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Xilola Nematovna Ochilova – Samarqand iqtisodiyot va servis instituti ―Menejment‖ kafedrasi 
dotsenti v.b., PhD  

 

LAVOZIMLAR GREYDINGINING MOHIYATI HAMDA DAVLAT VA NODAVLAT 

TASHKILOTLARIDA LAVOZIMLAR GREYDINGI TIZIMINI QO‗LLANILISHI 
 

Annotasiya. Ushbu maqolada greyding tushunchasi, lavozimlar greydingining mohiyati hamda davlat va 
nodavlat tashkilotlarida lavozimlar greydingi tizimini qo‗llanilish usullari va mexanizmlari keng 
yoritilgan. Greyding tizimida ish haqini hisoblash va uni lavozimlardan kelib chiqib belgilash yo‗llari 
keltirib oʼtilgan va greyding tizimini takomillashtirish bo‗yicha takliflar ishlab chiqilgan. 
Kalit so‗zlar: lavozim, lavozim greydingi, greyding tizimi, ish haqi, xodimlarning vazifalari, davlat va 
nodavlat tashkilotlarida greyding tizimini qoʼllanilishi, boshqaruv samaradorligi. 

 
Kirish. Lavozimlar greydingi zamonaviy kadrlar boshqaruvida vazifalarni tizimli 

baholash va ularni muayyan darajalarga ajratish orqali haq to‗lash, lavozimlar yo‗lini belgilash va 
tashkilotdagi ichki adolatni ta‘minlashga qaratilgan mexanizm sifatida katta ahamiyat kasb etadi. 
Xorijiy adabiyotlarda greyding ―vazifalarni tashkilot uchun strategik ahamiyatiga ko‗ra tartiblash 
va ularga baholash nuqtalarini belgilash orqali lavozimlar iyerarxiyasini aniqlash tizimi‖ sifatida 
ta‘riflanadi. (El-Hajji, 2013; Glind, 2025). Bunday yondashuv E.Edward Lawler III — 
Reinventing Talent Management: Principles and Practice for the New World of Work (2018) 
kitobi muallifining fikricha ―vazifa mazmuni, mas‘uliyat, malakalik va ishga qo‗shadigan qiymat 
tushunchalari bilan uyg‗un holda rivojlanib kelgan‖

1
, deb izoh berib o‗tgan. 

Greyding tizimi (inglizcha grading system) — bu tashkilotdagi barcha lavozimlarning 
qiymatini baholash, ularni ma‘lum darajalar (greydlar)ga ajratish va ish haqini adolatli hamda 
tizimli tarzda belgilash usulidir. Bu tizim ilk bor XX asrning o‗rtalarida AQSH va Buyuk 
Britaniyada inson resurslarini boshqarish  menejment amaliyotida ishlab chiqilgan. Uning asosiy 
maqsadi — lavozimlarning qiymatini aniqlash va ish haqi tizimini shaffof, rag‗batlantiruvchi 
hamda bozor talablariga mos holga keltirish edi. 

Greyding tizimida tashkilotdagi har bir ish o‗rni maxsus mezonlar asosida baholanadi, va 
uning asosida lavozim qiymati belgilanadi. Masalan, korxonada bosh muhandis, buxgalter, 
sartarosh yoki menejer lavozimlari turlicha qiymatga ega bo‗ladi. Ularning har birini baradigan 
ishiga qarab baholash lozim.  

Mavzuga oid adabiyotlarning tahlili. Ushbu mavzu bo‗yicha bir qancha olimlar 
tadqiqotlar olib borganlar. Jumladan,  D.R.Xairovaning ―Primeneniye sistemi greydov, kak 
instrument povisheniya effektivnosti raboti personala neftegazovogo kompleksa Uzbekistana‖ 
mavzudagi maiolasida greyd tizimining nafaqat nazariy jihatlari, balki neft-gaz sohasidagi amaliy 
tatbiqi haqida tavsiyalar keltirilgan

2
. Z.M.Usmanova hammuallifligidagi «Voprosam 

ispolzovaniya texnologii Kaydzen v sovershenstvovanii mexanizma upravleniya personalom na 
predpriyatiyax legkoy promishlennosti» mavzusidagi maqolasida personal boshqaruvi, 
xodimlarni boshqarish mexanizmlarini takomillashtirishda  greydlar tizimi va o‗xshash 
kompensatsiya mexanizmlari muhokama qilingan

3
.  

 Mamlakatimizda ham lavozimlar greydingi tizimi bosqichma-bosqich shakllanmoqda. 
2022-yilgi yangi tahrirdagi O‗zbekiston Respublikasi Mehnat kodeksi, 15-bobi ―Mehnatga haq 
to‗lash‖ deb nomlanib, unda mehnatga haq to‗lash va ish haqi tushunchalari,  mehnatga haq 
to‗lashning eng kam miqdorini belgilash, mehnatga haq to‗lash shartlarini o‗zgartirish, ish 
haqining tuzilishi o‗rtacha ish haqi va uni hisoblab chiqarish tartibi, ish haqini to‗lash shakllari va 
joyi, to‗lash muddatlari, rag‗batlantiruvchi xususiyatga ega to‗lovlar, mehnatga haq to‗lash tizimi 

                                                           
1 E.Edward Lawler III — Reinventing Talent Management: Principles and Practice for the New World of Work (2018) 

https://www.penguinrandomhouse.com/books/574662/reinventing-talent-management-by-edward-e-lawler-

iii/?utm_source=chatgpt.com 
2 https://sciup.org/primenenie-sistemy-grejdov-kak-instrument-povyshenija-jeffektivnosti-raboty-

14120681?utm_source=chatgpt.com 
3 https://cyberleninka.ru/article/n/voprosam-ispolzovaniya-tehnologii-kaydzen-v-sovershenstvovanii-mehanizma-upravleniya-

personalom-na-predpriyatiyah-legkoy?utm_source=chatgpt.com 
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va uni belgilash tartibi, mehnatga haq to‗lashning tarifli va tarifsiz tizimi moddalari mavjud
1
. 

Uning asosiy mazmuni uning ish haqi, tarif setkalari, malakalar, vazifalar tavsifi, mehnat 
normalari va razryadlarga oid normalari lavozimlar greydingi bilan bevosita bog‗liq.  

Tadqiqot metodologiyasi. lavozimlar greydingining mohiyati hamda davlat va nodavlat 
tashkilotlarida lavozimlar greydingi tizimini qo‗llanilishi  bo‗yicha induksiya va deduksiya, 
makon va zamon, mantiqiy, qiyosiy tahlil kabi usullardan foydalanildi. 

Tahlil va natijalar. Mehnat kodeksining ish haqiga bag‗ishlangan holatlarda (xususan, 
ish haqi shakllari, razryadlar, tarif stavkalari, kvalifikatsion talablar haqidagi moddalarda) ish 
beruvchi ish haqini shaxsga emas, vazifaga va uning murakkablik darajasiga qarab belgilashi 
shartligi qayd etiladi. Bu esa greyding tizimining asosiy tamoyillaridan biridir. Mehnat 
kodeksidagi qoidaga ko‗ra: 
 ish haqi ishning murakkabligi, mas‘uliyati va shartlari asosida belgilanadi; 
 xodimning vazifasi, malakasi va razryadi ish haqiga bevosita ta‘sir qiladi; 
 vazifalar tavsifi (doljnostnie instruksii) va malaka tavsifnomalari ish beruvchi uchun 

majburiy hujjat hisoblanadi; 
 vazifalarni tasniflash, malakalarni belgilash, tarif setkalari va razryadlarni aniqlashda davlat 

tomonidan tasdiqlangan klassifikatorlar asos qilib olinadi. 
Bu normalar lavozimlar greydingidagi asosiy ilmiy yo‗nalishlari vazifa mazmunini chuqur 

tahlil qilish, uning boshqaruvdagi ahamiyatini baholash, malakalik talablarini aniqlash va to‗lov 
tizimidagi o‗rnini belgilashi bilan to‗la uyg‗un. 

O‗zbekistonning mehnat huquqi va davlat xizmatiga oid qonunchiligi bu kabi ilmiy 
xulosalar bilan uyg‗un bo‗lib, ko‗plab normalar lavozimlar greydingi tizimini amalga oshirishga 
xizmat qiladi. Xususan, ish haqini vazifaga qarab belgilash, malaka talablarini yo‗lga qo‗yish, 
razryad va tarif setkalarini adolatli tartibga solish, vazifalar tavsifini to‗liq rasmiylashtirish, 
xodimlarni mansab yo‗li bo‗yicha shaffofligini ta‘minlash kabi qoidalar greydingning amaldagi 
huquqiy poydevoridir. 

Shu tariqa, ilmiy manbalar va O‗zbekiston qonunchiligi tahlillari shuni ko‗rsatadiki, 
lavozimlar greydingi – bu davlat va nodavlat tashkilotlarida vazifalarni baholash, ularni 
iyerarxiyaga joylash, ish haqi va mansab siyosatida ichki adolatni ta‘minlashning ilmiy va 
huquqiy jihatdan asoslangan mexanizmidir. Greyding sistemasiga tayanilganda mehnat 
munosabatlari hisobli, shaffof, motivatsion va prognoz qilinadigan holga keladi, bu esa 
strategiyali kadrlar siyosatini amalga oshirishda muhim ahamiyatga ega. 

Lavozimlar greyding tizimi ma‘lum bir tamoyillarga tayanib baholanadi. Bu tamoyillarga 
quyidagilarni keltirish lozim deb hisobladik: 

1. Adolatlilik. Bunda turli lavozimlardagi ish haqi o‗zaro haqqoniy nisbatda bo‗lishi lozim.  
2. Tizimlilik. Bunda tizimdagi barcha lavozimlar yagona usul asosida baholanadi.  
3. Ochiqlik, shaffoflik.  Bunda har bir xodim ish haqi qanday belgilanishini, ish haqini qanday 

aniqlanishini tushunishi kerak.  
4. Ishlashga yo‗naltirilganlik. Bunda mehnat natijasini inobatga olib yuqori natija ko‗rsatgan 

xodim yuqori greydga ko‗tariladi.  
Greyd belgilanganda eng asosiy mezonlar hisobga olinadi. Bu mezonlarga mas‘uliyat 

darajasi, malaka va bilim talablari hamda ishning murakkabligi va ta‘sirini inobatga olish lozim. 
Bu mezonlarni aniqlashda ish faoliyatida to‗g‗ri yondoshishi, resurslardan to‗g‗ri foydalanishi va 
ularga javobgarligi, ish uchun zarur bilimi, tajribasi, ko‗nikmalari, bajarilgan ishi natijasi 
tashkilot samaradorligiga ta‘sir qilinishini ham inobatga olish zarur.  

Greyding tizimida ish haqini hisoblash va uni belgilash lavozimlardan kelib chiqib va 
bajarilishiga qarab belgilanadi. Lavozim greydlari asosida ish haqi diapozoni (oraliq chegarasi) 
belgilanadi. Buni quyidagi jadvalda ko‗rishimiz mumkin (1-jadval). 

Bu usul orqali ish haqini bozor narxlariga moslashtirish, xodimlarni rag‗batlantirish, va 
ichki adolatni ta‘minlash imkonini beradi. Bu tizim orqali xodimlarni ish haqini belgilashning 
afzalliklari va kamchiliklari ham mavjud. Afzalliklariga quyidagilarni kiritish mumkin: 

                                                           
1 https://lex.uz/ru/docs/6257288 
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1-jadval 

Lavozim greydlari asosida ish haqi diapozoni (min – max oralig‗i) 

Greyd Lavozim misoli Ish haqi diapazoni (so‗mda) 

1-greyd Kotiba, operator 2 500 000 – 3 500 000 

2-greyd Buxgalter, HR-assistent 3 600 000 – 5 000 000 

3-greyd Bo‗lim boshlig‗i 5 100 000 – 7 000 000 

4-greyd Direktor o‗rinbosari 7 500 000 – 10 000 000 

5-greyd Direktor 10 000 000 dan yuqori 

 
 ish haqini belgilash tizimida shaffoflik va aniqlikni ta‘minlaydi; 
 xodimlar motivatsiyasini oshiradi; 
 mehnat bozorida raqobatbardosh ish haqi siyosati yuritish imkonini beradi; 
 kadrlar rezervini boshqarish va rivojlantirishda yordam beradi. 

Lavozimlar greyding tizimining kamchiliklariga quyidagilarni kiritish mumkin:  
 tizimni joriy etish uchun katta vaqt va resurs talab qiladi; 
 noto‗g‗ri baholash ichki norozilik keltirib chiqarishi mumkin; 
 kichik korxonalar uchun unchalik samarali bo‗lmasligi mumkin. 

O‗zbekistonda so‗nggi yillarda ko‗plab davlat va xususiy tashkilotlarda greyding tizimi 
bosqichma-bosqich joriy etilmoqda.  ―O‗zbekiston temir yo‗llari‖ AJ, ―O‗zbektelekom‖, tijorat 
banklari, ―Artel‖, ―Beeline‖, ―UzAuto Motors‖ kabi kompaniyalarda greyd tizimi inson 
resurslarini boshqarish  siyosatining asosiy qismiga aylangan. Davlat xizmatini isloh qilish 
agentligi tomonidan 2023 yilda devon xodimlarini greyd asosida baholash tizimi sinov tariqasida 
joriy etildi. Bu tizim nafaqat ish haqini belgilash, balki kadrlarning malakasini, martabasini 
oshirish yo‗lini beligilash uchun ham muhim vosita bo‗lib xizmat qilmoqda. 

Shunday qilib lavozimlar greyding tizimi – bu zamonaviy inson resurslarini 
boshqaruvining ajralmas qismi bo‗lib, u ish haqi tizimini adolatli va motivatsion tarzda tashkil 
etish imkonini beradi. Greyding tizimini samarali qo‗llash orqali tashkilotlar xodimlarning 
salohiyatini to‗liq ochish, mehnat unumdorligini oshirish va ichki korporativ madaniyatni 
mustahkamlashga erishadi. 

Lavozimlar greydingi — bu tashkilotdagi barcha lavozimlarning qiymatini belgilash, 
ularni darajalar bo‗yicha guruhlash va ish haqini adolatli, shaffof hamda tizimli asosda belgilash 
usulidir. 
Greyd tizimi asosan quyidagi vazifalarni bajaradi: 

 lavozimlar o‗rtasidagiqiymat va mas‘uliyat farqini aniqlash; 
 ish haqini bozor narxlariga moslashtirish; 
 ishchilarni rag‗batlantirish va ular uchun kasbiy o‗sish yo‗lini belgilash; 
 kadrlar salohiyatini samarali boshqarish. 

Bu tizim davlat va nodavlat tashkilotlarda turlicha darajada joriy etilgan bo‗lib, ulardagi 
boshqaruv uslubi, moliyaviy imkoniyat va korporativ madaniyatga qarab farq qiladi. 

O‗zbekistonda davlat xizmatini modernizatsiya qilish jarayonidagreyding tizimi asosida 
ish haqi belgilash usuli so‗nggi yillarda faol ravishda joriy etila boshladi. Buning asosiy 
maqsadlari quyidagilardan iborat: 

 Davlat xizmatchilari mehnatini adolatli baholash; 
 Kasbiy malaka va natijadorlikka qarab haq to‗lash tizimini yaratish; 
 Kadrlar vertikal o‗sishini ta‘minlash (karera bosqichlari). 

Davlat xizmatlarida greyding tizimini qo‗llash bir necha bosqichdan iborat. Bularga 
quyidagilarni keltirish mumkin:  

1. Har bir lavozim uchunfunksional vazifalar va mas‘uliyat darajasi aniqlanadi. 
2. Lavozim qiymatini baholash mezonlari, ya‘ni bilim, malaka, tajriba, kunikma, ta‘sir 

darajasi) ishlab chiqiladi. 
3. Greyd darajasi belgilanadi va ish haqi diapazoni aniqlanadi. 
4. Natijada xodimning lavozimiga qarab ish haqi + bonus tizimi shakllantiriladi.  
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Bu tizim davlat xizmatchilari faoliyatini natijaga yo‗naltirish va shaffof baholashni 
ta‘minlaydi. Nodavlat sektorda greyd tizimini qo‗llanilishi  inson resurslarini  boshqaruvining 
muhim qismi hisoblanadi. Xususiy sektordagi korxonalar greyd tizimini ish haqi siyosati, 
rag‗batlantirish va kadrlar rezervarini boshqarishda keng qo‗llaydi.Bularni qo‗llash jarayonida 
boshqaruvchi quyidagi vazifalarni bajarishi lozim: 

 ish haqini bozor darajasiga mos belgilash; 
 motivatsiya tizimini yaratish; 
 ish unumdorligi va loyallikni oshirish; 
 kadrlar karerasini rejalashtirish. 

―Beeline Uzbekistan‖ va ―Artel Electronics‖ kompaniyalarida greyd tizimi inson 
resurslarini boshqarish  strategiyasining asosiy qismi bo‗lib, xodimlar 15–20 greyd bo‗yicha 
baholanadi. ―UzAuto Motors‖ kompaniyasida har bir lavozim uchun kompetensiyalar matritsasi 
tuzilgan va uning asosida greydlar belgilangan. Bank sektorida greyd tizimi ish haqini belgilash 
va bonus taqsimlashda foydalaniladi. 

Davlat va nodavlat tizimida greyd tizimining o‗ziga xos farqli jihatlari mavjud. Buni 
quyidagi jadvalda ko‗rib chiqamiz (2-jadval).  

2-jadval 
Davlat va nodavlat sektorlarida greyd tizimining farqli jihatlari 

T/r Mezonlar Davlat tashkilotlari Nodavlat tashkilotlari 

1 Maqsad 
Adolat va shaffoflikni 
ta‘minlash 

Raqobatbardosh ish haqi 
siyosati 

2 Mezonlar 
Qonunchilik va davlat 
standartlari 

Korporativ siyosat va bozor 
talablari 

3 Baholash usuli Malakali komissiyalar orqali 
INSON RESURSLARINI 
BOSHQARISH  va menejerlar 
tomonidan 

4 Moddiy imkoniyat 
Davlat byudjeti bilan 
cheklangan 

Bozor foydasiga bog‗liq 

5 Rezultativlik baholash KPI va ish stajiga bog‗liq 
Ish natijasi va foyda ulushiga 
bog‗liq 

 
O‗zbekistonda 2024–2030 yillarga mo‗ljallangan ―Davlat xizmatini rivojlantirish 

strategiyasi‖ doirasida barcha davlat tuzilmalarda greyd tizimini bosqichma-bosqich joriy etish 
rejalashtirilgan. Bu orqali: 

 ish haqini natijaga bog‗lash; 
 xodimlarning malakasi va mas‘uliyatini inobatga olish; 
 xizmat narvonida ko‗tarilishni aniq tizimga solish rejalashtirilgan. 

Bunda nodavlat sektor tajribasida (korporativ inson resurslarini  boshqaruvi, KPI va 
kompetensiyani baholash) asos sifatida olinayotgani muhim ahamiyatga ega. 

Davlat va nodavlat tashkilotlarda lavozimlar greydingi – bu kadrlar siyosatini samarali 
boshqarish va ish haqini adolatli belgilashning zamonaviy mexanizmi hisoblanadi. Davlat 
sektorida bu tizim ijtimoiy adolat va shaffoflikni ta‘minlasa, nodavlat sektorda raqobatbardoshlik 
va motivatsiyani oshirishga xizmat qiladi. Greyd tizimini keng joriy etish natijasida mamlakatda 
mehnat bozoridagi tenglik, kasbiy o‗sish imkoniyatlari va ish samaradorligi sezilarli darajada 
oshadi. 

Ijtimoiy yo‗naltirilgan bozor iqtisodiyotida bozor mexanizmlari asosida ishlayotgan, biroq 
ijtimoiy adolat, tenglik va aholi faravonligini ta‘minlashga yo‗naltirilgan iqtisodiy tizimdir. Bu 
modelning asosiy maqsadi bozor raqobatini saqlab qolgan holda, ijtimoiy himoyani kuchaytirish, 
aholining turli qatlamlari uchun munosib turmush sharoiti yaratish vaodamlar kapitaliga sarmoya 
kiritishdir. Buning uchun esa rahbarlar xodimlarning mehnatga yarasha haq to‗lashi, ijtimoiy 
himoya qilishi, teng imkoniyatlar yaratishi, mehnat bozorida  adolatli raqobatni shakllantirishi, 
inson salohiyatini rivojlantirishiga ko‗maklashi lozim.  
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Greyding tizimi bu tashkilotlarda ish haqi va lavozim qiymatini baholashning ilmiy 
asoslangan usuli bo‗lib, uning ikki  tomonlama iqtisodiy va ijtimoiy ahamiyati mavjud. Iqtisodiy 
ahamiyati mehnat unumdorligini oshiradi, ish haqini bozor narxlariga moslashtiradi, samarali 
kadrlar boshqaruvini ta‘minlasa, ijtimoiy ahamiyati esa, xodimlar o‗rtasidaadolatli ish haqi 
tizimini yaratadi, shaxsiy salohiyat va natijaga asoslangan rag‗batlantirish imkoniyatini beradi, 
ijtimoiy tenglikni mustahkamlaydi, mehnat muhitini barqaror va motivatsion qiladi. Shu sababli 
greyding tizimi ijtimoiy yo‗naltirilgan bozor iqtisodiyotining asosiy elementlaridan biri sifatida 
qaraladi. 

Greyding tizimi ijtimoiy yo‗naltirilgan bozor munosabatlari bilan uzviy bog‗langan holda 
quyidagi tamoyillarni qo‗llash orqali amalga oshiradi: 

1. Adolatlilik tamoyili asosida ish haqi belgilash. Greyd tizimida ish haqi lavozim 
qiymati, mas‘uliyat darajasi va malakali mehnat qiymatiga qarab belgilanadi. Bu mehnat 
bozorida adolatli raqobat muhitini yaratadi. 

2. Ijtimoiy kafolatlar bilan uyg‗unlashuv. Greyd tizimida ish haqi minimal kafolatlardan 
yuqori belgilanishi aholi daromadlarining o‗sishini ta‘minlaydi. Bu ijtimoiy tenglik va 
barqarorlikni kuchaytiradi.  

3. Kasbiy rivojlanish yo‗lini yaratish. Greyd tizimi orqali xodimlar uchunlavozim 
pog‗onalariga ko‗tarilish imkoniyati yaratiladi. Bu ijtimoiy mobilitetni (harakatchanlikni) 
ta‘minlaydi, ya‘ni inson o‗z mehnati va natijasi orqali ijtimoiy holatini yaxshilay oladi. 

4. Davlat va xususiy sektor o‗rtasidagi muvozanat. Bozor iqtisodiyoti sharoitida greyd 
tizimi davlat tashkilotlarida adolat va shaffoflikni, nodavlat sektorda raqobat va samaradorlikni 
ta‘minlaydi. O‗zbekistonda so‗nggi yillarda ―Inson qadri uchun‖ tamoyili asosida mehnat 
munosabatlari isloh qilinmoqda. Bu jarayonda greyd tizimi markaziy o‗rin tutadi.  

Xulosa va takliflar. Xulosa qilib shuni aytish mumkinki, lavozimlar greydingi 
zamonaviy inson resurslarini boshqarishda lavozimlarning qiymatini aniqlash, ularni iyerarxiyaga 
joylashtirish va mehnatga haq to‗lash tizimini adolatli shakllantirishga xizmat qiluvchi ilmiy-
uslubiy mexanizm hisoblanadi. Tahlillar shuni ko‗rsatadiki, greyd tizimi vazifa mazmuni, 
mas‘uliyat darajasi, malaka talablari va ishning tashkilotga qo‗shadigan qiymatini chuqur 
baholashga asoslanadi. 

Davlat tashkilotlarida greyd tizimi ijtimoiy adolat, shaffof baholash, xizmat 
pog‗onalaridan oshirishni ta‘minlasa; nodavlat sektorda ish haqini bozor talablariga 
moslashtirish, raqobatbardoshlik, samaradorlik va kadrlar salohiyatini boshqarishda muhim 
strategik vosita sifatida qo‗llaniladi. Korporativ kompaniyalar tajribasi (UzAuto Motors, Beeline, 
Artel va boshqalar) greyd tizimining xodimlarni rivojlantirish va malaka asosida haq to‗lashda 
samarali ishlayotganini koʻrsatadi. 

Greyd tizimining iqtisodiy ahamiyati – mehnat unumdorligini oshirish, kadrlar 
boshqaruvini optimallashtirish va ish haqini bozorga moslashtirishdan iborat bo‗lsa, ijtimoiy 
ahamiyati – tenglik, adolat, shaxsiy salohiyatga yarasha baholanish va ijtimoiy barqarorlikni 
ta‘minlash bilan bog‗liq. Shu jihatdan greyding tizimi ijtimoiy yo‗naltirilgan bozor 
iqtisodiyotining muhim elementlaridan biri sifatida qaraladi. 

Umuman olganda, lavozimlar greydingini joriy etish O‗zbekistonda mehnat bozori 
samaradorligini oshirish, kasbiy o‗sish imkoniyatlarini kengaytirish, kadrlar siyosatida 
shaffoflikni ta‘minlash va jamiyatda ijtimoiy tenglikni mustahkamlashga xizmat qiladi. 

O‗zbekistonda greyd tizimini rivojlantirish uchun quyidagi takliflarni berish mumkin: 
1. Davlat xizmatchilari uchun yagona greyd tizimini joriy etish; 
2. Nodavlat sektorda greyd tizimini ijtimoiy javobgarlik bilan uyg‗unlashtirish; 
3. Ish haqi va bonus tizimini natija asosida shakllantirish; 
4. Kadrlar malakasini oshirish va karera yo‗lini aniqlash tizimini kengaytirish. 

Bu choralar mehnatga munosib haq to‗lash, iqtimoiy barqarorlik va aholi turmush 
darajasini oshirishga xizmat qiladi. 

Greyding tizimi ijtimoiy yo‗naltirilgan bozor munosabatlarining ajralmas qismi bo‗lib, u 
mehnat bozorida adolatli raqobatni ta‘minlaydi, ish haqini bozor talablariga moslashtiradi va 
aholi farovonligini oshirishga xizmat qiladi. 
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Shunday qilib, greyd tizimini ijtimoiy tamoyillar bilan uzviy bog‗lash — bu nafaqat 
iqtisodiy samaradorlikni, balki ijtimoiy barqarorlikni ham ta‘minlaydi. Lavozim greydingi – 
tashkilotda ish haqi va lavozimlar tizimini adolatli, shaffof va raqobatbardosh qilishning samarali 
vositasidir. U nafaqat ish haqi tizimini yaxshilaydi, balki xodimlar motivatsiyasi, ish unumdorligi 
va tashkilotning uzoq muddatli barqaror rivojlanishiga ham xizmat qiladi. Davlat va nodavlat 
tashkilotlarida greydingning qo‗llanilishi umumiy maqsadga ish haqi tizimini adolatli va samarali 
tashkil etishga qaratilgan. 

 Davlat tashkilotlarida tizim barqaror va qonunchilikka asoslangan, ammo bozorga 
moslashish darajasi past. 

 Nodavlat tashkilotlarida esa tizim raqobatbardosh, moslashuvchan va 
motivatsiyani kuchaytiradi. 

Kelajakda davlat va xususiy sektorda greyding tizimini zamonaviy raqamli texnologiyalar 
va kompetensiya asosida yanada takomillashtirish muhim ahamiyatga ega. 

Greyding tizimi mehnat bozorini bozor qoidalariga mos, biroq ijtimoiy adolat va 
barqarorlikni ta‘minlaydigan mexanizm sifatida xizmat qiladi. Uning islohotlar jarayonida keng 
qo‗llanilishi ish haqi tizimini takomillashtirib, ijtimoiy yo‗naltirilgan bozor iqtisodiyotining 
ustuvor maqsadlariga erishishga yordam beradi. 
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Суть должностной классификации и применение 

системы должностной классификации в 
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организациях 
Аннотация. В данной статье представлен 
всесторонний обзор концепции классификации 
должностей, сущности классификации должностей, 
а также методов и механизмов применения системы 
классификации должностей в государственных и 
негосударственных организациях. Система 
классификации предусматривает методы расчета и 
определения заработной платы в зависимости от 
должности, а также предлагаются способы 
совершенствования системы классификации. 
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Abstract. This article provides a 
comprehensive overview of the concept of 
grading, the essence of position grading, 
and the methods and mechanisms for 
applying the position grading system in 
state and non-state organizations. The 
grading system provides methods for 
calculating wages and determining them 
based on positions, and proposals are made 
to improve the grading system. 
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