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I.Mattiev
Contents and functions of the concept of
""Health and Worldview Technologies"

Abstract. This article examines the
implementation of positive changes in society,
which are priority tasks by promoting a healthy
lifestyle and the development of mass sports,
the upbringing of the younger generation as
spiritually healthy and harmonic personalities,
forming them in the spirit of devotion to the
Motherland, and physical education of the
younger generation within the reforms
spiritually healthy, comprehensively developed
by individuals, etc.
Keywords: modern requirements,
development, healthy generations, healthy
lifestyle, protection, security, development,
educational technology, pedagogical
education, approaches, opportunities,
worldview, society.

Nigina Marupovna Usmanova — Samargand iqtisodiyot va servis instituti
dotsenti v.b. PhD
Sevinch Sobirjonovna Raxmonkulova — Samargand igtisodiyot va servis instituti
IRB-122 guruh talabasi

KADRLARNI SAQLAB QOLISH STRATEGIYALARINI QO‘LLASHDA KADRLAR
SIYOSATINING AHAMIYATI

Annotatsiya. Ushbu maqolada kadrlarni saqlab qolishning samarali usullari ko‘rib chiqgilgan. Bunda
kadrlarni saqlab qolishning asosiy strategiyalari aniqlanib, kadrlar siyosatini ishlab chiqish uchun
tashkilotda personalni baholash tizimining SWOT- tahlili o‘tkazilib, takliflar berilgan.

Kalit so‘zlar: Ish sharoitlari, ragobatbardosh maosh, imtiyozlar, malaka oshirish, ijtimoiy muhit,
xodimlar fikri, mentorlik tizimi, motivatsiya, sadoqat, samaradorlik, xodimlarni baholash.

Kirish. Har qanday tashkilotning muvaffaqgiyatida samarali bo‘lgan eng asosiy
resurslardan biri inson resursi ekanligi shubhasizdir. Chunki, tashkilotlarning boshqa resurslari
(moddiy resurslar, moliyaviy va hk.) qanchalik ko‘p bo‘lmasin, ushbu resurslarni
rejalashtiruvchi, tashkil etuvchi va ishlatadigan inson resurslari yetarli sifat va qobiliyatga ega
bo‘lmasa, muvaffaqiyatga erishish ehtimoli past bo‘ladi. Shu navbatda, har qanday zamonaviy
korxonaning samarali faoliyat yurtishida boshqaruv jarayonidagi asosiy vazifalaridan biri, yuqori
malakali xodimlarni izlab topish, barcha xodimlarni yagona magqsad sari boshlash, ularni o0z
o‘rnida rag‘batlantirish, ruhlantirish va ularni birlashtirishdir. Bu jarayon ba’zan bozor
munosabatlarining o‘zgarish sharoitida tez sur’atlar bilan amalga oshirilishini taqozo etadi. Milliy
igtisodiyotimizda bo‘layotgan innovatsion jarayonlar, avvalo, kadrlar siyosatida o‘zgarishlarni
talab gqilmoqda.

Mavzuga oid adabiyotlarning tahlili. Kadrlarni saqlab qolish strategiyalarini qo‘llashda
kadrlar siyosatining ahamiyati haqida olimlarning fikrlari va tadqiqotlari ko‘plab ilmiy
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magqolalarda va tadqiqotlarda yoritilgan. Kadrlar siyosatining strategik roli to‘g‘risida olimlar,
Ulrich Becker va Huselid kabi mutaxassislar, kadrlar siyosatini tashkilotning strategik
rejalashtirish jarayonining ajralmas qismi sifatida ko‘rsatadilar. Ularning fikricha, to‘g‘ri kadrlar
siyosati kadrlarni saqlab qolish strategiyalarini ishlab chiqishga yordam beradi, bu esa
tashkilotning raqobatbardoshligini oshiradi. !

Herzberg va Maslou kabi psixologlar kadrlarni saglab qolishda xodimlarning qoniqishi va
motivatsiyasining muhimligini ta’kidlaydilar. Ularning nazariyalariga ko‘ra, ishchilarni
rag‘batlantirish va ularning ehtiyojlarini qondirish orqali tashkilot xodimlarni uzoq muddatga
saglab golishi mumkin. ?

Hofstede tomonidan olib borilgan tadgiqotlar shuni ko‘rsatadiki, tashkilotning madaniyati
va ijtimoiy muhitida kadrlar siyosati va kadrlarni saqlab qolish strategiyalarining samaradorligi
o‘zaro bog‘liqdir. Tashkilot ichidagi ijtimoiy aloqalar va madaniyat xodimlarning ishga bo‘lgan
munosabatini shakllantiradi.’

Kadrlarni saqlab qolish strategiyalarini amalga oshirishda kadrlar siyosatining ahamiyati
hagida olimlarning fikrlari turli xil yo‘nalishda, tez sur’atda rivojlanmoqda. Ular kadrlar
siyosatini samarali boshqarish orqali xodimlarning motivatsiyasini oshirish, ish sharoitlarini
yaxshilash va malaka oshirish dasturlarini joriy etish zarurligini ta’kidlaydilar. Bunday
yondashuvlar tashkilotlarda xodimlarni saglab qolish darajasini oshirishga yordam beradi va
natijada tashkilotning umumiy muvaffaqiyatiga hissa qo'shadi.

Tadqiqot metodologiyasi. Maqolada boshqaruv jarayonida kadrlarni saglab qolishning
asosly strategiyalarini qo‘llashda kadrlar siyosatining ahamiyatini yoritish jarayonida adabiyotlar
va ma’lumotlarni to‘plab, ularni tahlil qilish orqali analiz, sintez, mantiqiy yondashuv usullaridan
foydalanildi.

Tahlil va natijalar. Innovatsion iqtisodiyotga qadam qo‘yish sharoitida kadrlar siyosatini
har bir korxona rahbari va kadrlar xizmati uchun mas’ul shaxslar ishlab chiqishi zarur, deb
hisoblaymiz. Chunki, har bir korxona faoliyatining asosiy manbai, albatta xodimlar hisoblanadi,
ularning ishga ma’suliyat bilan ishlashi, qo‘nimsizlikni oldini olish, korxona kelajagi uchun ham
katta ta’sir Ko‘rsatadi. Afsuski, amalda korxona (tashkilot) rahbarlari kadrlar siyosatini ishlab
chiqishda shaxsan ishtirok etmaydilar va ko‘pincha bu vazifa faqat kadrlar bo‘limi boshlig‘i (yoki
inspektor) zimmasiga yuklanadi. Korxonalarda (tashkilotlarda) mehnatga haq to‘lash masalalari
kadrlar siyosatida eng muhim o‘rinni egallashiga qaramay, mehnat va ish haqi bo‘limi rahbari
kadrlar siyosatini ishlab chiqish bilan umuman shug‘ullanmasligi, korxona (tashkilot) rahbarlari
kadrlar siyosatining ahamiyatini tushunmasliklaridan yoki ma’muriy jihatdan uni shakllantirish
va rasmiylashtirishga e’tibor bermasliklaridan, o‘z majburiyatlarini kadrlar xizmati xodimlariga
yuklab qo‘yishlaridan dalolat beradi.

Kompaniyada kadrlar siyosatining eng muhim jihati boshqaruv xodimlari zaxirasi bilan
ishlashdir. Davlat tashkilotlarida xodimlarning kasbiy mavqei o°‘sishi, ularning mehnatini
baholash natijalari asosida amalga oshiriladi. Amalda O‘zbekistondagi barcha korxonalarda
xodimlarning kasbiy sifatlarini maxsus baholash rasman o‘tkazilmaydi, shu sababli xodimlarning
kasbiy o‘sishi va boshqaruv lavozimlariga ko‘tarilishi tasodifiy yoki tanish-bilishchilik asosida
amalga oshiriladi. Amaliyotda barcha korxonalarda, aynigsa xususiy sektorda, ishlab chiqarish
jarayonida kadrlar siyosati tushunchasi va mohiyatini aniqlashning yagona ilmiy asoslangan
konsepsiyasi mavjud emasligi ko‘rsatilgan. Biroq, uni rivojlantirish bo‘yicha yondashuvlarning
xilma-xilligi uni asoslashni, qayta ko‘rib chiqishni va iqtisodiyotimizni yanada rivojlantirish
nuqtai nazaridan takomillashtirishni taqozo etadi. Rivojlangan kadrlar siyosati korxonada
(tashkilotda) istigbolli va barqaror iqtisodiy, ijtimoiy va ruhiy osoyishta muhitni yaratuvchi omil
hisoblanadi.

Kompaniyaning asosiy boyligi va biznes vazifalarini amalga oshirishdagi asosiy resursi
kompaniyaning malakali va faol xodimlari hisoblanadi. Bunday yondashuv kadrlar siyosatining

Ihttps:/iwww.researchgate.net/publication/228741374 Human_capital management_systems as_a_source of competitive advan
tage

2 https://eric.ed.gov/?id=ED099551

® https://www.scirp.org/reference/ReferencesPapers?Referencel D=671519
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asosini tashkil etadi. Kompaniya xodimlarga raqobatbardosh ustunliklarni tagdim etadigan va
biznesining izchil rivojlanishiga hissa qo‘shadigan strategik resurs sifatida qaraydi. Kadrlar
siyosatining maqsadi korxonani yuqori malakali xodimlar bilan ta’minlash, ularning samarali
ishlashi uchun shart-sharoit yaratish, kadrlar salohiyatini shakllantirish va rivojlantirish, bilim va
malakalarini yosh xodimlarga yetkazishdan iborat.

Kadrlar siyosati tamoyillari:

- boshqaruvning barcha darajalarida xodimlarga nisbatan kompaniya qadriyatlariga
asoslangan garorlar qabul gilishda yagona yondashuvni ta’minlash;

- kadrlarni inson resurslarini muntazam baholash asosida boshqarish jarayonlarini
rejalashtirishning uzluksizligini ta’minlash;

- inson resurslarini boshqarishda shaffoflik va ochiqlik;

- inson resurslarini boshqarishda samaradorlik va iqtisodiy yondashuv;

- zamonaviy kadrlar texnologiyalari va avtomatlashtirilgan boshqaruv tizimlarini joriy
etish asosida inson resurslarini boshqarish usullarini takomillashtirish;

- ijtimoiy-siyosiy va tashqi iqtisodiy omillarning o‘zgarishiga moslashuvchanlik;

- an’analarni meros qilib olish - inson resurslarini boshqarishda ijobiy an’analarni saqlash.

Kadrlarni saqlab qolish strategiyalari — bu tashkilotlar uchun muhim masala bo‘lib, u
xodimlarning ish joyida qoniqishini va uzoq muddatli samaradorligini ta'minlashga qaratilgandir.
Kadrlarni saglab qolish strategiyalarining samarali amalga oshirilishi tashkilotning
muvaffaqiyatini ta'minlaydi. Quyida kadrlarni saqlab qolish strategiyalari keltirilgan:

1. Xodimlarning qoniqishini ta‘minlash. Xodimlarning ish joyidagi qoniqishi, ularning
kompaniyada qolishga bo‘lgan istagini belgilaydi. Qoniqish darajasi yuqori bo‘lsa, xodimlar oz
ish joylarini tark etish ehtimoli past bo‘ladi.

2. Rivojlanish va o‘sish imkoniyatlarini yaratish. Kadrlarni saglab qolish uchun
xodimlarga malaka oshirish va rivojlanish imkoniyatlarini taqdim etish muhimdir. Bu o0z
navbatida, xodimlarning ishga bo‘lgan qiziqishini oshiradi.

3. Ijtimoiy muhitni yaxshilash. Jjobiy va qo‘llab-quvvatlovchi ish mubhitini yaratish,
xodimlarning o‘zlarini qadrlangan deb his qilishlariga yordam beradi. Jamoaviy ruh va
hamkorlikni rivojlantirish zarur.

4. Xodimlarni rag‘batlantirish. Xodimlarga raqobatbardosh maosh va qo‘shimcha
rag‘batlar taqdim etish, ularning kompaniyaga sodiqligini oshirishda muhim rol o‘ynaydi.

5. Muvozanatni saqlash. Ish va shaxsiy hayot o‘rtasidagi muvozanatni ta'minlash,
xodimlarning stress darajasini kamaytiradi va ularning ish joyida qoniqishini oshiradi.

6. Kadrlarni rivojlantirish dasturlarini tuzib chigish. Xodimlar uchun malaka oshirish va
rivojlanish dasturlarini joriy etish. Bu dasturlar seminarlar, treninglar yoki mentorlardan
foydalanishni 0z ichiga olishi mumkin.

7. Muntazam fikr-mulohazalar almashinishiga imkon berish. Xodimlar bilan muntazam
ravishda fikr-mulohaza almashish sessiyalarini o‘tkazish, xodimlar rahbariyat bilan erkin muloqot
qilishi va o‘z fikrlarini bildirish imkoniyatiga ega bo‘lish imkonini berish. Bu orqali ularning
ehtiyojlari va muammolarini tushunish imkoniyati paydo bo‘ladi.

8. Moslashuvchan ish sharoitlarini tashkil etish. Masofaviy ish, moslashuvchan ish
soatlari yoki qisqartirilgan ish haftasini joriy etish orqali xodimlarga ish va shaxsiy hayot
o‘rtasida muvozanatni saqlash imkoniyatini berish.

9. Ragqobatbardosh maoshlarni belgilash. Bozor talablariga mos keladigan
raqobatbardosh maosh va qo‘shimcha imtiyozlar taklif qilish. Bonus tizimi yoki
rag‘batlantiruvchi to‘lovlarni joriy etish.

10. Sog ‘ligni saqlash va farovonlik dasturlarini ishlab chigish. Xodimlarning sog‘lig‘ini
go‘llab-quvvatlash uchun sog‘ligni saqlash dasturlari, sport faoliyatlari yoki stressni boshqarish
bo‘yicha treninglar taklif qilish.

Yuqorida e’tirof etilgan strategiyalar o‘z navbatida kadrlar siyosati bilan ham uzviy
bog‘liq, sababi har ganday korxona (tashkilot) 0z qo‘l ostidagi personalni o‘rganib, tahlil qilib,
kadrlar siyosatini amalga oshirishi lozim. Bunday tahlillar korxona (tashkilot)da kadrlar
go‘nimsizligini oldini olish va kadrlarni saqlab qolishda qo‘l keladi.

215



“CepBuc” HIIMHI-aMaJIuH )KypPHAJI 2024 iinn 4/2-conn

1-jadval
Kadrlar siyosatini ishlab chiqish uchun tashkilotda personalni baholash tizimining SWOT-
tahlili
Kuchli tomonlar Zaif tomonlar Imkoniyatlar Xavflar
1. Xodimlarni 1. Attestatsiya 1. Korxona direktori | 1. Personalning har bir
ob’ektiv tarzda o‘tkazishning yoki yugori tashkilot toifasi uchun aniq
baholash va sifatli maqsadlarini xodimlar vakillarining baholash me‘zonlari
attestatsiya o‘tkazish umumiy tushunishi ko‘rsatmasi bo‘yicha mavjud emasligi.
goida va talablari yoki tushunchasi baholash uslublari.
mavjudligi. yetishmasligi. 2. Attestatsiya
2. Barcha toifadagi 2. Tarkibiy jarayoni hagida
2. Baholash xodimlarni bir xil bo‘linmalar rah- xodimlarning xabari
uslublarining xo- baholash yondashuvi. | barlarining personalni | yo‘qligi va xotirasida
dimlar tomonidan aniq 3. Ishlab chigarish baholash bilan bog‘liq oldingi attestatsiya
tushunilishi. yoKi xizmat vaziyatni adolatsizliklari natijasi
bo‘linmasining galbakilashtirish istagi mavjudligi
3. Attestatsiyani umumiy natijaga
o‘tkazish kuni hagida go‘shgan hissasini 3. Xodimlarni
bir oy oldin yozma aniq bilmaslik. attestatsiya na- tijalari
ravishda xodimlar 4. Rahbar bilan shaxsan tanish-
e'tiboriga yetkazish xodimlarning quyi tirmaslik
tartibi tizimlar bilan
bog‘lanishining
yo‘gligi.

Kadrlarni saglab golish strategiyalarini amalga oshirish orgali tashkilotlar nafagat xodimlarni
ushlab turishi, balki ularning ish faoliyatini ham yaxshilashga erishadilar. Bu esa tashkilotning
umumiy muvaffaqgiyatiga ijobiy ta'sir ko‘rsatadi.

Kadrlarni saglab golish strategiyalarini qo‘llashda kadrlar siyosatining ahamiyati juda katta.
Kadrlar siyosati tashkilotning inson resurslarini boshqarish, rivojlantirish va saglab golish
bo‘yicha yo‘nalishlarini belgilaydi. Kadrlar siyosatining samarali amalga oshirilishi quyidagi
jihatlarni o‘z ichiga oladi.

1. Motivatsiya: Kkadrlar siyosati xodimlarning motivatsiyasini oshirish va ularning ishdan
gonigishini ta'minlashda muhim rol o‘ynaydi. Yaxshi ishlab chigilgan siyosat va strategiyalar
xodimlarga o‘zlarini gadrli deb, his gilishlarining imkonini beradi.

2. Raqgobatbardoshlilik: zamonaviy bozor sharoitida ragobatbardosh kadrlar siyosati
tashkilotning muvaffagiyatli faoliyat yuritishida muhim ahamiyatga ega. Bu esa eng yaxshi
mutaxassislarni jalb gilish va saglab golishga yordam beradi.

3. Rivojlanish va o‘sish imkoniyatlari: kadrlar siyosati xodimlarning professional
rivojlanishini qo‘llab-quvvatlaydi, bu esa tashkilotning umumiy rivojlanishiga ijobiy ta'sir
ko‘rsatadi.

4. Ish joyining barqarorligi: yaxshi kadrlar siyosati xodimlarning ish joyida uzoq muddat
golishini ta'minlaydi, bu esa tashkilotning bargarorligini oshiradi.

Xulosa va takliflar. Kadrlarni saglab golish strategiyalarini muvaffagiyatli amalga
oshirish uchun kadrlar siyosatini aniq belgilash va amalga oshirish zarur.

- Ish sharoitlarini yaxshilash: xodimlarga qulay ish sharoitlarini tagdim etish, masalan,
fleksibil ish soatlari (bu ish joyida ish vaqgtining moslashuvchanligini ta'minlaydigan ish rejimi.
Bu tizimda xodimlar ish soatlarini o‘zlari belgilash imkoniyatiga ega bo‘lishadi, bu esa ularning
shaxsiy ehtiyojlari va hayot tarziga mos kelishiga yordam beradi) yoki masofadan ishlash
imkoniyatlarini berish.

- Rivojlanish dasturlarini yaratish: xodimlarning malakasini oshirish va rivojlantirish
uchun treninglar va seminarlar o‘tkazish.
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- Moliyaviy rag‘batlantirish: xodimlarni rag‘batlantirish uchun samarali tizimlarni ishlab
chiqgish, masalan, bonuslar, mukofotlar yoki boshga moliyaviy imtiyozlar.

- Ochiq alogani o‘rnatish: xodimlar bilan ochiq va samarali mulogotni yo‘lga go‘yish,
ularning fikr va takliflarini inobatga olish.

- ljtimoiy mas'uliyatni ta'minlash: tashkilotning ijtimoiy mas'uliyatini oshirish orqali
xodimlarning o‘z ishlariga bo‘lgan gizigishini kuchaytirish mumkin.

Xulosa qiladigan bo‘lsak, inson resurslarini boshgarish dastlab biznes sohasida,
kompaniyalarning o‘zgaruvchan bozor talablariga mos ragobatbardoshligini oshirish va
kadrlardan unumli foydalanish maqgsadlarida foydalanilgan bo‘lsa, keyinchalik barcha sohalarda
kadrlarni saglab golish, ularning bilim va ko‘nikmalaridan maksimal darajada foydalanish uchun
keng o‘rganilmoqda. HRM yondashuvlari ko‘p va turli xil bo‘lishi mumkin, ammo ularning
ahamiyati har doim yuqori. Yuqoridagi takliflar ham kadrlarni saglab golish strategiyalarini
yanada samarali amalga oshirishga, xodimlar va tashkilotning umumiy muvaffagiyatga
erishishlarini ta'minlaydi.
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3HaueHMe KaAPOBOii MOJIUTUKH B
NMPUMEHEHHUH CTPATeruil yaepKaHus
nepcoHas a
AHHOTAIIHA. B JTaHHOU CTaThe
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MOTHUBALIUS, JIOSUTbHOCTb,
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N.Usmanova, S.Rakhmonkulova

The importance of personnel policy in the
application of personnel retention
strategies

Abstract. This article discusses effective
ways to retain personnel. A SWOT analysis
of the personnel evaluation system in the
organization was carried out and suggestions
were made for the development of the main
strategies of personnel retention and
personnel policy.
Keywords: working conditions, competitive
salary,  benefits, social environment,
employee opinion, mentoring  system,
motivation, loyalty, productivity, employee
evaluation.
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