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Annotatsiya: Zamonaviy dunyoda yugori texnologiyalarning rivojlanishi va
globallashuvning kuchayishi mukammal ragobat bozorining shakllanishiga olib keladi,
bu yerda korxonaning muvaffagiyati va rentabelligi ko'plab omillarga bog'lig. Biroq,
korxonalarda hosildorlikni oshirish endi fagat miqdoriy ko'rsatkichlarni oshirish orgali
mumkin emas. Korxonaning muvaffagiyatli ishlashi uchun xodimlarning mehnat
samaradorligini oshirish, inson salohiyatini shakllantirish, xodimlarni rivojlantirish
dasturlarini ishlab chigish va amalga oshirish kerak. Ushbu muammolarni hal gilish
uchun vazifalarning ko'p funktsionalligi, murakkabligi va ko'p girraliligi bilan ajralib
turadigan va xodimlarni boshgarishda innovatsion yondashuvlardan foydalanadigan
xodimlarni boshgarish xizmatlari yaratiladi.

Kalit so'zlar: soha, xodimlarni boshgarish, kompetensiya, kadrlar salohiyati.

Hozirgi vaqtda xodimlarni boshgarish umuman korxonaning innovatsion
boshgaruv  tizimining  yetakchi elementi  bo'lib, korxonaning iqtisodiy
muvaffagiyatining eng muhim omili o'rnini egallaydi, chunki xodimlarni boshgarish
xizmatlarining faoliyati maksimal darajada samarali bo'lishga qaratilgan.
Xodimlarning mehnat salohiyatini, shuningdek, ularning potentsial qobiliyatlarini
ro'yobga chigarishda mumkin bo'lgan rivojlanishi korxonada inson resurslarini
rivojlantirishga qo'shgan hissasi butun korxonaning investitsiya salohiyatini
tavsiflovchi elementlardan biridir [4].

Xodimlarni boshgarishning zamonaviy xizmatlari, birinchi navbatda, korxonani
malakali va rag'batlantirilgan mehnat resurslari bilan ta'minlash va xodimlarning
insoniy salohiyatini rivojlantirishga qaratilgan ko'plab murakkab funksiyalarni
bajaradi [2].

Xodimlarni boshqgarish sohasidagi asosiy vazifalarga quyidagilar Kiradi:

- tashkilot maqgsadlariga erishishda kadrlar xizmatlarini muvofiglashtirish;

- malakali kadrlar bilan ta'minlash;

- kadrlar kompetensiyalaridan samarali foydalanish;

- motivatsiya tizimlarini ishlab chiqish;

- ishdan goniqish darajasini oshirish;

-malaka oshirish va malaka oshirish tizimlarini yaratish;

- ishchi kuchida qulay iglimni saglash;
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- rag'batlantirishni rejalashtirish tizimini ishlab chiqish;

- kadrlar malakasini rivojlantirishga ijodiy yondashuvlarni ishlab chiqish;

- kadrlar malakasini baholash tizimini ishlab chigish;

- mehnat sharoitlari va turmush sifatini yaxshilash.

Albatta, zamonaviy xodimlarni boshgarish xizmatining samarali ishlashi uchun
zarur shart - bu xodimlarning korxona magsadlari, mahsulot sifatiga qo'yiladigan
talablar bilan bog'liq kasbiy vazifalarni yanada muvaffagiyatli bajarishlari uchun zarur
bo'lgan vakolatlarni modellashtirish jarayonidir.

Xodimlar malakasini modellashtirish har ganday xodimlarni baholash tizimini
takomillashtirish imkonini beradi. Kompetensiya deganda xodimning o'z faoliyatini
amalga oshirish samaradorligini aniglashga imkon beradigan fazilatlari, qobiliyatlari
to'plami tushuniladi. Muayyan xodimning tavsiflanishi, o'lchanishi va tavsiflanishi
mumkin bo'lgan fazilatlari, gobiliyatlari yig'indisi kompetensiyalar deb ataladi.

Xodimning o'z vazifalarini samarali bajarishi uchun majburiy bo'lgan va o'zining
shaxsiy maqgsadlari va korporativ madaniyati bilan ma'lum bir tashkilotga xos bo'lgan
tegishli vaziyatlar va vaqtlarda paydo bo'ladigan vakolatlar va hatti-harakatlar
ko'rsatkichlari majmuasi kompetensiya modeli deb ataladi.

Xulg-atvor ko'rsatkichlari - ma'lum bir malakaga ega bo'lgan shaxsning hatti-
harakatlarining standart normalari.

Vakolatli modellashtirish xodimlarni boshgarish sohasidagi eng muammoli
yo'nalishlardan biridir. Kompetensiyani modellashtirish sohasidagi xodimlarni
boshgarish xizmatining asosiy vazifasi nafagat ushbu davrda, balki kelajakda korxona
uchun ham samarali bo'ladigan bunday kompetensiya modelini ishlab chigishdir.
Optimal model ma'lum bir tashkilot, ma'lum bir pozitsiya uchun individual bo'lgan
kasbiy vakolatlarni ham, xulg-atvor ko'rsatkichlarini ham o'z ichiga olishi kerak.

Yaxshi ishlab chigilgan kompetensiya modeli tashkilot rahbarlarini mavjud va
tushunarli mezonlar asosida xodimlarni tanlash va baholash vositalari bilan
ta'minlaydi, shuningdek, baholash mezonlarini aniq belgilash orgali menejerlar
o'rtasida yuqori darajada moslashishga yordam beradi.

Samarali kompetensiya modeli tushunarli va tushunarli bo'lishi, sodda tilda
tasvirlangan va sodda tuzilishga ega bo'lishi kerak.

O'rtacha kompetentsiya modeli 10-12 individual kompetentsiyani tavsiflashi
kerak. Vakolatlar sonining ko'payishi bilan modelni korporativ amaliyotga joriy
etishning murakkabligi ham oshadi, bu birinchi navbatda vakolatlar o'rtasidagi
farglarning juda kichik bo'lishi bilan bog'lig [3].

Vakolatlilik modelining tuzilishi bir-biriga bog'lig bo'lgan hatti-harakatlar
ko'rsatkichlari guruhiga ega bo'lgan bir-biriga yaqgin bo'lgan bloklar to'plamidir.

Mutaxassislar vakolatlarning uch turini ajratib ko'rsatishadi:

Korporativ yoki kalit, ya'ni har ganday lavozimga go'llanilishi mumkin bo'lganlar.
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Ular kompaniyaning gadriyatlariga asoslanadi, shuning uchun korporativ vakolatlarni
rivojlantirish tashkilotning korporativ madaniyati bilan ham ishlaydi.

Turli sohalarda ishlaydigan menejerlar uchun maxsus ishlab chigilgan boshgaruv
vakolatlari yoki boshqgaruv vakolatlari.

Texnik yoki professional, ya'ni ma'lum bir lavozimlar guruhi uchun ishlatiladi.

Shuningdek, kompetentsiyalarni quyidagilarga bo'lish mumkin:

-oddiy, bular xulg-atvor ko'rsatkichlari ro'yxati;

-batafsil, ya'ni bir necha darajalardan iborat bo'lganlar, ularning soni
kompetensiya modelini ishlab chigish bosgichida aniglanadi.

Ushbu vakolatlarning modellari kompaniya xodimlaridan nimani kutayotganidan
tashgari, ular ganday harakat qilishlari kerakligini ham aks ettirishi kerak.
Kompetensiya tizimlarini yaratish orgali kompaniya allagachon tayyorlangan
modellarni, yetakchi kompaniyalar tajribasi asosida yaratilgan modellarni amalga
oshirishi yoki boshidanoq kompetensiya modelini yaratishi mumkin.

Usulni tanlash bir gancha omillarga asoslanadi, masalan, pul va vaqt resurslari,
kompaniyaning ish hagida ganchalik yaxshi tasavvurga ega ekanligi va ular ish quroli
bo'lishi uchun vakolatlarni ganchalik batafsil tushunishni xohlashi va barcha
xarajatlarni oqglash.

Vakolatlilikni  modellashtirish, albatta, xodimlarni boshgarish  xizmati
faoliyatining muhim qismidir, chunki to'g'ri yaratilgan kompetentsiya modeliga
asoslangan baholash ko'plab muammolarni hal gilishga imkon beradi:

1. Xodimlar malakasining joriy darajasini va ularning talab darajasiga
muvofigligini baholash. Vakolatlilikni baholash yordamida siz nafagat ish natijalarini
yetarli darajada baholashingiz, balki xodimni rivojlanish uchun to'g'ri yo'nalishga
yo'naltirishingiz mumkin.

2. Eng yaxshi natijalarni ko'rsatgan xodimlarning kadrlar zaxirasini yaratish,
shuningdek, keyinchalik har biri uchun individual rivojlanish dasturlarini yaratish.

3. Muayyan kompetensiyalarni rivojlantirishga garatilgan individual va
guruhli innovatsion dasturlar va treninglarni ishlab chigish va amalga oshirish.

4. Innovatsion darajada nomzodlarni tanlashda baholash suhbatlarini o'tkazish.
Yangi xodimlarni nafagat rasmiy mezonlar, masalan, ta'lim, bilim, ish tajribasi, balki
kompaniyaning korporativ mezonlari bo'yicha tanlash mumkin bo'ladi. Shu bilan birga,
nomzodning korporativ va kasbiy vakolatlarga muvofigligi boshga nomzodlar bilan
taggoslaganda muvaffagiyatning muhim shartidir.

5. Xodimni 0z magsadlariga va kompaniya maqgsadlariga erishish uchun
ishlashga rag'batlantirish uchun zarur bo'lgan xodimlarni rag'batlantirish. Agar
kompaniyaning talablari kompetentsiya modeliga asoslangan bo'lsa, unda vakolatlar
va ish hagi tamoyillari o'rtasidagi munosabatni aniglash kerak, chunki vakolatlar ish
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joyidagi o'ziga xos hatti-harakatlarni o'z ichiga oladi, bu mukofot bilan
rag'batlantirilishi kerak [1].

Shunday qilib, biz xodimlarning vakolatlarini modellashtirish innovatsion
xodimlarni boshqarish sohasida juda muhim jarayon degan xulosaga kelishimiz
mumkin. Bu sizga ish samaradorligini tavsiflash uchun yagona standartlarni ishlab
chigishga imkon beradi, xodimlarni baholashda yuqori darajadagi izchillikni
ta'minlaydi, bajarilgan ish uchun sifat standartlarini belgilaydi va har bir xodimning
kuchli va zaif tomonlarini baholash imkonini beradi.

Birog, kompetensiyani modellashtirish juda uzog va mashagqatli jarayon bo'lib,
jiddiy tayyorgarlikni talab qgiladi [6]. Vakolatlilik modelini shakllantirishda har bir
mezonni, uning jiddiylik darajasini batafsil baholash zarur. Kadrlar malakasini
igtisodiy baholash usullarini o'rganish ilmiy gizigish uyg'otadi [5].

Bundan tashgari, kompetentsiya talablarini yaratish, masalan, bir-biriga mos
keladigan vakolatlarni rivojlantirish bilan bog'liq xatolar bilan birga bo'lishi mumkin;
yoki murakkab kompetensiyalar; yoki ziddiyatli vakolatlar; yoki tavsifda xulg-atvor
ko'rsatkichlarini emas, balki kerakli natijani o'z ichiga olgan vakolatlar; yoki yetarli
darajada rivojlangan kompetensiyalar; standartlarni noto'g'ri tavsiflovchi vakolatlar;
yoki boshga kompaniyadan olingan butun kompetensiya modeli.

Kompetentsiyani modellashtirishning mumkin bo'lgan giyinchiliklariga garamay,
bu jarayon tashkilot uchun katta ahamiyatga ega. Shubhasiz, har ganday tashkilotda
kompetentsiyani modellashtirishga yetarlicha e'tibor berilishi kerak, chunki
kompetentsiya modeli xodimlarni boshqgarish tizimini kompaniyaning strategik
maqsadlari bilan to'g'ridan-to'g'ri birlashtirishga imkon beradi, korporativ madaniyatni
shakllantirish va rivojlantirishga yordam beradi va xodimlarning zarur hatti-
harakatlarini tavsiflaydi.

Shunday qilib, biz innovatsion darajadagi xodimlarni boshqarishda alohida rol
o'ynaydigan kompetensiyani modellashtirish degan xulosaga kelishimiz mumkKin.
Ushbu jarayonning ahamiyati kadrlarni tanlash va yollash tartibini soddalashtirishda,
xodimlarga ularga qo'yiladigan talablar, shuningdek, ishni muvaffagiyatli bajarish
standartlari hagida anig tasavvurga ega bo'lish, o'gitish va malaka oshirish
samaradorligini oshirishdadir.
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