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1.1. Kadrlar menejmentining maqsadi va vazifalari.  Kadrlar menejmentining asosiy modellari.

Menejmentga konkret boshqaruvchilik say-harakatlari majmui sifatida qaralsa, uning mazmuni quyidagicha talqin etilishi mumkin. Menejment formal tashkilotlar faoliyatini uyushtirish va rivojlantirishda muhim ahamiyatga molik ijtimoiy faoliyat turidir. Ushbu faoliyat sohasida erishilgan yuksak malaka va mahorat, hech shubhasiz, san’at darajasidagi yutuq sifatida e’tirof etilishi mumkin. Menejment san’at turi sifatida talqin etilsada, bu sohada yuksak mahoratga ega bo’lmoqlik uchun mazkur faoliyat turiga asos bo’lguvchi kontseptual g’oyalar, nazariy printsiplarni puxta o’zlashtirish va ish uslubiyatini amaliy jihatdan doimiy ravishda takomillashtirmoqlik zarur.
Ko’plab kompaniyalarning o’z strategik maqsadlariga erishish mahorati ulardagi bo’linmalar va xodimlarning kompaniya oldiga qo’yilgan maqsadlariga erishish yo’lida hamkorlikda ishlashlarini ta’minlashga yordamlashish maqsadida mukammal strategik tenglashuvni amalga oshirishdan manfaat ko’radi
.        
Kontseptual malakalar –  tashkilotni bir butun deb va ayni paytda uning qismlari o’rtasidagi o’zaro aloqalarni aniq ajratgan holda tasavvur etadigan insonning kognitiv (bilim orttirish) qobiliyatidir. SHunday malakalar qatoriga menejerning fikrlashi, uning kelib tushayotgan axborotlarni idrok  eta bilishi va rejalashtirish qobiliyati kiradi. Menejer firmadagi har bir bo’limning tashkilotdagi rolini, kompaniyaning sohadagi o’rnini va uning jamiyatdagi hamda ancha keng amaliyot va ijtimoiy doiradagi rolini aniq tasavvur qilishi kerak. Bu boshqa xil narsalardan  tashqari strategik fikr yuritishni, ya’ni tashkilotning uzoq muddatga  mo’ljallangan  kelajagini  chamalash qobiliyatini ham nazarda tutadi. Kontseptual malakalar hamma menejerlarga zarur, ammo ular tashkilotning oliy darajadagi rahbarlari uchun alohida ahamiyatga ega. Ular paydo bo’ladigan har bir holatning mazmunini tez ilg’ab, muhim omillarni ajratib, voqeaning keyingi rivojini oldindan  ko’ra bilishlari kerak.  Masalan, Michrosoft Corporation dastur ta’minoti asosiy ishlab chiqaruvchisining tizimi va faoliyati tashkil etilishi uning asoschisi Bill Geytsning kontseptual malakasini aks etdiradi. Biznesning aniq shakllantirilgan  maqsadi uning barcha xodimlariga ma’lum. Michrosoft  milliard-milliard daromad olib, o’zining soha lideri degan obro’sini mustahkamlab turadi. Geytsning o’zi kompaniyaning (masalan, dasturlashtirishga ixtisoslashayotgan) yakka-biznes faoliyatini muvofiqlashtirishda faol qatnashadi va ayni paytda eng kuchli menejerlarga qo’shimcha huquq berib, o’z kontseptsiyasini (nuqtai nazarini) rivojlantiradi. Michrosoftning AQSHdagi sotish va marketing bo’yicha vitse-prezidenti katta Skott Oki ta’kidlaganidek, “Kompaniyaning har bir qismi o’z shaxsiy hayoti bilan yashaydi, Bill (Geyts( esa ularni bir-biriga birlashtiruvchi olim vazifasini bajaradi”. Professional rivojlanish mag’lubiyatsiz vaziyat (win-win situation) ni yaratib bilganligi bois globallashuv uchun muhim ahamiyatga egadir. Xodim tashkilotning o’z xodimlarini mahorat va kompetentsiyalar bilan ta’minlay olishini his etadi.  Bundan tashqari, tashkilot professional rivojlanish dasturlaridan foydalana olgan xodimlarning orttirilgan mahoratlari va aloqalaridan manfaat ko’radi
.    
Menejer tashkilot ierarxiyasining yuqori pog’onasiga tomon ko’tarilishiga qarab, u o’zining kontseptual malakalarini rivojlantirishga ko’proq e’tibor berishi kerak.  Aks holda uning “Piramida” cho’qqisi tomon yo’li cho’qqining quyi ostonasida tugab qolishi mumkin. Masalan, katta injener tashkilotning  rivojlanish strategiyasi to’g’risida o’ylamay, texnik muammolarga boshi bilan sho’ng’ib ketgan bo’lsa,  unga kompaniya rahbarlik qilish vazifasi topshirganda uddasidan chiqaolmasligi mumkin. CHunki oliy darajadagi menejerlarning qaror qabul qilish, resurslarni  taqsimlash va o’zgartirishlarni amalga oshirish kabi vazifalari keng nuqtai nazarni – fikr-mulohazlarni talab qiladi. 

Boshqaruv darajasi:

Oliy menejerlar,

O’rta bo’g’in menejerlari,

Quyi bo’g’in menejerlari,

Rahbarlik mavqeiga ega bo’lmagan xodimlar (personal)

Hozirgi zamonda xorijiy mamlakatlarda boshqaruvchilik faoliyatining mazmun-mohiyatiga doir yangicha qarashlar
 Yangicha fikrlashning vujudga kelishiga sabab bo’lgan shart-sharoitlar:

· ilmiy – texnik taraqqiyot ta’siri;

· ilm-fan va ishlab chiqarish sohasidagi salohiyatning takomilga erishuvi natijasida paydo bo’lgan ilg’or g’oyalar tizimining shakllanishi;

· ikkinchi jahon urushidan so’nggi davrda insonlarning ehtiyojlarini qondirishga xizmat qiluvchi va progressiv texnologiyalar asosida tashkil etiladigan ishlab chiqarish sohalari katta ta’sirga ega bo’ldi; 

· ishlab chiqarish sohasida kichik va o’rta korxonalarning ko’proq ahamiyatga ega bo’lishi. Buning natijasida iste’molchilarning alohida ehtiyojlarini qondirish imkoniyati tug’iladi. O’z navbatida yangicha shart-sharoitlar taqozosiga ko’ra korxonalararo munosabatlar va aloqalar tizimi murakkablashadi. 

Bu vaziyatda biznes sohasida amalqiluvchi quyidagi mezonlarning ahamiyati toboro osha boshladi: ishlab chiqarish jarayonini talab va taklif munosabatlariga tezkorlik bilan moslashtira olish, faoliyatning dinamik xususiyatga egaligi va tashqi muhit talablariga javoban tezda moslasha olish. 

 Yangicha nazariya asosini tashkil etuvchi g’oyalar tizimi (1970-80 yillar davomida shakllandi)

· Korxona – ichki va tashqi muhit omillarining uzviy birligi sifatida e’tirof etiluvchi ochiq tizim  demakdir;

· Ishlab chiqarishda mahsulot hajmiga emas, balki sifatiga ko’proq ahamiyat berish; iste’molchilar (mijozlar) ehtiyojini qondirish ustuvor masala hisoblanadi;
· Boshqaruvchilik sohasida masalaga vaziyatga qarab yondashuv printsipining tatbiq etilishi; shunga ko’ra, vaziyatga tezkorlik bilan va to’g’ri munosabat bildirish muhim ahamiyat kasb etadi; 
· Daromad keltiruvchi asosiy manba sifatida muayyan sohada tegishli bilim va malakaga ega insonlar e’tirof etiladi va ularning potentsial imkoniyatlarini to’liqligicha namoyon etish uchun qulay shart-sharoitlar yaratilishiga katta e’tibor beriladi; 
· Tashkiliy faoliyatni uyushtirish sohasida yangiliklarni joriy etishga tayyorlik, xodimlarning ishchanligini oshirmoq uchun ular faoliyatini motivlashtirish, boshqaruv uslubini takomillashtirishga asoslangan yangicha boshqaruv tizimining tashkil etilishi.

Yangicha paradigmaga asos qilib olingan boshqaruvchilik printsiplari:

· xodimlarga nisbatan beg’araz, xolisona munosabatda bo’lish;

· menejerlik faoliyatining samarali kechishi uchun mas’uliyatni his qila bilish;

· firma faoliyatini uyushtirish uchun muhim sanalgan gorizontal va vertikal yo’nalishdagi aloqadorlikni (kommunikatsiyalar) o’rnatish;

· firma xodimlarining shaxsiy imkoniyatlarini (qobiliyatlarini) to’liq namoyon etishlari uchun zarur shart-sharoitlarni yaratish;

· firma faoliyatining umumiy natijalarida har bir alohida xodimning shaxsiy hissasi ifodalanishiga erishmoqlik;

· atrof muhitda ro’y beradigan har qanday o’zgarishlarga o’z vaqtida va munosib ravishda munosabat bildirish;

· odamlar bilan ishlashda ularning o’z mehnat faoliyatidan qanoat hosil qilayotganini qilishiga alohida e’tibor berish;

· menejerlarning hamkorlik rishtalarini o’rnatish niyatida ishchi guruhlari bilan bevosita ishlay bilishi;  

· menejer ish jarayonida kim bilan muloqotga kirishishidan qat’i nazar hammaning fikrini tinglay  bilishi lozim;

· menejment sohasida biznes etikasiga qat’iy amal qilish muvaffaqiyat garovidir;

· insonlarga ishonish va ular bilan halol munosabatda bo’lish;

· menejmentning quyidagi asoslariga tayanish: sifat, tejamkorlik, servis, fan yutuqlarini joriy etish, resurslar ustidan nazorat o’rnatish, personal bilan ishlash;

· shaxsiy layoqat va salohiyatni uzluksiz takomillashtirish.

Kadrlar menejmenti quyidagilar ta’sirida bo’ladi:
· tashkilotlar – ijtimoiy-texnik jihatdan murakkab sanalgan tizimlardir. Ularning faoliyatiga ichki va tashqi muhitning bir qator omillari  o’z ta’sirini o’tkazadi. 

· Tashkilotlarda faoliyat yurituvchi insonlar  eng muhim tashkiliy omil hisoblanadi. Bu omilning ahamiyatini o’rinli va to’g’ri e’tirof etmoqlik uchun masalaga ilmiy yondashuvdan tashqari konkret vaziyatlarda  undan foydalana olish mahoratini rivojlantirish ham lozim bo’ladi.

· Ko’pchilik mutaxassislarning fikriga ko’ra, boshqaruvchilik alohida iste’dod va tajriba talab etadi.   

Menejmentning ilm sohasi deb e’tirof etilishi  behuda emas. Bunday nuqtai nazarni paydo bo’lishiga boshqaruvchilik amaliyoti  jiddiy ta’sir ko’rsatadi. Menejment sohasida to’plangan boy tajriba umumlashtirilib, alohida predmet uchun asos qilib olinadi. Bu sohaning o’ziga xos muammolari va ularning yechimini izlash metodologiyasi mavjud. Menejment fanining nazariy asosini bir necha yuz yillar davomida to’plangan amaliy tajriba natijalari tashkil etadi, ularni nazariy jihatdan asoslab, turli xil kontseptsiyalar, nazariy g’oyalar, ish printsiplari va uslublari ishlab chiqilgan. Ammo alohida fan sohasi sifatida menejment XIX asrga kelib shakllana boshladi.

Vazifalari:    

· boshqaruvchilik faoliyatining mazmuni va tabiatini izohlab berish;

· boshqaruvchilik sohasida ro’y beradigan voqealar, holatlar, aloqa va munosabatlar o’rtasida sabab-oqibat munosabatlarining o’rnatilishini izohlab berish;

· tashkilotga kiruvchi insonlarning umumiy mehnat faoliyati ham foydali, ham samarali bo’lmog’i uchun muhim sanalgan  omillar va shart-sharoitlarni aniqlash;

· joriy faoliyatni o’z vaqtida va o’rinli boshqarishga erishish;

· voqealar rivojini oldindan ko’ra  bilish va shunga ko’ra tashkilot faoliyatining  strategiyasi hamda siyosatini ishlab chiqish. 
Funktsiyalari:
· tashkilot faoliyatining rivojlanish yo’nalishini belgilash. Buning uchun tashkilotning ichkarisida va tashqarisida ko’zlangan  maqsadni amalga oshirmoqlik uchun qulay imkoniyatlar, resurslar va shart-sharoitlar aniqlanishi lozim;

· tashkilot faoliyatini yanada takomillashtirishga oid loyihalarni tayyorlaydi va ro’yobga oshiradi;

· tashkilot faoliyatiga aloqador muayyan loyihalarni tayyorlash ustidan nazorat o’rnatadi;

· tashkilot o’z faoliyati davomida kutilmagan holatlarga tushib qolsa, menejer vaziyat taqozosiga ko’ra umumiy faoliyatni tashkillashtirishi lozim;

·  tashkilot ixtiyorida bo’lgan barcha turdagi resurslar taqsimoti uchun javobgar;

· tashkilot vakili sifatida shartnomalar tuzishda qatnashadi.

· tashkilot faoliyatini yanada takomillashtirishga oid loyihalarni tayyorlaydi va amalga oshiradi;

· tashkilot faoliyatiga aloqador muayyan loyihalarni tayyorlash ustidan nazorat o’rnatadi;

· tashkilotning ichki va tashqi muhitiga tegishli, o’z faoliyati uchun muhim bo’lgan turli xil informatsiyalarni to’playdi va qayta ishlaydi;

· tashkilotga keluvchi har qanday informatsiyani o’zida to’playdi va taqsimlaydi (o’ziga xos “nerv markazi” rolini bajaradi);

· tashkilotda to’plangan jami informatsiyalarni tegishli tarzda ifodalab, qo’l ostidagi xodimlarga yetkazadi, tashkilotning siyosatini va faoliyat maqsadini personalga tushuntirib beradi;

·  tashkilotning tashqi aloqalarini o’rnatish va amalga oshirish uchun muhim bo’lgan informatsiyalarni jamlaydi va tegishli  sub’ektlarga yetkazadi, zarurat tug’ilsa, ekspert sifatida faoliyat yurgizadi;

· tashkilot miqyosida shaxslararo aloqalar va munosabatlarni tartibga solish bilan bog’liq vazifalari;   

· xuquqiy yoki ijtimoiy xarakterga ega bo’lgan masalalar bilan shug’ullanadi;

· tashkilot xodimlarining faoliyatini motivlashtirish va faollashtirish, tashkilot uchun zarur bo’lgan kadrlarni topish va ishga tayyorlash uchun javobgar, umumiy miqyosda faoliyatni muvofiqlashtiradi;

· tashkilot faoliyati uchun muhim bo’lgan informatsiyalarni yetkazib beruvchi  manbalar tizimining ishini yo’lga qo’yishni ta’minlaydi. 


1.2. Kadrlarni zahirasini shakllantirish strategiyasi.

Kadrlar zaxirasini shakllantirish tashkiliy faoliyatini  ta’minlovchi turli tashkilot darajasidagi asosiy vazifalarni o’zlarining kontseptual, imkoniy va texnik  malakalarini qo’llab, bajarishini ko’rib chiqdik. Zaxira yaratish vazifasi  shunchalik turli-tumanki, ularni atroflicha bayon qilish uchun  qator-qator  tadqiqot ishlari olib borish zarur. Keyingi menejment xaqidagi ta’rifimiz bu xulosalarning g’oyat to’g’ri ekanligini tasdiqlaydi.

Kadrlar zaxirasini shakllantirish faoliyatining o’ziga xos xususiyatlari:

· zaxira o’z tarkibiga quyidagi faoliyat yo’nalishlarini kiritadi: ma’muriy tashkilotchilik va tarbiyaviy faoliyat, analitik va konstruktiv faoliyat,  informatsion- texnik faoliyat;

· ishlab chiqarish jarayonining pirovard natijasida bilvosita o’z mehnati samarasini namoyon etadi (tashkilotning boshqa xodimlari bajaradigan mehnat jarayonini uyushtirish va boshqarish orqali);

· zaxirani shakllantirish aslida informatsiya bilan ishlash demakdir; 

· maxsus malakaviy va nazariy bilimlarga ega bo’lish va ulardan o’z o’rnida foydalana bilish;

· tez rivojlanuvchi va noaniq vaziyatlarda tegishlicha qaror qabul qilish va o’z qarorini asoslay bilish;

· korxona ish yuritayotgan iqtisodiy soha bo’yicha keng ko’lamli ma’lumotlarga ega bo’lish, xususan, mazkur sohada amalga oshirilayotgan ilmiy izlanishlarning, texnika, texnologiyalarni, raqobatchilik holatini, tayyor maxsulotga nisbatan mavjud talab darajasini bilish; 
· zamonaviy informatsion texnologiyalarni, kommunikatsiya vositalaridan foydalanish;  


[image: image10.jpg]Y,



 1.3. Kadrni tanlash tizimi, zahiraga kiritish mezonlari.
Respublikamizda kechayotgan jadval ijtimoiy-iqtisodiy o’zgarishlar, yangilanishlar davrida har tomonlama kompetent rahbarlarni tayyorlash va joy-joyiga qo’yish eng dolzarb masalalardan biri hisoblanadi. SHu sababli har bir tashkilot, korxona, hokimlik va vazirliklardan boshlab respublika xalq-xo’jaligining barcha sohalarida kadrlar zahirasini tayyorlash eng asosiy masala bo’lishi kerak. 


Kadrlar zahirasi – bu oldindan tanlovdan va maxsus tayyorgarlikdan o’tgan, yuqoriroq darajadagi rahbarlik lavozimlaridagi vakansiyalarga qo’yilishi mumkin bo’lgan yuqori malakali xodimlar. 


Demak, biz bunday malakaga ega bo’lgan ziharadagi rahbar-xodimlarni maxsus tayyorlashimiz zarur. Kadrlar zahirasi bilan ishlash qo’yidagi bochqichlarda amalga oshiriladi: 

· konkret lavozimlarga zahiraga bo’lgan ehtiyojlarni tahlil qilish;

· kadrlar zahirasiga kiritish uchun hodimlarga qo’yiladigan talablarni aniqlashtirish;

· zahiraga kiritish uchun nomzodlar ro’yxatini shakllantirish;

· nomzodlarni baholash, xarakteristikalar tuzish va tavsiyanomalar tayyorlash;

· zahirani shakllantirish (ro’yxatni tuzish va tasdiqlash);

· individual korьera rejasini va rivojlantirish rejasini ishlab chiqish (har bir zahiradagi xodim uchun);

· o’qitish va rivojlantirishga yo’naltirilgan tadbirlarni rejalashtirish va amalga oshirish (bu tadbirlar guruhiy ham, individual ham bo’lishi mumkin);

· rivojlantirishning individual rejalarini amalga oshirish samaradorligini baholash;

· zahiraga kiritilgan xodimlarni lavozimlarga ko’tarib borish.

Yuqorida keltirilgan barcha yo’nalishlarda asosiy urg’u xodimlarning professonal va shaxsiy jihatdan rivojlanishiga qaratilishi lozim. 
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Kadrlar zaxirasi siyosati mamlakatda ijtimoiy-iqtisodiy, huquqiy, madaniy, ma’rifiy va boshqa sohalarda barqaror rivojlanishni yo’lga qo’yish, ayni vaqtda u yoki bu sohada professional faoliyat ko’rsatadigan “kadrlar tizimini yangi, bilimli va iste’dodli yoshlar hisobiga to’ldirish, lavozimlarni tadbirkor va yangilikni tez ilg’aydigan yoshlarga topshirish” vositasida mamlakat kadrlar potentsiali uzluksizligini ta’minlashni anglatadi. 

Kadrlar zaxirasi siyosati amalda o’zaro ketma-ketlikda tashkil etiladigan bir qator umumiy va maxsus tarkibiy qismlarni o’z ichiga oladi. Umumiy tarkibiy qism mamlakatimizda fuqarolar erkinligini ta’minlash maqsadida qabul qilingan konstitutsion qonunlardan kelib chiqadi va «Ta’lim to’g’risida»gi qonun, «Kadrlar tayyorlash milliy dasturi» kabi qonunlar va dasturlar asosida, davlatning kadrlar potentsialini shakllantirishni tashkil etish va nazorat qilishga yo’naltirilgan vakolatli tashkilotlari vositasida amalga tatbiq etiladi. Umumiy tarkibiy qism kadrlar tayyorlashning qator bosqichlarini o’z ichiga oladigan yaxlit tizimdan iborat bo’lib, u shaxs, davlat va jamiyat, uzluksiz ta’lim, fan, ishlab chiqarish mexanizmi asosida ish olib boradi. Kadrlar zaxirasi siyosatining maxsus tarkibiy qismi umumiy tarkibiy qismning davomi sifatida amalga tatbiq etilib, bunda fan va ishlab chiqarish munosabatlarida mehnat bilan band fuqarolar ichidan davlatning turli sohalarga yo’naltirilgan siyosatini amalga tatbiq etishga layoqatli kadrlarni davlat boshqaruvi uzluksizligini ta’minlash maqsadida zaxiralashtirish tamoyiliga asosan ish olib boriladi. Kadrlar zaxirasini shakllantirish va tayyorlash siyosatining maxsus tarkibiy qismi o’z navbatida kadrlar zaxirasini shakllantirishning kontseptual, huquqiy va tashkiliy asoslari, kadrlar zaxirasini shakllantirish va tayyorlash tartibi, kadrlar zaxirasini boshqarish mexanizmi kabi tarkibiy qismlarga bo’linadi. Bundan tashqari maxsus qism doirasida davlat tasarrufidagi boshqaruv kadrlari, jamoatchilik asosida boshqariladigan va xususiy tarmoq boshqaruv kadrlarini alohida guruhlarga ajratishga oid qarashlar ham mavjud.

Mamlakatimizda zamonaviy kadrlar tayyorlash va tanlashga dolzarb  va muhim vazifa sifatida qarab kelinmoqda. 

O’zbekiston Respublikasi Vazirlar Mahkamasining  1998 yil 19 yanvardagi 32-sonli “Rahbar kadrlarni test orqali attestatsiyadan o’tkazish to’g’risida”gi, 2000 yil 3 avgustdagi 303-sonli “Viloyatlar, shaharlar va tumanlar hokimliklari tashkiliy kadrlar xizmati maqomini o’zgartirish to’g’risida”gi qarorlarida hozirgi davr uchun zamonaviy rahbar kadrlar tayyorlash va tanlashning asosiy yo’l-​yo’riqlari o’z ifodasini topgan. SHuningdek, O’zbekiston Respublikasi Vazirlar Mahkamasining 2000 yil 3 avgustidagi 303-sonli “Viloyatlar, shaharlar va tumanlar hokimliklari tashkiliy-kadrlar xizmati maqomini o’zgartirish to’g’risida”gi qaroriga muvofiq viloyat, shahar va tumanlar hokimliklari tashkiliy-kadrlar xizmati faoliyatini yanada takomillashtirish, mahalliy ijro hokimiyati organlarida kadrlarni tanlash, joy-joyiga qo’yish va yangilash ishlarini tubdan yaxshilash asosiy maqsad sifatida qo’yilib, ana shu qaror asosida qator tadbirlar amalga oshirildi. Mazkur qarorda asosan quyidagi vazifalar belgilandi:

- rahbarlik lavozimlariga kadrlar tayyorlash va joy-joyiga qo’yish tizimini yaratish va muvofiqlashtirish;

-hududlarda kadrlarga bo’lgan ehtiyoj asosida amaldagi va istiqbolli kadrlar zaxirasini shakllantirish, ularni bosqichma–bosqich mo’ljallangan lavozimlarga tayyorlab borish, qayta o’qitish va pirovard natijada zamonaviy rahbar tayyorlash tizimini yaratish;

-hududlarda muntazam ravishda kadrlar bilan ishlashning ahvolini tahlil qilish, yosh iste’dodli, mustaqilligimiz g’oyalariga sodiq bo’lgan vatanparvar, fidoyi kadrlarni tanlash va ular to’g’risida hokimiyat rahbariyatiga axborot va takliflar berib borish;

- rahbar kadrlar almashinuvi (rotatsiya) ehtiyojlarini o’rganib borish va takliflar kiritish;

-ta’lim muassasalari va o’quv yurtlari bilan kadrlarga bo’lgan ehtiyoj yuzasidan hamkorlik aloqalarini yo’lga qo’yish, hududlardagi kadrlar to’g’risidagi ma’lumotlarni o’zida jamlagan yagona kompьyuter ma’lumotlar bazasini yaratish va undan doimiy ravishda samarali foydalanish;

-viloyat, shahar va tumanlar hokimlari kadrlar bo’yicha davlat siyosati tamoyillarining amalga oshirilishi, kadrlarni tanlash, joy-joyiga qo’yish, o’qitish va tarbiyalash uchun shaxsan javobgar ekanligi.

Bugungi kunda O’zbekistonda jamiyat hayotining siyosiy, iqtisodiy va ma’naviy sohalarida, shuningdek, davlat va jamiyat boshqaruvini erkinlashtirishga doir islohotlar amaliy jihatdan o’ziga xos yangi pallaga kirib boryapti. O’zbekiston Respublikasi Prezidentining 2003 yil 9 dekabrdagi “Respublika boshqaruvi organlari tizimini takomillashtirish to’g’risida”gi, 2003 yil 22 dekabrdagi “Xo’jalik boshqaruv organlari tizimini takomillashtirish to’g’risida”gi Farmonlari, shuningdek Vazirlar Mahkamasining 2004 yil 5 yanvarda qabul qilgan “Hududiy davlat boshqaruvi organlarining tuzilmasini takomillashtirish to’g’risida”gi qarori mamlakatda rahbar kadrlar tayyorlash va tanlash sohasidagi islohotlarning yangi bosqichini boshlab berdi. Buning natijasida kadrlar bilan ishlash tizimini takomillashtirish va bu sohada ilmiy muassasalar faoliyatidan samarali foydalanish uchun shart​-sharoitlar yaratildi.

Prezident Iclom Karimov rahbar kadrlarning mamlakatda amalga oshirilayotgan islohotlardagi o’rni, xalq farovonligini va ijtimoiy-​siyosiy barqarorlikni ta’minlashdagi rolini belgilab berish bilan birga rahbar kadrlarni tayyorlash va tanlash sohasiga doir nazariy va amaliy qarashlarni yanada rivojlantirdi. Ayniqsa, bu sohada davlat va hokimiyat organlari boshqaruv kadrlari o’rtasida uyushgan jinoyatchilik, korruptsiya, mahalliychilik, qarindosh-urug’chilik va urug’-aymoqchilik kabi illatlarining paydo bo’lishini oldini olishga doir qator amaliy chora-​tadbirlar ko’rildi. Prezident Islom Karimovning ta’kidlashicha, “jinoiy tuzilmalarning davlat organlari  amaldorlari  bilan  chatishib ketishi, ularning turli davlat tarmoqlariga kirib olishi jamoatchilik nazdida fuqarolarning himoyasizligi hissini kuchaytiradi. Davlatning  o’zini obro’sizlantiradi”. SHuning uchun ham Prezident Islom Karimov boshchiligida davlat organlari  urug’-aymoqchilik kabi illatning paydo bo’lishiga to’siq bo’la oladigan huquqiy va siyosiy asoslarni yaratishga katta ahamiyat qaratib keladi.

SHuningdek kadrlar zaxirasini shakllantirish va tayyorlash  siyosatida asosan quyidagi tashkiliy hamda texnologik vazifalarni amalga oshirishga alohida e’ttibor qaratiladi:

-barcha sohalarda barqaror rivojlanishni yo’lga qo’yish;

-kadrlar tizimini yangi, bilimli va iste’dodli yoshlar hisobiga boyitib borish;

-davlat va jamiyat taraqqiyoti uchun kadrlar potentsiali uzluksizligini ta’minlash;

-kadrlar zaxirasini shakllantirishning kontseptual, huquqiy va tashkiliy asoslariga rioya qilish;

-kadrlar zaxirasini shakllantirish va tayyorlash tartibini muntazam takomillashtirib borish;

-kadrlar zaxirasini boshqarish;

-hududlarda kadrlarga bo’lgan ehtiyoj asosida amaldagi va istiqbolli kadrlar zaxirasini shakllantirish;

-zaxiraga olingan kadrlarni bosqichma–bosqich mo’ljallangan lavozimlarga tayyorlab borish, qayta o’qitish;

-muntazam ravishda kadrlar bilan ishlashning ahvolini tahlil qilib borish;

-kadrlar zaxirasi bo’yicha yagona elektron ma’lumotlar bazasini shakllantirish va shu kabilardir.

Kadrlarni amaldagi va istiqboldagi zaxiralarga kiritishda ularning salohiyati alohida o’rin tutadi. “Kadrlar salohiyati” to’g’risida fikr yuritishdan oldin kadr so’zining lo’g’aviy ma’nosiga ham e’tibor qaratish lozim. “Kadr” atamasi frantsuzcha “cadre” so’zidan olingan bo’lib, korxona, tashkilot xizmatchilarining shtat tarkibi, shaxsiy tarkibini ifodalashda qo’llaniladi. Ilmiy adabiyotlarda korxona va tashkilot xodimlarining asosiy, doimiy, professional malakali tarkibi kadrlar deb nomlanadi va aynan shu kadrlarning mehnat faoliyati mazkur tashkilotning maqsad-vazifalarini ro’yobga chiqarishga xizmat qiladi. 

“Kadrlar salohiyati” tushunchasi o’z mazmun va mohiyatiga ko’ra avvalo, davlat apparatiga jalb qilingan kadrlarning mavjud tizimini, qolaversa, xodimlarning hozirgacha ro’yobga chiqmagan imkoniyatlaini e’tiborga olish va ulardan istiqbolda foydalanish rejasini ifodalaydi”.

Bu tushuncha kadrlarning professional faoliyatda hali foydalanilmayotgan, yashirin kuch-qudratini ifodalaydi. Salohiyat esa, o’z navbatida, professional, ya’ni kasb malakasi, shaxsiy, motivatsion, ijodiy, aqliy, boshqaruvchilik bilan bog’liq bo’lishi mumkin. 

Tub islohotlar kechayotgan O’zbekiston Respublikasida davlat xizmatchilari va hokimiyat organlari kadrlarining professional salohiyatini uzluksiz ravishda yuksaltirib borish davlat siyosatining ustuvor yo’nalishlaridan biri sanaladi. Davlatning kadrlar siyosatida davlat va jamiyat boshqaruvi muammolarini hal qilish muhim o’rin tutadi. Davlat o’zining kadrlar siyosatida muayayn makon va zamon uchun mos maqsadni ilgari surishi, ustuvor vazifalarni belgilashi va shu orqali kadrlarni tayyorlash uchun buyurtma belgilaydi. 

Ilmiy nuqtai nazardan, kadrlar salohiyati quyidagilarda namoyon bo’ladi:

-aqliy salohiyat, uzluksiz ta’lim doirasida orttirilgan qobiliyatni o’z ichiga oladi;

-ijtimoiy salohiyat, samarali ijtimoiylashuvni ta’minlaydigan muloqotga kirishish qobiliyatini o’z ichiga oladi;

-professional tajriba bilan bog’liq salohiyat, kasb malakasi bilan bog’liq tajribani umumlashtirish ko’nikmalarini o’z ichiga oladi;

-psixologik-fiziologik salohiyat.

Kadrlar salohiyati davlat hokimiyati va mahalliy boshqaruv organlari faoliyatining samaradorligini belgilovchi asosiy omillardan biridir. Biroq kadrlar salohiyati faqat ularning qobiliyati bilan o’lchanmaydi, balki ularni ro’yobga chiqarish imkoniyati ham muhim sanaladi. Bundan tashqari, rahbar kadrlarda malakalarni shakllantirish, ulardagi mavjud ko’nikmalarni yanada rivojlantirish hamda bu jarayonlarni amalga oshirishda jamiyat, tashkilot va inson manfaatlaridan kelib chiqish ustuvor ahamiyat kasb etadi. 

Aqliy qobiliyat koeffitsienti kadrlar salohiyati sifatining muhim ko’rsatkichi hisoblanadi. Zero, fan va ta’lim yaqin kelajakda jamiyatni rivojlantirishning asosiy manbaiga aylanishi tayin. Aynan ilm va ta’lim yordamida millatning shunday qatlami shakllanadiki, ular uchun ijodkorlik hamda yaratuvchanlik hayotiy me’yorga aylanadi.

Jamiyatning kadr salohiyati hamda davlat idoralari va mahalliy boshqaruv organlari tizimi o’zaro bog’liq va o’zaro ta’sirdadir. Zero, jamiyatning kadr salohiyati, insoniy resurslari davlat boshqaruvi organlaridagi kadrlar salohiyatini shakllantirishda poydevor vazifasini o’taydi. 

Davlatning amaldagi va istiqboldagi kadrlar zaxirasini shakllantirish va tayyorlashda xodimlarning xizmat karьerasini boshqarish alohida ahamiyatga ega. CHunki, zaxiraga olingan xodim bu amalda sog’lom karьeraga intilib faoliyat yuritayotgan xodim hisoblanadi. 

Davlat xizmatida karьera yutuqqa erishish tamoyili sifatida ijobiy baholanadi. Har bir xizmatchi davlat organlarida xizmat qilish jarayonida o’z karьerasini amalga oshirish, ya’ni lavozimlardan bosqichma-bosqich ko’tarilish, ijtimoiy maqomini yuksaltirish haqida qayg’uradi. Karьeraga bunday munosabat ba’zan o’zining barcha shaxsiy xususiyatlari va professional qobiliyati, salohiyatini lavozimlarda o’sishga yo’naltirish, karьera yo’lida har qanday sifatlardan voz kechish va bu bilan axloqiy pastlashish ma’nosida qo’llaniladigan karьerizmni keltirib chiqaradi.

Mamlakatimizda Prezident Islom Karimov tomonidan kadrlar xizmat karьerasining eng asosiy tamoyili sifatida faoliyat samaradorligiga muhim e’tibor qaratildi. Ayniqsa rahbar kadrning o’z mansabida uzoq davr ishlashi ham yoki o’z mansabidan qisqa muddat ichida olib tashlanishi ham uning rahbarlik faoliyatining nechog’lik samaradorligi bilan o’lchanishi an’anaga aylana boshladi. 

SHuningdek, davlat boshqaruvini erkinlashtirilishi, davlat hokimiyati organlarini nomarkazlashtirishga doir islohotlarni tobora chuqurlashib borishi kadrlar xizmat karьerasiga nisbatan qator yangi talablarning yuzaga kelishiga sabab bo’lmoqda. Ayniqsa, fuqarolik jamiyati sharoitlarida davlat boshqaruvi tizimida faoliyat yuritish uchun boshqaruvning zamonaviy asoslarini o’zlashtirish va ularni amaliyot bilan bog’lay olish qobiliyatini o’stirish zaruratini hayot kun tartibiga qo’ymoqda. 

SHuning uchun ham Birinchi Prezidentimiz I.A.Karimov kadrlar karьerasida dunyoqarash nuqtai nazaridan zamonaviylik, amaliy va ilmiy jihatlardan yetuklik mavjudligiga alohida ahamiyat qaratishni ta’kidlaydi, kadrlar tanlashda bu kabi sifatlarga e’tibor berishni vazifa qilib qo’yishga oid qarashlarini shunday ifodalaydi: “...har bir mutasaddi rahbarning o’z ishiga bo’lgan mas’uliyatini tubdan o’zgartirish, shaxsiy javobgarlikni oshirish... Ikkinchi masala - tegishli bilim va tajriba, yuqori malakaga ega bo’lish... Rus tilida buni “kompetentnostь” deydi. Ya’ni, o’z sohasida kompetentli bo’lish - bu zamon talabi. O’zbekcha aytganda, o’z ishining ustasi bo’lish, o’z sohasining sirlarini har tomonlama chuqur bilish kerak. Biz har bir rahbarning faoliyatiga mana shu ikki talabga qay darajada javob berishiga qarab baho beramiz va xulosa chiqaramiz. Men bu ikki talabdan birinchisiga, ya’ni mas’uliyat masalasiga ko’proq e’tibor beraman. Mayli, rahbarning bilimi yetishmasin, uni o’rgansa bo’ladi. Lekin u mas’uliyat va javobgarlikni  unutsa, ishda hech qanday siljish va o’zgarish  bo’lmaydi”.

“Umuman, mustaqillik yillarida O’zbekistonda kadrlar siyosatida karьeraga nisbatan quyidagi talablar majmui shakllandi: 

-rahbarlik lavozimiga munosiblik; 

-mas’uliyatni chuqur his etishga qobillik; 

-kasbga doir tegishli bilim, tajriba va yuqori malaka; 

-mustaqillik mafkurasiga sodiqlik; 

-illatlardan holilik; tashkilotchilik; mas’uliyatlilik; yetakchilik; tashabbuskorlik; tadbirkorlik; kengashishga moyillik”. 

O’zbekiston Respublikasi Prezidenti tomonidan davlat boshqaruvi kadrlarini tanlash, joy-joyiga qo’yish va yangilash, ularning tarbiyasiga, ma’naviyatiga va salohiyatini yuksaltirishga, karьerasini boshqarishga xizmat qiladigan mukammal tizimni shakllantirishga muhim e’tibor qaratib kelinmoqda. Bu jarayonda rahbar kadrlarni jamiyatni harakatga keltirishdagi, xalqning ijodiy bunyodkorligini, tashabbusi va intilishlarini uyg’otishdagi, jamiyatdagi ijtimoiy-iqtisodiy, ma’naviy hayotini jonlantirishdagi o’rnining muhimligi nazarda tutildi. Qolaversa, mamlakat oldida turgan strategik maqsadlarni amalga oshirish, xalq farovonligini ta’minlash, umuman mamlakatni rivojlantirish rahbar kadrlar salohiyatini oshirishga bog’liq ekanligi ham ko’zda tutilgan edi. 

Mamlakatda bozor iqtisodiyoti munosabatlariga o’tishning barqaror va ratsional rivojlanishiga erishilishi, fuqarolik jamiyati va huquqiy davlat qurishga doir islohotlarning chuqurlashib borishi natijasida rahbar kadrlarning faoliyat uslublarini zamonaviylashtirish zaruriyati paydo bo’ldi. Bu esa o’z navbatida kadrlar karьerasida adolat tamoyillarining yanada chuqurlashuviga imkoniyat yaratdi. 

Jumladan, mamlakatimizda juda katta e’tibor bilan kuch va mablag’ sarflab tayyorlanayotgan rahbar kadrlarning kadrlar zaxirasiga olinganidan keyingi faoliyatlarida yuzaga kelayotgan quyidagicha holatlarga O’zbekiston Respublikasi Prezident Islom Karimov tomonidan o’z vaqtida tegishlicha baho berib kelinmoqda.    

Xususan, “Yurtboshimiz viloyatda istiqbolli kadrlar zaxirasini shakllantirish masalasi qoniqarsiz ahvolda ekanini ta’kidlab, Toshkent viloyati hokimligining tavsiyasiga ko’ra, 1996-2008 yillar mobaynida O’zbekiston Respublikasi Prezidenti huzuridagi Davlat va jamiyat qurilishi akademiyasini 38 kishi bitirgani, ulardan 17 nafari o’z joyiga, 2 nafari undan ham quyi lavozimlarga ishga tayinlangani, 2 nafari esa umuman ish bilan ta’minlanmaganiga e’tibor qaratdi”.

Albatta, bunday darajadagi e’tibor va baho joylarda kadrlar zaxirasini shakllantirish va tayyorlash siyosatining talab darajasida yuritilishga, adolat mezonlari buzilishining oldini olishga xizmat qiladi.   

SHuningdek mamlakatning bozor iqtisodiyoti munosabatlariga o’tishi, davlat boshqaruvining demokratik tamoyillar asosidagi usullarining shakllanishi bilan bir qatorda rahbar kadrlardan zamonaviy davlat boshqaruvini to’la egallash, menejment va marketing asoslarini puxta bilish, tadbirkorlik va biznes faoliyatini baholash, xorijiy tajribalardan foydalana olish, ilg’or texnologiyalar yutuqlarini o’z sohasiga joriy etishni zamon va kelajakka munosib darajada o’rganishni, amaliyotga qo’llay olish qobiliyatiga ega bo’lishni talab qilmoqda.

Bugungi kunda mahalliy hokimliklar, idora va tashkilotlarda kadrlarni tanlash, lavozimlarga amaldagi va istiqboldagi zaxiralarni shakllantirish va umuman davlatning kadrlar siyosatini mahalliy darajada yuritish uchun yetarlicha shart-sharoit va huquqiy asoslar yaratilgan. 

Joylarda boshqaruv tizimida kadrlar zaxirasini tayyorlash va rahbar lavozimlariga tavsiya etish bo’yicha O’zbekiston Respublikasi Prezidenti farmonlari, Vazirlar Mahkamasi qarorlari va amaldagi qonunchilikka muvofiq alohida dasturlar, chora-tadbirlar rejalari ishlab chiqilgan. Ushbu dastur va rejalar asosida kadrlar zaxirasini shakllantirish, rahbar kadrlarning almashinuvi masalalari, zaxiraga olingan kadrlar bilan ishlash, kadrlarga bo’lgan ehtiyojlarni o’rganish, kadrlarning sifat tarkibini oshirib borish, rag’batlantirish kabi yo’nalishlarda belgilangan tegishli chora-tadbirlar amalga oshiriladi.

Aynan, viloyatda amaldagi va istiqboldagi kadrlar zaxirasini shakllantirish va tayyorlash yo’nalishi uchun hokimning shaxsiy javobgarligi asosida mutasaddi tuzilmalar tomonidan quyidagi: 

-tegishli darajadagi lavozimlar zaxirasi uchun nomzodlar tanlash;

-zaxirada turgan nomzod kadrlarni bo’shagan lavozimlarga tayinlash;

-joylarda kadrlarga bo’lgan ehtiyoj bo’yicha doimiy monitoringni amalga oshirish;

-monitoring natijalariga asoslangan holda istiqbolli kadrlar zaxirasini yaratish;

-zarur hollarda zaxiradagi kadrlar almashinuvini amalga oshirish;

-kadrlarni davlat boshqaruvi organlariga jalb etish bo’yicha faoliyat tahlilini amalga oshirish;

-ta’lim muassasalari bilan amaliy hamkorlik qilish;

-O’zbekiston Respublikasi Prezidenti huzuridagi Davlat va jamiyat qurilishi akademiyasiga, shuningdek mamlakatimizdagi va chet el safarlariga malaka oshirish va tajriba almashish kurslariga, nomzodlarni tanlash, tegishli takliflar tayyorlash;  

-kadrlar zaxirasini shakllantirish va tayyorlash bo’yicha tashkiliy-texnik faoliyat samaradorligini oshirib borish kabi vazifalarning amalga oshirilishi ta’minlanadi.

Bevosita kadrlar zaxirasini shakllantirish hokimlikning tashkiliy-nazorat guruhi tomonidan quyidagi tartibda amalga oshiriladi:

-davlat organlari, hududda joylashgan mulkiy shakli hamda idoraviy mansubligidan qat’iy nazar barcha korxona, tashkilot, muassasa, o’quv yurtlarida zaxiraga tanlangan nomzod hayoti va faoliyati bo’yicha qonunga zid kelmaydigan barcha hujjatlarni so’rab olish, ularning belgilangan muddatda va to’liq taqdim etilishini talab qilish;

-huquqni muhofaza qiluvchi organlardan nomzod to’g’risida tezkor va boshqa ma’lumotlarni so’rab olish;

-nomzod to’g’risida berilgan axborotlarni qayta tekshirish;

-nomzodning sog’lig’i va xulq-atvori bo’yicha tibbiyot muassasalari va mahallalar bilan muloqotda bo’lish.

Amaldagi zaxiraga olingan kadrlar muntazam ravishda vakant lavozimlarga tavsiya etib boriladi. Istiqboldagi zaxiraga olingan kadrning esa reja bo’yicha bosqichma-bosqich tayyorgarligi oshirib boriladi . 

Kadrlar zaxirasiga olingan nomzodlarning almashinuvi rahbarlik lavozimi bo’shaganda, o’sha lavozimga belgilangan amaldagi zaxirada turgan nomzodni ba’zi sabablarga ko’ra ushbu lavozimga tayinlash imkoni bo’lmagan hollarda amalga oshiriladi.  

Hozirda barcha mahalliy hokimliklarda sifat tarkibidan qat’iy nazar mahalliy davlat boshqaruv organlari, sanoat, qurilish, transport, aloqa, bank, ta’lim, sog’liqni saqlash, madaniyat, spot, savdo va maishiy xizmat ko’rsatish, kommunal xizmat va obodonlashtirish, ilmiy-tekshirish va loyihalash, jamoat tashkilotlari, qo’shma korxonalardagi rahbar lavozimlarga kadrlar zaxirasi mavjud.

Kadrlar zaxirasiga Vatanparvarlik, mas’uliyatlilik, layoqatlilik, o’z kasbining ustasi, mamlakatda amalga oshirilayotgan demokratik islohotlar va tub o’zgarishlarning mazmun-mohiyatidan yetarlicha xabardorlik, fidoyilik, yuksak ma’naviyat, sog’lom, qat’iyatli va izlanuvchanlik talablariga javob beradigan nomzodlar kiritiladi.

Zaxiraga kiritilishi mo’ljallangan nomzod bilan suhbat o’tkaziladi. Suhbatda nomzod belgilangan mezon va talablarga javob berishi ma’lum bo’lganda hamda taklif etilayotgan zaxiraga kiritilishiga e’tiroz bildirmasa zaxiraga kiritiladi. Zaxiraga olingan nomzod bilan zaruratga qarab, lekin zaxiralashtirish tartibi bo’yicha belgilangan muddatlarda suhbat o’tkazib turiladi. 

Zaxiraga nomzodlar ma’lumotlar banki va monitoring natijalariga ko’ra tashkiliy-nazorat guruhi tomonidan hokimga taqdim etiladi. Zaxiralar ro’yxati va ung o’zgartishlar hokimning qarori asosida rasmiylashtiriladi.

Amaldagi kadrlar zaxirasiga odatda 45 yoshgacha bo’lgan nomzodlar orasidan shakllantiriladi, istiqboldagi zahiraga esa 24 yoshgacha bo’lgan nomzod kadrla kiritiladi. SHuningdek sudlanganlar hamda tibbiy ko’rikdan o’tmaganlar zaxiraga olinmaydi.

Kadrlar zaxirasining umumiy ro’yxati quyidagi hollarda 

-har yil boshida;

-yangi tayinlagan hokim o’z vazifasiga kirishganidan keyin bir oy muddatda;

-monitoring xulosalariga ko’ra yangilanadi va qayta tasdiqlanadi.

Kadrlar zaxirasiga olingan nomzod:

-sud hukmiga asosan aybdor deb, topilganda;

-jamiyatdagi ma’naviy-axloqiy muhitga zarar yetkazadigan hatti-harakat sodir etganda;

-xizmat vazifasini bajarayotganda davomli ravishda xato va kamchiliklarga yo’l qo’ygan hollarda;

-yoshi va sog’lig’ining to’g’ri kelmasligi sababli;

-xizmat vazifasini uddalashga ojizlik qilganda va kasbiy mahorati susayganda;

-attestatsiya natijalariga hamda o’z hohishiga ko’ra zaxira ro’yxatidan chiqariladi.

SHakllantirilgan zaxiraga yangi nomzod quyidagi hollarda:

-amalda zaxirada turgan nomzod ro’yxatdan chiqarilganda, uning o’rniga;

-boshqa lavozimga ishga o’tgan zaxiradagi nomzodning o’rniga;

-turli sabablarga ko’ra ishdan bo’shagan yoki nafaqaga chiqqan zaxiradagi nomzodning o’rniga;

-zaxiradagi nomzodning vafoti tufayli bo’shagan o’ringa;

-tegishli rahbarning yuqori turuvchi tashkilot bilan kelishilgan holda qo’shimcha nomzod kiritish to’g’risida qabul qilgan qaroriga asosan kiritiladi.

Mustaqillikning dastlabki davridan boshlab davlat va jamiyat boshqaruvida kadrlar tizimi, davlat xizmati, ma’muriy islohotlar to’g’risida muayyan islohotlar, yangiliklar muntazam amalga oshirib kelinmoqda. Natijada boshqaruv mexanizmi ham tobora takomillashib bormoqda. 

Mamlakatimizda qaysi bo’g’indagi kadrlar zaxirasini shakllantirish va tayyorlash bo’lmasin, zaxirani sohibqiron Amir Temur bobomiz aytganidek, “ishbilarmon, mardlik va shijoat sohibi, azmi qat’iy, tadbirkor va hushyor bir kishi...”lar orasidan shakllantirishni maqsad qilib olish kerak. Ana shunda kadrlar zaxirasini shakllantirish va tayyorlash davlat siyosati kutilgan natijani beradi. 

CHunki, “Biz oldimizga qanday vazifani qo’ymaylik, qanday muammoni yechish zaruriyati tug’ilmasin, gap oxir oqibat, bari-bir kadrlarga va yana kadrlarga borib taqalaveradi. Mubolag’asiz aytish mumkinki, bizning kelajagimiz, mamlakatimizning kelajagi, o’rnimizga kim kelishiga yoki boshqacharoq aytganda, qanday kadrlar tarbiyalashmizga bog’liq”.
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1. Tashkilot ishini tashkil etish jarayonining asosiy yunalishlari.

2. Tashkilish tuzilmaning asosiy tamoyillari. Tashkilot tashkiliy tuzilmasining turlari.

3. Oliy ta’lim boshkaruvida samarali tashkiliy tuzilmani barpo etish shartlari.
Tayanch iboralar: tashkilot, tashkiliy tuzilma, xokimiyat, xokimiyatni taqsimlanishi, faoliyat koordinatsiyasi, ixtisoslashish, vakolat, mas’uliyat, majburiyat, vakolatni yuklatish, hisobotdorlik, vertikal va gorizantal tuzilmalar,  boshqaruvchanlik me’yori, vertikal yondashuv, gorizontal yondashuv, funktsional yondashuv, divizional yondashuv, matritsali yondashuv, komanda sifatidagi yondashuv, to’r sifatidagi yondashuv, liderlik, rasmiy va norasmiy munosabatlar, norasmiy tashkiliy tashkiliy tuzilma.
2.1. Tashkilot ishini tashkil etish jarayonining asosiy yunalishlari.

2.2. Tashkilish tuzilmaning asosiy tamoyillari. Tashkilot tashkiliy tuzilmasining turlari.

3. Kadrlar texnologiyasi.
1. Kadrlar texnologiyasining mazmuni, maqsadi va vazifalari.
2. Kadrlarni boshqarish strategiyalari.

3. Kadrlar siyosati va uni takomillashtirish
Tayanch iboralar: kadrlar texnologiyasi, ko’p qirrali masalalar, aniq maqsadni qo’yish, xodimlar fe’l-atvori, xodimlarni motivlashtirish, kadrga ehtiyoj, kadrlar qo’nimsizligi, rag’batlantirish, faoliyati natijalari, mansab vazifalari, sifat standartlari, mukofotlar, ichki va tashqi mukofotlar, real imkoniyatlar, personalning optimal maqsadlari, boshqarish funktsiyalarini taqsimlash, joriy nazoratni tashkil qilish, intizom talablarini bajarish, har bir xodimning aniq mas’uliyatini o’rnatish, nazorat, tartibga solish, kadrlar siyosati, mutaxassislar faoliyatini qat’iy belgilash, buyruq, farmoyish, boshqarish strategiyalari, tashkiliy texnologiya. 
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Kadrlar texnologiyasining mazmuni, maqsadi va vazifalari ko’p qirrali masalalarni hisobga olishni taqozo qiladi. Aniq maqsadni qo’yish, xodimlarni motivlashtirish, ular fe’l-atvorini bilish va boshqa jihatlar alohida ahamiyat kasb etadi. Mo’ljaldagi maqsadga erishishdan olingan qanoatlanish darajasi insonning kelgusida shunga o’xshash vaziyatlardagi fe’l-atvoriga ta’sir qiladi. Umuman odamlar ehtiyojni qondirishdan olgan qanoatlanish fe’l-atvorini takrorlashga va ehtiyoji yetarli qondirilmagan sharoitdagi fe’l-atvorni takrorlamaslikka intiladi. Buni natija qonuni deydilar. Pol Lourens va Jey Lorsh quyidagilarni ta’kidlashgan: “Inson o’z muammolarini hal etishga intilgan jarayonda fe’l-atvorning aniq tiplari biron bir tarzda rag’batlantirilgan bo’ladi. Bunda odamlar muayyan muammoni qanday qilib hal eta olganliklarini eslab qoladilar. Binobarin, inson kelgusi safar biron muammoga duch kelganida, uni o’sha sinab ko’rilgan usulda hal qilishga urinadi. Vaqt o’tishi bilan fe’l-atvorning ayrim modellari doimo muvaffaqiyatli bo’lib chiqqani uchun inson ayni o’sha modellarga amal qilish kerakligini anglaydi”.

Masalan, agar oldingizga biron vazifa qo’yib, o’z ehtiyojingizni ishda qondira olsangiz, kelgusida ham xuddi shunday ehtiyojni qondirishga intilasiz. Modomiki, odamlar ehtiyojni qondirishga ehtiyoj sezar ekan, menejerlar ularning o’z ehtiyojlarini tashkilot maqsadiga erishishga olib boradigan fe’l-atvor usuli vositasida qondira olishlarini his qiladigan vaziyatni yaratib berishlari kerak. Aytaylik, ko’mir shaxtasida uzun qatlamlarni kavlash texnologiyasining joriy etilishi natijasida ishchilar tarqalib ketdi, shaxtyorlar o’zaro munosabatdan mahrum bo’lishdi. Buni ishlab chiqarishdagi vaziyat va tegishli vazifalarning o’rtaga qo’yishilishi ehtiyojlarni qondirishga salbiy ta’sir qilishining misoli, desa bo’ladi. Yangi texnologiya ham shaxtyorlarga tugal maqsad va bajarilayotgan ish mazmundorligiga erishish imkonini bermadi, chunki yangi usul sharoitida har bir shaxtyor ko’mir qazib chiqarishning umumiy jarayonidagi kichik bir qisminigina bajaradigan bo’ldi. Natijada ishchilar o’z qobiliyatlarini namoyon etish imkoniga ega bo’lmadilar. Oqibatda ishlab chiqarish yomonlashdi, intizom bo’shashdi, kadrlar qo’nimsizligi oshdi, mehnat unumdorligi pasaydi. SHaxta ma’muriyati ishlab chiqarish jarayonini o’zgartirgach, texnologiyaning odamlar ehtiyojlariga zid kelishi barham topdi va yuqoridagi muammolar o’z-o’zidan hal bo’ldi. 

Ehtiyoj orqali motivlashtirishning murakkabligi. Insonlarning ehtiyojlari xilma - xil bo’ladi, har bir insonning nazarida o’z ehtiyojini qondirishga olib boradigan maqsad va unga erishishdagi fe’l-atvor usullari ham turlicha bo’ladi. SHu muammoni tahlil qilgan Stefen Kerroll va Genri Tosi quyidagilarni ta’kidlashgan:

“Inson ehtiyojlarining tuzilishi uning ijtimoiy tuzilmadagi o’rni yoki orttirgan tajribasi bilan belgilanadi. Binobarin, odamlar uchun muhim bo’lgan ehtiyojlarga nisbatan ular o’rtasida ko’pdan-ko’p tafovutlar mavjud bo’ladi. Aniq usuldagi ehtiyojlarni qondirish yo’llari va usullari ko’pligi esa bundan ham muhimroqdir. Masalan, bir kishining o’z obro’sini tasdiqlatish ehtiyojini qanoatlantirish uchun uni bo’limning eng yaxshi xodimi deb e’tirof qilishning o’zi kifoya bo’ladi. Boshqa bir kishining shunga o’xshash ehtiyojini qondirish esa uning kiygan kiyimi bichimi (fasoni) eng yaxshi deb tan olinib, u guruhdagi boshqa kishilardan ko’ra yaxshiroq did bilan kiyinadi, deb e’lon qilish kerak bo’ladi. Inson o’zining aniq ehtiyojini qondirish uchun kerak bo’ladigan aniq usul uning hayotiy tajribasi asosida belgilanadi. Biz tajriba yo’li bilan ayrim vaziyatlar boshqalarga nisbatan maqbulroq (rag’batlantiriladigan) bo’lishini bilib olsak, ayni shunday vaziyatlarga intilamiz. Boshqa vaziyatlardan voz kechishga harakat qilamiz”. SHuni alohida ta’kidlash kerakki, bunday kodeks kishilarning tashkilotdagi o’ziga xos tashkiliy madaniyatga rioya etishlariga bog’liq bo’ladi. Turli xil tashkilotlar tashkiliy madaniyatlarni rivojlantirishning turli xil yo’llarini amalga oshirishadi. Ko’plab kompaniyalar o’z xodimlarining ehtiyojlarini yuqori darajada qondirishni ish joyidagi tashkiliy madaniyatlarni shakllantirish va rivojlantirish yo’li sifatida e’tirof etadilar.  Bu ularning muvaffaqiyatlari sari qo’yiladigan muhim qadamlaridir
.
SHunday qilib, murakkab vazifalar hal etiladigan va katta mas’uliyat talab qiladigan ish joylarini vujudga keltirish ko’pgina ishchilar uchun ijobiy motivlash samarasiga ega bo’ladi, lekin bunday kayfiyat hamma ishchilarga ham xos bo’lavermaydi.

Rahbar doimo tasodiflik holati ro’y berishi mumkinligini nazarda tutishi kerak. Motivlashtirish uchun eng yaxshi bitta usul yo’q. Ba’zi kishilarni motivlashtirish uchun samarali bo’lgan usul boshqalar uchun mutlaqo ahamiyatsiz bo’lishi mumkin. Bundan tashqari, tashkilot o’z tabiatiga ko’ra ayrim shaxslarga mo’ljallangan motivlashtirish nazariyasini amalga oshirishni murakkablashtirib yuboradi. Ishlarning o’zaro bog’liqligi, ayrim kishilarning ish natijalari to’g’risidagi axborotning yetishmasligi, texnologiyani takomillashtirish tufayli xizmat vazifalarining tez-tez o’zgartirilib turilishi - ana shu ishlarning hammasi motivlashtirishning murakkabligini oshiradi.

Bu muammolarni hal qilish uchun mehnat odobini yaxshilash imkoniyatlaridan foydalanish yaxshi samara beradi. Mehnat odobini yaxshilash uchun nimalar qilish kerak?

Rag’batlantirishni tashkilotdagi ish unumdorligi va samaradorligini ko’paytirishga olib boradigan faoliyat bilan bevosita bog’lab olib boring.

O’rtacha ko’rsatkichdan ortiq natijaga erishgan, buning uchun kuch-g’ayrat sarflagan xodimlarga ko’pchilik orasida tashakkur bildiring.

Xodimlar faoliyati natijalarini to’g’ri baholash uchun asos bo’ladigan maqsad va ko’rsatkichlarni ishlab chiqishda rahbarlar bilan birga qatnashadigan xodimlarni rag’batlantiring.

Mansab vazifalari va ish joylarini qayta qurish hamda takomillashtirish dasturlarini amalga oshirishda o’rta bo’g’in rahbari duch keladigan qiyinchiliklarga alohida e’tibor bering.

Xodimlarning manfaati firma farovonligini oshirish maqsadiga zid keladigan vaziyat vujudga kelishi va avj olishiga yo’l qo’ymang (masalan, mehnat xavfsizligini kamaytiradigan yoki ish vaqtidan tashqari ishlashga majbur qiladigan yangi texnologiyani joriy etish kerak emas).

Sifat standartlarini oshirish bilan bog’liq bo’lgan xarajatlarni to’lashga qodir bo’lmaguningizcha, bu standartlarni oshirishga harakat qilmang – (ya’ni, yangi standartlarga mos kelmaydigan tovarlar ishlab chiqarishdan, sifatli komponentlarni ko’proq ishlab chiqarish uchun haq to’lashdan tiyilib turing, ishni sifatli bajara olmaydigan kishilarni boshqa ishga o’tkazmang va bo’shatib yubormang.

Rahbariyatning va’dalari bilan haqiqiy haq to’lash tizimi o’rtasida tafovut bo’lishiga yo’l qo’ymang.

Mehnat unumdorligini oshirish dasturlari amalda ishdan qanoat qilishga va uning ahamiyatini oshirishga qaratilgan, deb tasvirlashga intilmang.

Rahbarlar bilan haqiqiy ish bajaruvchilar o’rtasidagi tafovutni kengaytiradigan maxsus imtiyozlar yaratilishini qo’llab-quvvatlamang.

   Mukofotlar. Motivlashtirish to’g’risidagi suhbatda “mukofot” so’zi pul yoki qanoatlanishdan ko’ra kengroq ma’noni bildiradi (ko’pincha odamlar mukofot deganda pul yoki qanoatlantiruvchi narsani tushunadilar). Mukofot – inson o’zi uchun qimmatli deb hisoblaydigan hamma narsalarni o’z ichiga oladi. Ammo odamlar “qimmatli” tushunchasini o’ziga xos tarzda tushunadilar, binobarin, mukofot va uning nisbiy qiymati turlicha baholanadi. Oddiy bir misol: yuz dollarlik pulga to’ldirilgan chamadonni ko’pchilik kishilar juda qimmatli mukofot deb tushunadilar, ammo Filippindagi ibtidoiy Tasadey qabilasining a’zolari ichidagi puldan ko’ra chamadonni qimmatli deb tushunishlari ehtimol. Xuddi shunga o’xshash juda davlatmand kishi bir necha soatlik samimiy suhbatni katta miqdordagi puldan qimmatli, deb hisoblashi ehtimoldan xoli emas. 

Ichki va tashqi mukofotlar. Rahbar mukofotning ikki turi- ichki va tashqi mukofotlarni ishga soladi. Ichki mukofotni ishning o’zi tuhfa etadi. Masalan, bajariladigan ishning natijasi, mazmundorligi va ahamiyatliligi, ichki mamnuniyat tuyg’usi ham mukofotdir. Ish jarayonida vujudga keladigan do’stlik va samimiy muloqotni ichki mukofot deyish mumkin. Tegishli ish sharoiti yaratish va vazifani aniq belgilab qo’yish ichki mamnuniyat mukofotini ta’minlaydigan eng oddiy usuldir. Masalan, “Volьvo” firmasi tajriba tashkilotlaridagi konveyerdan yig’uv liniyalarining bir qismini olib tashlab, ishchilarning ichki mamnuniyatini oshirish uchun yig’uv brigadalarini ishga tushirgan.

Tashqi mukofot - ishning o’zidan yuzaga kelmaydi, balki uni tashkilot beradi. Tashqi mukofot turlari – ish haqi, xizmat pog’onasi bo’ylab yuqoriga ko’tarilish, xizmat maqomi va obro’- e’tibor timsollari (chunonchi, shaxsiy xona, maqtov va e’tirof, qo’shimcha to’lovlar - qo’shimcha ta’til, xizmat avtomobili, muayyan xarajatlar haqini to’lash, kafolatlar)dan iborat. Motivlashtirish maqsadida ichki va tashqi mukofotlarni qanday nisbatda qo’llashni belgilash uchun ma’muriyat o’z xodimlari ehtiyojini aniqlashi kerak. 
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Har qanday ish faoliyatning xilma-xil turlaridan tashkil topadi. Masalan, tinglovchining ishi auditoriyadagi bilish faoliyati, kutubxonadagi zarur adabiyotni topish, ma’ruzalarni konspekt qilish, seminarga tayyorlanish, uy vazifalarni bajarish kabilarni o’z ichiga oladi. Menejerning faoliyat turi boshqarish funktsiyalarini xarakterlab beradi. Ular boshqarish uchun nima qilish kerak, degan savolga javob beradi.  Tajribali menejer boshqarish funktsiyalari quyidagilarni o’z ichiga oladi, deb javob beradi:

• firmaning barcha resurslarini aniqlash va real imkoniyatlarini hisob-kitob qilish;

• personalning optimal maqsadlarini (strategik, taktik) belgilash;

• ularning muayyan davr mobaynidagi faoliyatini rejalashtirish;

• qabul qilingan rejani amalga oshirish sohasidagi ishlarni tashkil qilish;

• rejani bajarish jarayonida mutaxassislar faoliyatini nazorat qilish;

• rejani muddatida, sifatli va to’liq bajarishni ta’minlash maqsadida ular faoliyatiga o’zgartirish kiritish va yo’l-yo’riq ko’rsatish.

SHunday qilib, menejment boshqaruv tizimi faoliyatidagi ish jarayonida o’z imkoniyatini namoyon etadi. U mehnat jarayonining barcha jihatlarini qamrab oladi. Menejment jarayoni tashkilot oldiga quyilgan maqsadga erishish uchun rahbar bilan xodimlar birgalikdagi xatti-harakatlari yig’indisidir. Menejmentlik jarayoni operatsiyalar, ularni amalga oshirish bosqichlari, vosita va usullari bilan xarakterlanadi. Boshqaruv davrining izchil o’zgarib turuvchi bosqichlariga muvofiq holda operatsiyalar, rahbarning xatti-harakati boshqarish funktsiyasini o’zida namoyon etadi. Bu funktsiyalar quyidagilar:

– hisob-kitob;

– rejalashtirish;

– tashkil etish;

– nazorat;

– tartibga solish.

Boshqarish strategiyalarining tahlili tc "3. Boshєarish funktsiyalarining taіlili "
Bu funktsiyalarning har birini alohida tahlil qilamiz.

a) Hisob-kitob butun korxona muvaffaqiyatini belgilovchi boshqarishning eng mas’uliyatli funktsiyasi. Hisob-kitobning birinchi bosqichida xom ashyo va yarimtayyor mahsulotlarning ortib qolganlari, foydalanilmagan aylanma vositalar, asosiy fondlar, mavjud mutaxassislar, barcha qurilmalar va hokazolar aniqlanadi. Bu ishni diqqat bilan bajarish lozim. CHunki hisob-kitobni shoshilinch tugatish keyinchalik katta xatolarga olib kelishi mumkin. Aniq hisob-kitob ishlab chiqarish maqsadlarini belgilashga imkon yaratadi.
Bu kichik korxona uchun ham, yirik kompaniya uchun ham juda muhimdir. Bu shunday faoliyat yo’nalishiki, uni ro’yobga chiqarish uchun barcha resurslar shakllantiriladi, aniqlanadi va foydalaniladi. Samarali ishlash uchun personal ishlab chiqarish maqsadini aniq bilishi va esda tutishi lozimki, rahbarlik bunga intilishi, firma esa bunga erishishga harakat qilmog’i kerak. 

b) Rejalashtirish eng murakkab funktsiyalardan sanaladi. Yaxshi reja firmaning o’z maqsadiga erishishi (kapital, personal, texnologiya, ishlab chiqarish quvvatlari va boshqalar)  jarayonida k¢zda tutilgan barcha tadbirlarni jamlashi kerak. Rejalashtirish firmaning kelgusida belgilangan davrdagi (smena, hafta, oy, kvartal, yil) eng optimal ish rejimini aniqlashdir. Rejalashtirish  shuning uchun ham ancha murakkab jarayonki, u kelajakni oldindan ko’rishni talab qiladi. Kelajakni oldindan ko’rish – ancha murakkab. Har bir menejer, tabiiyki, korxona kelajagi haqida to’liq va ishonchli axborot olishni istaydi. 

v) Tashkil qilish – me’yorida ishlash uchun zarur bo’lgan muayyan tartibni o’rnatish jarayoni. Tashkil qilish boshqarish funktsiyasi sifatida rejani bajarish imkonini belgilab beradi. Tashkil qilish – qabul qilingan rejani muddatida, sifatli va to’liq hajmda bajarish uchun barcha xodimlar amaliy faoliyatini yo’lga qo’yishdir. Amalga oshirish sohasidagi sa’y- harakatlar yaxshi tashkil qilinmas ekan, har qanday reja ham harakatsiz qoladi.

g) Nazorat. Firma  ishining sharoiti xilma-xil va belgilanmagandir. Barcha ish sharoitini na rejada, na ishni tashkil qilishda oldindan ko’rish mumkin. haqiqiy holatdan dallili asosda, rejadan chetga chiqilishi  mumkin. Nazorat menejerning ishlab chiqarishning turli jihatlari haqida axborot olish, sharoitni tahlil qilish va qiyosiy baholashdagi bo’yicha faoliyat turidir. Nazoratning maqsadi rahbar tomonidan quyidagilar haqida doimiy axborot yig’ishdir:
– ishlab chiqarish «reja» va «dalil»i o’rtasida chetga chiqishlar mavjudligi haqida;

– chetga chiqishning yo’nalishi haqida (mazkur paytda ilgarilab ketish yoki ortda qolish sodir b¢ladi);

–  «reja» va «dalil» o’rtasidagi chetga  chiqishning oralig’i haqida. 

d) Tartibga solish – maqsadga erishish uchun tanlangan rejani saqlab turishga imkon beruvchi boshqarish funktsiyasidir. Tartibga solish ishlab chiqarishdagi  huquqiy jarayonning rejadan chetga chiqishini bartaraf etadi. Boshqarish funktsiyasi sifatida tartibga solish rahbardan mahorat talab qiladi. Har qadamda ortiqcha rasmiyatchilik, doimiy nazorat va turli ko’rsatmalar ishning me’yorini buzishi, xodimlar tashabbuskorligini bo’g’ishi, boshqarish xarajatlarini oshirishi mumkin. Yaxshi tashkil qilingan ish nazorat tahlili va qayta tuzatishlarni kamaytiradi.

Tashkilotda har bir funktsiyaning ahamiyati va aniq tadbirkorlik faoliyatiga rahbarlik qilish. SHu o’rinda «Hozir ko’rib chiqilayotgan funktsiyalardan qaysi birini menejer ko’proq amalga oshiradi-yu, qaysi funktsiya sermehnat kechadi?» degan savol tu¼ilishi mumkin, turli funktsiyalarning sermehnat ekanligi har xil sharoitlarda turlicha bo’ladi. Biroq menejerning ko’p vaqtini aynan nazorat funktsiyasi egallaydi.

Ushbu barcha funktsiyalar yig’indisini boshqaruv jarayonining to’liq mazmuni belgilab beradi. SHuni qayd etish mumkinki, boshqaruv jarayoni keltirilgan bosqichlardan birortasisiz amalga oshmaydi. Bundan tashqari, k¢rsatib ¢tilgan bosqichlar tartibini buzishga yo’l qo’yib bo’lmaydi ham. 

tc ""
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Kadrlar siyosati – boshqarish maqsadlariga erishish usullari yig’indisidir. Umumiy ko’rinishda boshqarishning maqsadi mavjud cheklangan resurslar bilan reja topshiriqlarini to’liq hajmda o’z vaqtida va sifatli bajarishdir. Boshqarish metodlari boshqarish tizimi pillapoyasida tegishli po¼onani egallovchi bir mavqedagi barcha rahbarlar uchun yagona qoidadir. Biroq tegishli lavozimlar haqidagi yo’riqnomalar, qoida va malakaga oid ma’lumotnomalarda alohida rahbarning boshqarish metodlari uning boshqarish ob’ekti o’ziga xosligini hisobga olgan holda aniqlashtiriladi. 

Kadrlar siyosatida boshqarishning uch - ma’muriy, iqtisodiy hamda tarbiyaviy yo’nalishlari mavjud. 

Kadrlar siyosatida ma’muriy yo’nalishlartc "Ma’muriy boshєarish metodlari"
• mutaxassislar faoliyatini qat’iy belgilash;

• boshqarish funktsiyalarini taqsimlash;

• joriy nazoratni tashkil qilish;

• intizom talablarini bajarish;

• har bir xodimning aniq mas’uliyatini o’rnatish.

Ayni shu metodlar rahbarning o’z xodimlariga buyruqlar, farmoyishlar berish, yo’riqnomalar nashr etish huquqini ta’minlasa, boshqa tomondan ularni bajarish mas’uliyatini yuklaydi. Ma’muriy metodlar bozor iqtisodiyoti qonuniyatlari va huquqiy xujjatlarning talablarini  bajarishga asoslanadi. Ma’muriy metodlarning maqsadi funktsiyalar, majburiyat, mas’uliyat, vakolat, tartib-intizom o’rnatish, ishbilarmonlikning o’zaro munosabatlari va hokazolarni taqsimlashdir. Ma’muriy metodlardan qat’iy belgilangan xujjatlarda  ko’zda tutilmagan aniq vaziyatlardan kelib chiquvchi kundalik tezkor boshqarish uchun ham foydalaniladi. Ta’sir etishning boshqaruvchi metodlari farmon, buyruq, farmoyish, ko’rsatma va boshqa me’yoriy xujjatlarlar shaklida amalga oshiriladi.

Buyruq - rahbarning qo’l ostidagilarga muayyan topshiriqni  bajarish uchun bergan yozma yoki og’zaki talabi.
Farmoyish – qo’l ostidagilarga ayrim ishlab chiqarish yoki xo’jalik masalalarini hal etish bo’yicha berilgan talab. Farmoyish funktsional rahbarlar (direktor o’rinbosarlari, xizmat boshliqlari) tomonidan ularga o’z kompetentsiyasi doirasida berilgan huquqlar asosida chiqariladi. 
Ko’rsatma og’zaki shaklda beriladi. Bunday shakldan barcha rahbarlar foydalanadi. Biroq uni hammadan ko’proq quyi rahbarlar - brigadirlar, ustalar qo’llaydi. 
Farmon va qarorlar buyruq va farmoyishlarga aynan o’xshashdir. Faqat farqi shundaki, buyruq va farmoyishlar korxona direktori va uning o’rinbosari tomonidan, farmon va qarorlar esa hukumat darajasida chiqariladi. 
Ma’muriy metodlar ma’muriyat tomonidan muayyan rasmiy hujjat imzolangan paytdan kuchga kiradi. Ular intizomiy  talab va mas’ulliklar tizimi vositasida tashkiliy aloqalar barqarorligini qo’llab-quvvatlaydi. 

Kadrlar siyosatida iqtisodiy yo’nalishlar o’zaro aloqador iqtisodiy vositalar majmuini o’zida namoyon etadi. U ishlagan taqdirdagina hamma uchun foydali bo’ladi. Demakki, umuman korxona ham, xodim ham bundan manfaatdor bo’ladi. Bu metodlar moddiy rag’batlantirish va jazolash tizimlari vositasida «so’m bilan tarbiyalash»ga asoslangan. SHunday qilib, iqtisodiy metodlar xodimlarga ularning iqtisodiy manfaatlari orqali ta’sir ko’rsatadi. Iqtisodiy metodlarning mohiyati xodimlar va ishlab chiqarish jamoalari uchun ularning manfaatlari ishlab chiqarish manfaatlari bilan uyg’unlikda bo’lishini ta’minlay oladigan iqtisodiy sharoitni yaratishdan iboratdir. Iqtisodiy metodlar amalga kirgandan biror oy o’tgach, o’zining ijobiy ta’sirini ko’rsatadi. Biroq ma’muriy metodlardan ko’ra iqtisodiy metodlargata’sirchanroq b¢ladi. Boshqarishning mavjud barcha metodlari orasida iqtisodiy metodlar yetakchi o’rinni egallaydi. Bu metodlar oqilona va o’z vaqtida qo’llanilsa, boshqarishda cheksiz imkoniyatlarga egadir. 
Kadrlar siyosatida tarbiyaviy yo’nalishlar mehnat jamoasida shunday psixologik «iqlim»ni yaratadiki, unda rahbarga ma’qul keladigan xulq-atvor va ish uslubi qo’l ostidagilar tomonidan ko’ngilli ravishda, jamoa me’yorlari va qadriyatlariga muvofiq holda amalga oshiriladi. Bu metodlar jipslashgan boshlang’ich ishlab chiqarish jamoasini shakllantirishga imkon beradigan ijtimoiy psixologiya va boshqarish psixologiyasi qoidalariga asoslanadi. 
Ishlab chiqarish sharoitida sotsiologiya odamlarning ijtimoiy aloqalarini shakllantiradigan mehnat omillarini o’rganadi, ijtimoiy va ishlab chiqarish tuzilmalarining rivojlanishi hamda ishlashi qonuniyati, jamiyatning turli sohasidagi har xil ijtimoiy hodisalarning o’zaro aloqadorligi va odamlar xulq-atvorining umumiy qonuniyatlarini tadqiq etadi. SHaxs psixologiyasi oliy asab faoliyatining tiplari va inson xarakteri, shaxsning xususiyatlari, qobiliyatlari, hissiyoti, xotira, fikrlash jarayonlari, inson his-tuyg’ulari hamda mehnat psixologiyasini o’rganadi. SHaxsning psixologik xususiyatlarini inson faoliyatidan alohida tushunish mumkin emas, chunki inson qobiliyati va xarakteri xususiyatlari faoliyat va xatti-harakatlarida namoyon bo’ladi hamda shakllanadi. Insonning shaxsiy hayoti va ishlab chiqarish faoliyati uning psixologik qiyofasini shakllantiradi. Odam qanday yashayotganini bilmay turib, unda muayyan qiziqish yuzaga kelgani, ma’lum qobiliyatlar rivojlangani, xarakteri shakllanganini tushunib b¢lmaydi. 

Tarbiyaviy metodlar xodimlarga ularning ijtimoiy ehtiyojlari va psixologik o’ziga xosliklari orqali ta’sir ko’rsatadi. Ular mehnat jamoasida qulay psixologik “iqlim”ni yaratish bilan xodimlar o’rtasidagi munosabatni tartibga solishga yo’naltirilgandir. Psixologik metodlarga quyidagilar kiradi: kichik boshlang’ich ishlab chiqarish jamoalarini yig’ish, mehnatni ijtimoiylashtirish, kasb tanlash va kadrlarni o’qitish, mehnat hamda ijtimoiy faollikni oshirish. 

Inson faoliyati aniq maqsadga erishishga yo’naltirilgan. «Motiv-maqsad» munosabati inson faoliyati o’zagidir. Umumiy ma’noda, motiv – odamni faoliyatga undaydigan, maqsad - mazkur faoliyat natijasida erishishga intiladigan bosqichdir. SHunday qilib, motiv inson xulqining ichki harakatlantiruvchi kuchi hisoblanadi. Insonning ishga munosabati, uning hayotdagi muvaffaqiyatlarining umumiy darajasi motivatsiya darajasiga bog’liq. Rahbarning eng muhim xislati – odamlar faoliyati motivlarini tahlil qila bilish, har bir kishining kelajagini oldindan ko’rish, mutaxassisni muayyan ishni bajarishga qiziqtirish, uning tabiiy moyilliklarini hisobga olishdir. 

Tarbiyaviy metodlarning ta’siri bir yil va undan keyin namoyon bo’ladi. SHuni ta’kidlash lozimki, tarbiyaviy metodlarni amalga oshirishga sarflanadigan sa’y-harakatlarning iqtisodiy samarasi ma’muriy va iqtisodiy metodlarni amalga oshirish unumidan bir necha marta ortiq bo’ladi.

Kadrlar siyosatida yo’nalishlarning o’zaro aloqadorligi. SHunday qilib, boshqarish metodlari rahbarning qo’l ostidagi xodimlariga ta’sir etish usullari yig’indisi bo’lib, bir-biri bilan o’zaro bog’liqdir. Ma’muriyat bir metodni qoldirib, faqat ikkinchisidan foydalana olmaydi. Jumladan, buyruq va farmoyishlarni ularning iqtisoiy oqibatlari va mehnat jamoasi kayfiyatini hisobga olmay turib, dabdurustdan chiqarib yuborish maqsadga muvofiq emas. Iqtisodiy yangiliklarni ham ularni huquqiy rasmiylashtirmasdan, tegishli ma’muriy farmoyish bermay, shuningdek, mutaxassislar fikrini bilmay turib tatbiq etish mumkin emas. 

[image: image7] Nazorat savollari
1. 2017-2021 yillarga muljallangan strategik rivojlanishning 5 ta yo’nalishida belgilangan vazifalardan kelib chiqqan holda kadrlar zixirasini tashkil etish va samarali boshqarish masalalari mazmunini anglab yetish.  
2. Globallashuvning kadrlarni boshqarishga ko’rsatadigan ta’siri natijalarining tahlili. 

3. Kadrlar menejmentida xalqaro yo’nalishlar.

4. Kadrlarning strategik funktsional rollari (Leggening innovator kadrlar modeli; Tayson va Fellarning qurish ob’ekti modeli; Storining strategik / taktik modeli; Ulrixning chempion kadrlar modeli; Ulrix va Brokbenklarning yangilangan modeli; Kaldvelning o’zgarishlar matritsasi).

5. Xorijiy ta’lim muassasalarida inson resurslari departamenti faoliyatini tashkil etish tajribasi.

6. Kadrlarni strategik boshqarishga bo’lgan universal va vaziyatli yondashuvlar.

7. Kadrlarni strategik boshqarishga resursli yondashuv kontseptsiyasi (RBV - resource-based view).

8. Oliy ta’limda kadrlar strategiyasining mohiyati, mazmuni va ahamiyati.  

9. Kadrlar zaxirasini boshqarish samaradorligi.

10. Kadrlar kar’erasining rivojlanishi va tashkiliy ahamiyati.

11. Kadrlar zixirasi va iste’dodlarni boshqarish (talent management) o’rtasidagi o’zaro bog’liqlik masalalari.

12. Kadrlar zaxirasini shakllantirish jarayoniga ishchi-xodimlarni jalb qilish masalalari.

13. Globallashuv sharoitida kadrlarni strategik boshqarishning yangi shakllari.

14. O’zbekistonda kadrlar zaxirasini samarali tashkil etish usullari va istiqboli. 

15. Tashkilot ishini tashkil etish jarayonining asosiy yunalishlari.

16. Tashkilish tuzilmaning asosiy tamoyillari. 
17. Tashkilot tashkiliy tuzilmasining turlari.
18. Vertikal tashkiliy tuzilma qanday tashkilotlarda ko’proq samara berishi mumkin?
19. Tashkiliy tuzilmaning gorizantal o’zgartirish nimani anglatadi?
20. Tashkiliy tuzilma turlarining ijobiy va salbiy tomonlarini izohlab bering.
21. Oliy ta’lim boshkaruvida samarali tashkiliy tuzilmani barpo etish shartlari.
22. Kadrlar texnologiyasining mazmuni, maqsadi va vazifalari.
23. Kadrlarni boshqarish strategiyalari.

24. Kadrlar siyosati va uni takomillashtirish
25. Kadrlar siyosatida ma’muriy yo’nalishlar.

26. Kadrlar siyosatida iqtisodiy yo’nalishlar.

27. Kadrlar siyosatida tarbiyaviy yo’nalishlar.

28. Kadrlar siyosatida yo’nalishlarning o’zaro aloqadorligi.
13- modul. Korxonani boshqarishni tashkil qilish.


Module 13 Organization of enterprise management.
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