘ish.
Kirish

Personalni to‘g‘ri yig‘ish ko‘p jihatdan tashkilotning keyingi o‘sishini
belgilaydi, nafagaga chigish, shartnomalar muddatini tugashi, ishlab chigarish
faoliyati yo‘nalishining o‘zgarishi kabi kadrlar tarkibidagi bo‘lajak o‘zgarishlarni
¢’tiborga olgan holda barcha ish joylariga kadrlar zahirasini yaratish imkonini beradi.

Personalni yig‘ar ekan kadrlar bo‘limi bir gator vazifalarni, birinchi navbatda
personalning optimal sonini belgilash vazifasini echadi. Ishlovchilar soni kam
bo‘lmasligi lozim. CHunki bu ishlab chiqgarish dasturlarining bajarilmasligi, ishdagi
xatoliklar, jamoadagi kelishmovchiliklarga olib kelishi mumkin. Ishlovchilar soni
ko‘p  bo‘lmasligi ham lozim. CHunki bu ish hagi jamg‘armasi bo‘yicha
xarajatlarning ortib ketishiga, sifatli va yugori malakali mehnatga intilish kamayishi,
malakali xizmatchilarning ketishiga sabab bo‘lishi mumkin.

Personal xizmatining vazifasi — rejalashtirilgan natijalarga erisha oladigan
xizmatchsini topishdir.

Ommaviy to‘xtalishlar, to‘lamasliklar, oldingi xo‘jalik alogalarining buzilishi
holatida, aynigsa, bu holatlar tashkilotni, mehnat jamoasini to‘liq buzilishiga olib
kelmasligi uchun tezkor kadrlar siyosati zarur. Kadrlar yig‘ish va tanlashda
tashkilotlar ichki va tashqi manbalardan foydalanadilar. Kadrlarni yig‘ish jarayoniga
ta’sir ko‘rsatuvchi omillar mavjud. Nomzodlarni tanlashning turli usullaridan
foydalangan holda kadrlar xizmati nomzodga baho beradi.

Ushbu keys nomzodlarni yig‘ish va to‘plash usulini anig misol orgali
o‘zlashtirish imkonini beradi.

Ushbu keys tahlili quyidagi natijalarga erishish imkonini beradi:

- o‘tilgan mavzu bo‘yicha nazariy bilimlarni mustahkamlash;

- muammolarni mustaqil va guruhlarda tahlil gilish va garor gabul gilish
ko‘nikmasini o‘zlashtirish;

- mantiqiy fikrlashni rivojlantirish;

- mustaqil garor gabul gilish ko‘nikmalariga ega bo‘lish;
56




-mavzu bo‘yicha o‘quv axborotini o‘zlashtirish darajasini tekshirish.

1.Tashkiliy ta’minot.

1.1. Vaziyat.

Alfa-bank faoliyati mobaynida bankda ishlaydigan yuqori darajada
professional ~ mutaxassislar  tufayli  sezilarli  muvaffagiyatlarga  erishdi.
Xizmatchilarning, shu jumladan boshqgaruv a’zolarining o‘rtacha yoshi 34 yosh.

Ishlashni xohlaydigan, biladigan va ishlay oladigan personal yig‘ilmoqda.
Bankda mintaqgalardagi filiallarini hisobga olganda 4,5 ming kishi ishlaydi, filiallar
ko‘paymoqda. Bankda personal yig‘ish bo‘yicha stend bo‘lib, unda joriy vakansiyalar
va nomzodlarga talablar osib qo‘yilgan. Stend va Internetdagi sayt “Bizga
professionallar kerak” deb ataladi.

Bankda personal yig‘ish va to‘plashning quyidagi usullaridan

foydalaniladi:

1.Anketa-rezyumelar ishlab chigilgan bo‘lib, uni har bir xizmatchi to‘ldirib,
bankning istalgan bo‘limidagi kadrlar boshgarmasi xizmatiga tegishli qutiga tashlashi
mumkin.

2.Vakansiyalar to‘g‘risidagi e’lonlar «Kommersant», «Vedomosti» kabi
ixtisoslashgan nashrlarga joylashtiriladi. Bu axborot faol ish gidirayotgan kishilarga
emas, u yoki bu sabablarga ko‘ra ishini o‘zgartirmoqchi bo‘lgan ishlovchi
professionallar uchun mo‘ljallangan.

3.Vakansiyalar hagidagi axborot Internetda joylashtiriladi. Kuniga 100ga yaqgin
anketa keladi.

4.0liy o‘quv yurtlari talabalarining stajirovka o‘tishi tashkil etiladi.

5.Vakansiyalar hagidagi axborot bannerlarda, biznesning turli yo‘nalishida
ixtisoslashgan boshga kompaniyalar saytlarida joylashtiriladi (u yoki bu sohadagi
mutaxassislar zarur bo‘lganda).

6.Nomzodlar uchun bank bo‘limlarining bir necha rahbarlari bilan uchrashuvni
nazarda tutgan “kar’era kunlari” o‘tkaziladi.

7.“Kar’era kunlari”da kadrlar agentliklari va OO“YUlar ishtirok etishadi.

8.Top-menejerlar yig‘ish uchun bank rekruterlik agentliklari xizmatidan
foydalanadi, chunki bu lavozimlarga asosan xorijlik mutaxassislar jalb gilinadi.

1.2. Muammao.

Bankning kadrlar strategiyasini shakllantiring.

1.3. Vazifalar.

1.Bank xizmatchilariga asosiy talablarni belgilang.

2.Kadrlar yig‘ishning qaysi usuli qulayligini belgilang.

3.Kadrlar yig‘ishning qaysi usullari tanlanganligini belgilang va ularga

harakteristika bering.
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4.Kadrlar yig‘ish sxemasini tuzing.

5.Taklif gilayotgan bank kadrlar strategiyasi hagida umumiy xulosa chigaring
va uning asosiy jihatlarini jadval shaklida rasmiylashtiring.

1.4. Vazifani bajarish algoritmi.

1. Keysni diggat bilan o‘qib chigib bank kadrlar strategiyasini
shakllantirish mumkin bo‘lgan faktlarni belgilash.

2. Xizmatchilarning professional va shaxsiy sifatlarini e’tiborga olgan
holda bank xizmatchilariga asosiy talablarni ko‘rsating.

3. Personal yig‘ish sxemasini tuzishda 1 va 2- jadvallarni to‘ldiring.

KEYS-STADI

«Tsex boshlig ‘i lavozimiga kirishishy
KIRISH

Inson resurslarini boshgarish fanini o‘rganish iqgtisodchilarni tayyorlashning
muhim bosgichi hisoblanadi. Uning vazifasi — talabalarning nazariy bilimlarini
chuqurlashtirish hamda korxona, tashkilotlarda inson resurslari faoliyatini tahlil
qgilishdagi amaliy ko‘nikmalarni hosil gilishdan iborat.

Ushbu keys-stadining maqgsadi noaniqlik sharoitlarida rahbar faoliyatini tahlil
gilish va baholash ko‘nikmalarini hosil gilish va rahbarning faoliyatini asosiy
yo‘nalishlarini belgilash, rahbar shaxslar doirasini va boshqgaruv axborotlar xajmini
aniqlash.

«Sex boshlig’i lavozimiga kirishishy  keys-stadisi  «Inson resurslarini

boshgarishda etakchilik» mavzusini chuqur o‘rganish, hamda talabalarda muammoli
vaziyatlarni tahlil qilish va muammoning ilmiy asoslangan echimini topish
ko‘nikmalarini shakllantirishga yo‘naltirilgan.

1 gism. Tashkiliy ta’minot.

1.1.Vaziyat va muammo tavsifi.

Y Angi sex boshlig‘i o‘z faoliyatini noaniqglik sharoitlarida boshlashga majbur. U
o‘z faoliyatida muvafaqgiyat qozonishi sharoitni ganchalik to‘g‘ri tahlil gila olishi,
vaqt tig‘izligida asosiy yo‘nalishlarni belgilashi va malakali garorlar gabul qilishi,
yugori yakuniy natijalarga erishish uchun jamoaga ta’sir o‘tqazishiga bog‘liq.

Sex boshlig‘i jamoani shakllantirish va rivojlantirnishda faol gatnashadi. U
ijtimoiy munosabatlarga, inson omilini faollashtirishga, jamoada normal psixologik
muxitni yuzaga keltirishga ta’sir ko‘rsatadi.

Sex boshlig‘ining jamoaga yuqori ta’sir ko‘rsatishi undan muammoni o‘z
vaqgtida aniqglash, uni tahlil gilish, birlamchi vazifalari aniglash, mehnat jamoasini
boshgarish tuzilmasida oz o‘rnini oydin anglashi zarur.

YOsh sex boshlig‘ining kelishi jamoa uchun ham, o‘zi uchun ham muhim
vogeadir. Odatda sex jamoasi oldida «Sexdagi muhit ganday o‘zgarar ekan? Kundalik
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mehnat faoliyatida ganday o‘zgarishlar yuz beradi? Boshqgaruv stili va uslublarida
ganday o‘zgarishlar bo‘ladi?» degan savol tug‘iladi.

YOsh rahbar ham jamoa uni ganday qarshi olishi, o‘rinbosari va bashgaruv
apparati bilan ganday munosabatlar o‘rnatilishi hagida qayg‘uradi.

YOsh rahbarning birinchi ish kunlarida uning o‘ylash gobiliyati faollashadi va
sharoitni o‘rganishi keskin tusdaligi kuzatiladi.

1.2.Vazifa

Har bir talabaga sex boshlig‘i lavozimi taklif etiladi va ular bir nechta
vazifalarni hal etishlari lozim.

1-vazifa.

Sizning nomzodingizni mexanik yig‘uv sex boshlig‘i lavozimiga konkursda
ishtirok etishga tavsiya gilishdi.

1.Siz o‘zingizga sexdagi vaziyatni ganday tasavvur gilyapsiz?

2.Sexdagi asosiy muammolarni va ularning kelib chigish sabablarini ta’riflang.

3.Sex faoliyatini tubdan yaxshilash bo‘yicha takliflar ishla chiging.

Taklif  etilayotgan takliflarning amalga oshirilish  ketma-ketligini
aniglang(programma-minimum, programma-maksimum)
2-vazifa

Sizni sex boshlig‘i lavozimiga tayinlashdi. Sizning oldingizda muxim masala —
sex jamoasi bilan tanishish vazifasi turibdi. O‘zingizning tanishish nutqingiz rejasini
tayyorlang:

1) o‘zingizning hayot yo‘lingiz, oilaviy ahvolingiz, hayotda nimalarga
erishgansiz, sizning o‘tmish va hozirgi holatingiz, gizigishingiz.

2) Ushbu sex boshlig‘i lavozimiga saylovlarida gatnashishga siz nima uchun
rozi bo‘ldingiz.

3-vazifa

1. Boshgaruv apparatiga va o‘rinbosarlaringizga munosabatingiz.

2.0°zingizning yangi majburiyatlaringizni, hugug va vakolatlaringizni ganday
tasavvur gilyapsiz.

3.0‘z huqug va vakolatlaringizni o‘rinbosarlaringizga nisbatan ganday
qo‘llaysiz.

4-vazifa.

YAngi lavozimda mehnat faoliyatining birinchi kuni sex boshlig‘ining oldida bir
gancha muammolar paydo bo‘ladi.

1. Sex boshlig‘i lavozimida birinchi ish kuningizni nimadan boshlaysiz.

2.Birinchi o‘rinda ganday muammolar bilan shug‘ullanasiz.

3.Sizningcha, kim bilan uchrashish vpa suhbatlashish zarur.

4.Axborotlarni kimdan va ganday talab gilish zarur.

5-vazifa.

1.0O‘rinbosarlaringiz bilan ishlash tartibini belgilang.

2.1jtimoiy tashkilotlar va sex mehnat jamoasi soveti bilan o‘zaro munosabatda
bo‘lish tartibini belgilang.

3.Zavod boshgaruvi xizmatlari va hamkasabalaringiz bilan munosabatlaringiz.

6-vazifa.
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Muhim masalalarni hal gilishdagi o‘zingizning istigboldagi shaxsiy rejangizni
va shaxsiy ish reglamentingizni ishlab chiging.
1.2. Echimni topish algoritmi.

Har bir talaba har bir masalani echish bo‘yicha o°z takliflarini tayyorlashi kerak:
Sexdagi vaziyatni baholashi;
Sex muammolarini aniq va oydin ta’riflashi;
Mavjud muammolarni hal etishning amaliy echimlarini topish;
Sex jamoasi bilan tanishuv nutgini o‘tqazishi;

e O‘zingizning boshgaruv va rahbariyat bilan ishlash uslubingizni
tavsiflashingiz;

e Birinchi ish kuningiz rejasini ishlab chigishingiz;

e SHaxsiy ish rejangizni ishlab chigishingiz va asoslashingiz.

1.4.Vaziyatni tahlil gilish bo ‘yicha maslahatlar va takliflar.

1.Vaziyat hagida to‘liq tasavvurga ega bo‘lish uchun avval barcha mavjud
ma’lumotlarni to‘liq o‘qib chiging. O‘qib bo‘lmasdan tahlil gilishga harakat gilmang.

2.YAna bir marta ma’lumotlarni o‘qing. Sizga muhim ko‘ringan joylarni
belgilang.

3.Vaziyatni tavsiflashga harakat giling. Uning smazmuni nimada, nima ikkinchi
darajali. So‘ngra yozma ravishda hulosalaringizni, muammolarni belgilang.

4.Ushbu muammoga bog‘liq barcha faktlarni belgilang.

5.Taklif etilgan echimni tog‘riligini tekshirish uchun mezonni ta’riflang.

6.Agar imkoni bo‘lsa echimni topishning mugobil yo‘llarini keltiring. Ularning
gaysi biri mezonga mos keladi.

7.Echimlaringizni amalga oshirishning amaliy choralari ro‘yxatini ishlab
chiging.

2-gism. Axborot ta’minoti

Mexanik yig‘uv sexi turli nomenklaturadagi mahsulotlarga ega. Sexda to‘rtta
uchastka mavjud: mexanik, stanoklar, slesarlik va yig‘uv uchastkalar.
Ishlovchilarning umumiy soni 250 kishi. Ishlab chigarish maydoni va texnologik
uskunalar reja topshiriglarini bajarish imkonini beradi. Biroq oxirgi paytlarda sexning
mexanik uchastkasida kadrlar qo‘nimsizligi ko‘paygan, stanoklar sozlovchilari
etishmaydi, mehnat intizomining buzilish xolatlari tez-tez uchramoqda, uskunalarni
sozlash va ta’mirlash muddatlari buzilmogda. Bunday xolat sex faoliyati natijalariga
ta’sir ko‘rsotmoqda. 2006 yilda sex atigi 2 marta reja topshiriglarini bajardi. Oxirgi 2
yilda ikkita uchatka boshliglari va uchta master almashdi. Sexda smena-sutkalik
topshiriglar va sutkalik xisobotlar mavjud emas.

2-ilova.
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Vazifani bajarish reglamenti

1.Individual echimni topish-10 minut.

2.kollektiv muxokama va prezentatsiyaga tayyorlanish-20 minut.

3.Prezentatsiya-15 minutgacha

3-ilova.

BAHOLASH KO‘RSATKICHLARI ME’ZONLARI

Guruh

guruhlar

1 2 3

1.Keysni echish (1,0): -

-echim yo‘li (0,5) -

-aniq xulosalar gilish (0,5) -

2.prezentatsiya (0,6)

aniglik (0,3)

-bayon gilishda ketma-ketlik, mantiq,

-muhokamalardagi faollik (0,3)

3.reglamentga rioya (0,4)

Jami

3.2. Seminarning texnologik kartasi (1-mashg‘ulot)

Ish bos-
gichlari

Faoliyat mazmuni

O‘“qituvchi

Talaba

Tayyorgar-
lik bosgichi

Oldingi darsda talabalarga tanishib chigish
uchun keys materiallarini targatadi(1-ilova)

Keys bilan
tanishadilar

1-bosqich
Mavzuga
Kirish
(5 minut)

1.1. Mashg‘ulot mavzusi, magsadi va o‘quv
faoliyati natijalari bilan tanishtiradi.

Tinglaydilar

1.2.Keysning vazifasi va uni bilimlarni
rivojlantirishga ta’sirini aytib o‘tadi.

Tinglaydilar

1.2. O‘tilgan mavzuni esga solish magsadida
«boshgaruv xizmati», «boshgaruv normasi»
tushunchalariga ta’rif berishni so‘raydi.

Ta’rif
beradilar
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1.3. Talabalar bilimini jonlantirish magsadida Javob
«boshgaruv xodimlarini tahlil gilishda ganday beradilar
choralar amalga oshiriladi va nimalarga e’tibor
berish zarur?» deb savol beradi. Bir nechta
javoblarni eshitib, mashg‘ulotda ishlash tartibi
va reglamenti(2-ilova), baholash ko‘rsatkichlari | Eshitadilar
va mezonlari(3-ilova) bilan tanishtiradi.
2-bosqgich | 2.1. Keys materiallari mazmunini | Muhokama
Asosiy | muhokamasini tashkil giladi. Vazifani bajarish | diladilar,sa-
bolim | tartibi va muammoni aniglashga diggatni jalb | VO! beradilar
(60min) | giladi
2.2.Vaziyatni tahlil gilish, muammoni aniglash, | Echimni
uni echish yo‘lini belgilash va echish vazifasini | topish
beradi. algoritmini
belgilaydilar
2.3. Talabalarni kichik guruhlarga bo‘ladi. Muhokama
Birgalikda vaziyatni muhokama qilish, echimni | giladilar,
topish va prezentatsiyaga tayyorlanish vazifasini | prezentatsiyag
beradi a
tayyorlanadila
r
2.4.Prezentatsiyani va  guruhlar ishini | Prezentatsiya
baholashni tashkil giladi. giladilar, o°z
echimlarini
asoslaydilar
2.4. SHarxlaydi, natijalarni umumlashtiradi, Eshitadilar,
xulosalarga diggatni jalb giladi. savollar
beradilar
3-bosqgich | 3.1. Olib borilgan ishlarga yakun yasaydi. Eshitadilar
YAkunlovc | 3.2, Mustagil ish sifatida keyingi mavzuni Eshitib, yozib
hi Insert texnikasida o“qish vazifasini beradi . oladilar
(10 minut)

“Inson resurlarini boshgarish”modulidan mustaqil ta’lim sifatida o‘rganiladigan

1) Mustagil ta’lim mavzulari.

quyidagi mavzular tavsiya etiladi:

1. Igtisodiyotni modernizatsiyalash sharoitida inson resurlari va ishga

yollash tizimi
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Inson resurlarini boshgarishni ijtimoiy-igtisodiy mohiyati
Inson resurlarini boshgarish va ishlab chigarishning o‘zaro alogadorligi
Xususiy korxonada personal mehnatini tashkil etish
Mehnat jamoasi shartnomalari va kelishuvlari
Inson resurlarini boshqgarishda axborot texnologiyalari
Inson resurlarini boshgarishni rejalashtirishning magsad va vazifalari

8. Igtisodiyotni modernizatsiyalash sharoitida inson resurlarini boshqarish
va ishga yollash tizimi

9.  O‘zbekistonda Inson resurlarini  boshqgarishda xorijiy tajribalaridan
foydalanish imkoniyatlari

10. Mas’uliyati cheklangan jamiyatlarda xizmat martabasini boshgarish

11. Aksiyadorlik jamiyatlarida inson resurlarini  boshgarishnixizmat-kasb
jihatidan ko‘tarilishini boshgarish tizimi

12. Iqtisodiyotdagi tarkibiy o‘zgarishlar jarayonida kadrlar tizimidagi
yangiliklarni boshgarish

13. Inson resurlarini boshgarishda zamonaviy axborot texnologiyalaridan
foydalanish

14. Inson resurlarini  boshgarish faoliyatini baholashning zamonaviy
uslublari

15. Boshqgaruv personali mehnatini tashkil etishning xususiyatlari

16. Inson resurlarini boshgarishni tanlash va ishga joylashtirish tizimi

17. Korxona va tashkilotlarda inson resurlarini boshqarish strategiyasi

18. Korxona va tashkilotlarda inson resurlarini bilan ishlashni boshgarish

19. Korxona va tashkilotlarda xizmat martabasini boshqgarish

20. Korxona va tashkilotning ijtimoiy rivojlanishi — boshgaruvning asosi
sifatida

21. Aksiyadorlik jamiyatlarida inson resurlarini mehnatini tashkil etish
Xususiyatlari

22. Mas’uliyati cheklangan jamiyatlarda inson resurlarini mehnatini tashkil
etish xususiyatlari

Nogahkowd

Bitiruv loyiha ishi mavzulari

1. Zamonaviy sharoitlarda inson resurslarini boshgarishning tutgan o‘rni va
strategiyasi

2. Resurslarni rejalashtirish va mehnat resurslari bozorini rivojlantirish
tendensiyalari

3. Mehnat jamoalarini rejalashtirish va boshqarish.

4, Boshqaruv faoliyati elementlari va ulardan boshgaruv jarayonida
samarali foydalanish

5. Xodimlarni rag‘batlantirish va motivatsiyalash usullari

6. Inson resurslarini boshqarish va nazorat
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7. Inson resurslarini boshgarish jarayonida ish faoliyatining sifati va
miqgdorini baholash muammolari
8. Jamiyat ijtimoly rivojlanishida inson resurslarini boshgarishning tutgan

Q. Inson resurslarini boshgarishda etakchilik

10. Inson resurlari boshgarishda innovatsiya

11. Inson resurslari karerasini rejalashtirish va rivojlantirish

12.  Inson resurslarini boshgarishda guruhlararo munosabatlar

13.  Inson resurslarini baholashning zamonoviy uslublari

14.  Inson resurslarini ijtimoiy muhofaza qilish tizimi

15. Inson resurslarini rivojlanishining strategik jihatlari

16. Rivojlangan mamalakatlarda inson resurslarini boshqgarish
markazlarining rivojlanish tendensiyalari

17.  Korxonada kadrlarni strategik boshgarishning mohiyati va vazifalari

18. Korxonada(tashkilotda) kadrlarni strategik boshqgarish tizimi

19. Kadrlarni strategik rejalashtirish va shakllantirishda zamonaviy axborot
texnologiyalari dasturlaridan foydalanish

20.  Kadrlarni strategik boshgarishda etakchilik o‘rni

21. Kadrlarni strategik faolligini baholashning zamonaviy uslublari

22. Kadrlarni kar’erasini rejalashtirish va rivojlantirish

23.  Kadrlarni huguq va majburiyatlari

24.  Kadrlarni ishga gabul gilish va mehnat shartnomalar tuzish tartiblari

25. Korxonada(tashkilotda) mehnat daftarchasini yuritish tartibi

26.  Kadrlarni tanlov asosida ishga gabul gilish

27. Kadrlarni ishdan bo‘shatish va mehnat shartnomalarini bekor gilish

28.  Kadrlarni strategik boshgarishda ijtimoiy muhofaza tizimi

29. Kadrlarni innovatsion boshgarishda mehnat intizomi, uni mustahkamlash
yo‘llari.

30.  Mehnat resurslarini rejalashtirish

31. Mehnat resurslari bozori nazariyasi va tendensiyalari

32. Mehnat bozorining rivojlanish konsepsiyasi va qoidalari

33.  Mehnat bozori strukturasi, mohiyati va zamonaviy mehnat bozorining
hususiyatlari

34. Motivatsiya borasidagi zamonaviy muammolar

35. Inson resurslarini boshqgarishda boshgarish va nazorat

36.  Inson resurslarini boshgarish jarayonida ish faoliyatining sifati va
miqdorini baholash muammolari

37. Jamiyatning ijtimoiy strukturasi va inson resurslarini boshqarish

38. Inson resurslarini boshgarish va ijtimoiy munosabatlar
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39.
40.
41.
42.
43.
44,
45,

faoliyati

46.

tizimi

47.
48.

Inson resurslarini boshqarish va istigboldagi muammolar

Tashkilot madaniyati boshqgaruv faoliyatining ob’ekti sifatida
Tashkilot madaniyatiga ta’sir etuvchi omillar

Inson resurslarini boshgarishda shaxslararo munosabatlar

Kadrlar innovatsiyalarining tashkiliy shakllari

Inson resurslarini ijtimoiy muhofaza gilishning mohiyati va tamoyillari
Inson resurslarini muhofaza gilish tizimidagi institutlar va ularning

Korxona va tashkilotlarda inson resurslarini ijtimoiy muhofaza qgilish

Ijtimoiy nafaqalar, ularning turlari va tayinlanish tartibi
Mehnatni muhofaza gilishning sohasida himoya bilan ta’minlashning

igtisodiy-huquqiy va tashkiliy mexanizmi

49.
50.
51.
52,
53.

O‘zbekistonda pensiya tizimi va uning amal qilishi

Y Aponiya kadrlar tayyorlash tizimining xususiyatlari

Inson resurslarini boshgarishning G“arbiy Evropa modellari
Inson resurslarini boshgarishning Y Apon usuli

Y Aponiyada xodimlar faoliyatini boshqarish va rag‘batlantirish

tizimining o‘ziga xos xususiyatlari.

54,

Boshqarishning ijtimoiy-texnik o‘lchamlari
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V1. GLOSSARIY

Termin

O‘zbek tilidagi sharhi

Ingliz tilidagi sharhi

Inson resurslari

bu zarur uquv-farosatga, bilim va
mahoratga, ishlash qobiliyati va
malakasiga ega bo‘lgan jamiyat
a’zolari, mehnat ahlidir, ya’ni inson
resurslari  hagiqiy va salohiyatli
hodimlardan iborat.

human resources training and
understanding, knowledge and skills,
work skills and experience with
community members and working
people, ie, human resources, real and
potential employees.

Inson

resurslarini

boshgarish sub’ekti —

bu, boshgaruvchi personal, ob’ekti esa,
ishlab chigarish personalidir.

Human resource management, entity
management personnel, facilities, and
production personnel.

Qobiliyat bu inson amalga oshirgan yoki | Capability — capability represents
oshirishi mumkin bo‘lgan barcha | the  various  combinations  of
faoliyatturlarining to‘plamidir. | functionings (beings and doings) that
Qobiliyatning  yana  bir  ta’rifi | the person can achieve. Another
guyidagicha: «Inson o‘zi gadrlaydigan | definition of capabilities: "the
hayot tarzini ta’minlovchi erkinlikdir» | substantive freedoms he or she enjoys

to lead the kind of life he or she has
reason to value."

Qobiliyatlar va | bu inson huquglarini, sog‘ligni, | Capability(ies) approach —

imkoniyatlar ~ asosida | demokratiya, iqtisodiy o‘sishni va kam | philosophical foundations of human

yondashuv ta’minlangan  guruhlar  himoyasini | development translated in policies
ta’minlash orqgali siyosatda inson | that promote human rights, disability,
taraqqgiyotini amalga  oshiruvchi | health, growth and democratic
falsafiy g‘oyadir practice, and the position of
disadvantaged groups
Demografiya bu aholining ijtimoiy-tarixiy shart- | Demography — science that studies

sharoitlar ta’sirida rivojlanish
gonuniyatlarini  o‘rganadigan  fan
bo‘lib, er yuzida, uning turli xil

hududlari va sohalaridagi aholining
yosh va jinsiy tarkibi to‘g‘risidagi
statistik ma’lumotlarni ham ta’riflaydi.
Demografiya aholisonining kelajakda
o‘sish darajasini bashorat gilishda va
uni rejalashtirishda katta ahamiyatga

the patterns of its population and
development in the socio-historical
implications; description of statistical
data on age and sex composition of
the population of the Earth, its
regions and sectors. Demography is
important in  predictingpopulation
growth and its planning.

egadir.
Taraqgiyot bu tushuncha ijtimoiy-igtisodiy | Development — as a social-economic
kategoriya sifatida, daromadlar va | category, along with income and

ishlab chigarishning o‘sishi bilan bir
gatorda, jamiyatning ongi  va
an’analaridagi, institutsional, ijtimoiy
va ma’'murly tuzilmalaridagi sifat
o‘zgarishlarini amalga  oshirishga

production growth, is the process of
reorganization and reorientation of
the whole economic and social
systems, of qualitative changes in
institutional, social and administrative

garatilganjarayondir. structures, as wellas in social
conscience, traditions and
stereotypes.

Igtisodiy o°sish bu igtisodiyotda real daromadlarning | Economic growth — is increase in
hamda ishlab chigarish darajasining | real incomes and level of production.
oshishidir. Igtisodiy o‘sish ma’lum | Economic growth is measured
vaqt oraligiida ishlab chigarilgan | through gross domestic product
barcha tovar va xizmatlarning | (GDP) that is considered as value of
giymatini ifodalovchi vyalpi ichki | all produced goods and services in

mahsulot orgali o‘lchanadi. Iqgtisodiy

indicated period. Economic growth
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o‘sish quyidagilarni anglatadi: —
Mamlakatdagi  real = mahsulotning
o‘sishi; —Aholi jon boshiga real
daromadlarning o‘sishi; —Bitta
ishchiga  to‘g‘ri  keladigan  real

daromadning o‘sishi.

means increase in: Gross real product
of a country; Real income per capita;
Real income per employed.

Igtisodiyot
bo‘yicha
tuzilmasi

tarmogqlari

bandlik

bu sanoatni xalgaro standart tasniflash
(SXST) tizimi asosida belgilangan
sanoatdagi, gishloq xo‘jaligidagi yoki
xizmatlar ~ sohasidagi  bandlikdir.
Sanoat sohasini shaxtalar va karerlarda
foydali gazilmalarni gazib olish, ishlab
chigarish, qurilish va kommunal
Xizmatlar (gaz, suv va elektr
energiyasi) tashkil etadi. Qishlog
xo‘jaligini  ovchilik,  o‘rmonchilik,
baligchilik va gishlog xo‘jaligi tashkil
etadi. Xizmatlar sohasiga ulgurji va
chakana  savdo, restoranlar va
mehmonxonalar, transport,
omborxonalar va aloga; moliya,
sug‘urta, ko‘chmas mulk va
tadbirkorlik  xizmatlari, shuningdek,
kommunal, ijtimoiy va shaxsiy
xizmatlar kiradi.

Employment by economic activity —
employment in industry, agriculture
or services as defined according to
the International Standard Industrial
Classification (ISIC) system
(revisions 2 and 3). Industry refers to
mining and quarrying, manufacturing,
construction and public utilities (gas,
water and electricity). Agriculture
refers to activities in agriculture,
hunting, forestry and fishing. Services
refer to wholesale and retail trade;
restaurants and hotels; transport,
storage and communications; finance,
insurance, real estate and business
services; and community, social and
personal services.

«Inson
boshgarishy

predmeti —

resurslarini

fanining

korxonalarning  samarali  faoliyat

ko‘rsatishini ta’minlash va

ishlovchilarning ehtiyojlarini

gondirish magsadida inson
resurslariga magsadga muvofiq ta’sir

ko‘rsatish bilan bog‘liq bilimlar tizimi.

The subject of human resources
management science - in order to
meet the needs of businesses and
workers to ensure the effective
functioning of the system of
knowledge about the impact on
human resources in accordance with
the purpose.

Endogen
(igtisodiy
nazariyasi

o‘sish
o0°‘sish)

inson kapitalining uzog muddatli davr
davomida texnologik va innovatsion
o°zgarishlarini matematik
modellashtirish va joriy etish orgali
mamlakatlarning  iqtisodiy  o‘sish
sur’atlariga ta’sirini tadgiq etishga
garatilgan yangi igtisodiy o‘sish
nazariyasidir (1990-yillarda
yaratilgan).

Endogenous growth, theory — the
new theory of economic growth
(which was established in the 1990s) ,
based on special models. The major
goal of endogenous growth models is
to study of the impact of human
capital on the rate of growth in the
long-term period on the basis of
formalization of technological and
innovation changes.

Inson kapitali

bu insonning umri davomida yig‘gan
bilimi, sog‘ligi, kasbiy ko‘nikmalari
va mehnat qilish qobiliyatlarining
majmui  bo‘lib, ishlab chiqgarishning
o‘sishi va daromadlarning ortishiga
sabab bo‘ladi.

Human capital - is formed from
investments in human capabilities of
the individual aggregate, due to a
certain reserve of his knowledge,
health, skills and abilities to work,
that could increase productivity and
increase revenues.

Norasmiy sektor

norasmiy sektor statistikasi bo‘yicha

Xalgaro ekspertlar guruhi  (Dehli
guruhi) ta’rifiga ko‘ra, norasmiy sektor
- bu oz mahsulotlari  yoki

xizmatlarining bir gismini sotish yoki

Informal sector — the informal
sector, as defined by the International
Expert Group on Informal Sector
Statistics (the Delhi Group) includes
private unincorporated enterprises
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ayirboshlash uchun ishlab chigargan, 5

nafardan kam yollanma ishchisi
bo‘lgan va litsenziyasi  mavjud
bo‘lmagan, o‘z faoliyatini  (shu
jumladan, professional va texnik
xususiyatli ~ faoliyatini)  nogishloqg
xo‘jaligi tarmoglarida amalga
oshiradigan  xususiy  korxonalardir

(kvazi- korporatsiyalardan tashqari).
Uy-ro‘zg‘orishlarida band bo‘lgan uy

xizmatchilari agar ular yollanma
ishchilar bo‘lsalar mazkur toifaga
kirmaydilar.

(excluding quasi-corporations), which
produce at least some of their goods
and services for sale or barter, have
less than five paid employees, are not
registered, and are engaged in
nonagricultural activities (including
professional or technical activities).
Paid domestic employees are
excludedfrom this category.

Norasmiy  sektordagi
bandlik darajasi
nogishlog xo‘jaligi

sektorida band bo‘lgan
aholining foizi sifatida

mamlakat ichidagi norasmiy sektorda
band bo‘lgan aholi umumiy sonining
barcha gishlog xo‘jaligi tarmoglaridan
tashgari golgan barcha tarmoglarda
band bo‘lganlarning umumiy soniga
nisbatini ifodalaydi.

Informal sector, employment in, as a
percentage of nonagricultural
employment — refers to the ratio of
total employment in the informal
sector to total employment in all
nonagricultural sectors.

Ishchi kuchi

ish bilan band bo‘lgan aholi, jumladan,
ushbu yosh guruhiga oid limitdan
yuqori yoshda bo‘lgan hamda mazkur
davr mobaynida daromad olib kelgan,
uy xo‘jaligida ishlagan yoki gisman
band bo‘lgan aholi, shuningdek,
mazkur  davr mobaynida ishsiz
bo‘lgan, hozirgi paytda ham ishsiz
yurgan va ish  gidirish  bilan
shug‘ullanayotgan ishsiz  aholining
jami yig‘indisi.

Labour force — all people employed
(including people above a specified
age who, during the reference period,
were in paid employment, at work,
selfemployed or with a job but not at
work) and unemployed (including
people above a specified age who,
during the reference period, were
without work, currently available for
work and actively seeking work).

Ishchi kuchini takror
ishlab chigarish

bu insonning agliy va jismoniy
gobiliyatlarining  uzluksiz ravishda
tiklanib borishi, doimiy ravishda uning
bilim malaka saviyasini ko‘tarilib,
yangilanib borishidir.

Reproduction of labor power - that a
person's mental and physical abilities
to the continued progress of recovery,
continued to rise to his level of
knowledge, skills, and updated it.

Ishchi kuchi sifatining
ko‘rsatkichi

ishchi kuchining ma’lumot darajasi va
ishlab chiqgarish tajribasi hisoblanadi.

The level indicator of the quality of
the labor force, the labor force and
production experience.

Ish haqgi

bu, ma’lum vaqt davomida
kishilarning yaratgan  mahsulotlari
miqdori ko‘rsatilgan Xizmatlar va shu
kabilarga asosan to‘lanadigan mehnat
hagidir.

Salary is a certain amount of time to
create those products and services, as
well as paid labor.

Aholining
faolligi —

igtisodiy

bu 16—60 yoshlar orasidagi mehnatga
layogatli bo‘lgan hamda mehnat
bozorida va faol ish izlashda bo‘lgan
shaxslarning aholi ulushidagi foizidir.

Labour force participation — the
percentage of the working-age
population (ages 16 — 60) that
actively engages in the labour market,
by either working or actively looking
for work.

Subvensiya

muayyan magsadlarga sarflash sharti
bilan yuqori turuvchi byudjetdan quyi
turuvchi byudjetga gaytarmaslik sharti
bilan ajratiladigan pul mablag‘lari

pecific objectives with the need to
spend a higher budget lower budget
to reimburse the funds allocated to
the condition that

Subsidiya

tovarlar ishlab  chigarish, ishlar
bajarish, xizmatlar ko‘rsatish va ularni

works and
the

production of goods,
services and sell them to
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realizatsiya gilishni moliyalashtirish
yoki birgalikda moliyalashtirish yoxud
magsadli xarajatlarning o‘rnini gisman
goplash ~ uchun  byudjet tizimi
byudjetlari  hisobidan  yuridik va
jismoniy shaxslarga beriladigan pul
mablag‘lari

financing or co-financing, or intended
to partially cover expenses at the
expense of the budgets of the budget
system for the funds given to legal
entities and individuals;

Aholining

igtisodiy

faollik ko‘rsatkichi

bu mamlakat aholisining yollanma

mehnat bozorida ish bilan band
bo‘lganlar yoki ish gidiruvchilar
sifatida o‘zini faol ko‘rsatayotgan
mehnatga layoqatli gismining
miqdoridir. YOllanma asosda
ishlayotgan shaxslar soni sifatida
butun mehnatga layogatli  aholi

sonining foizidan hisoblab chiqariladi.
Mehnatgalayoqatli aholi gatoriga yoshi
16 yoshdan yuqori bo‘lgan aholi kiradi
(mazkur

Labour force participation rate — a
measure of the proportion of a
country’s working-age population
that engages actively in the labour
market, either by working or actively
looking for work. It is calculated by
expressing the number of persons in
the labour force as a percentage of the
working-age population.
Theworking-age population is the
population above 16 years of age i

Resurslar

insonlar uchun moddiy va ma’naviy
oziga beruvchi va shunday ozigalarni
berishga mo‘ljallangan barcha
manbalar.

Resources — any sources and
conditions for obtaining goods
necessary for people's material and
spiritual wealth.

Avralash igtisodiyot

Bir vagtning o‘zida  davlat yirik
miqdordagi tovarlar va Xizmatlarni
bozorga taklif giladi va Xxususiy
sektorni tartiga soladi iqgtisodiyot
gaysiki,

An economy in which government
supplies a considerable amount of
goods and services and significantly
regulates private economic activity.

Ishsizlik

muayyan yoshga etgan va hag
to‘lanadigan ishda band bo‘lmagan
yoki  xususiy tadbirkorlik  bilan
shug‘ullanmayotgan, biroq ishlashga
godir bo‘lgan hamda haq to‘lanadigan
ish topish va tadbirkorlik faoliyati
bilan shug‘ullanish borasida muayyan
sa’y-harakatlarni amalga oshirayotgan
barcha shaxslar ishsizlar hisoblanadi.

Unemployment — refers to all people
above a specified age who are not in
paid employment or self-employed,
but are available for work and have
taken specific steps to seek paid
employment or self-employment.

Ishsizlik darajasi

ishsizlar ~ sonining  ishchi  kuchi
(ishlayotganlar ~ va ishsizlar)ning
umumiy soniga nisbati.

Unemployment  rate the
unemployed divided by the labour
force (those employed plus the
unemployed).

Inson
Umumjahon
Deklaratsiyasi

Huqugqlari

1948 vyilning 10 dekabrida (Parij
shahrining SHayo saroyida) BMT
Bosh Assambleyasi tomonidan gabul
gilingan bo‘lib, BMTning barcha a’zo-
mamlakatlari uchun tavsiya etilgan
hujjatdir. Deklaratsiya 30 ta moddadan
iborat  bo‘lib, Inson  huquqlari
to‘g‘risida xalgaro bilimning bir gismi
bo‘lish bilan bir gatorda, igtisodiy,
ijtimoiy va  madaniy  huquglar
to‘g‘risidagi xalgaro pakt, Fugarolik va
siyosiy huquglar hagidagi xalgaro pakt
hamda ikkita Fakultativ protokol kabi
hujjatlar bilan teng kuchga egadir.

Universal Declaration of Human
Rights (UDHR) — is a declaration
adopted by the United Nations
General Assembly (10 December
1948 at Palais de Chaillot, Paris). It
consists of 30 articles which have
been elaborated in  subsequent
international treaties, regional human
rights instruments, national
constitutions  and laws. The
International Bill of Human Rights
consists of the Universal Declaration
of Human Rights, the International
Covenant on Economic, Social and
Cultural Rights, and the International
Covenant on Civil and Political

69




Rights and its two Optional
Protocols.

Kadrlarni rejalashtirish

odamlarga zarur vaqtda kerakli
miqdordagi ish o‘rinlarini ularning
gobiliyatlari, mayllari va ishlab
chiqgirish talablariga muvofiq ta’minlab
berish.

Planning jobs at the appropriate time,
the necessary number of people in
their  abilities, inclinations and
development in accordance with the
requirements of the support.
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