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Annotatsiya. Ushbu maqolada raqamli iqtisodiyot sharoitida korxonalarni strategik 

boshqarishda HR analitikaning roli tadqiq etiladi. Ma’lumotlarga asoslangan boshqaruv 
modelining inson kapitali samaradorligini oshirishdagi ahamiyati tahlil qilingan. 
Tadqiqotda HR-metrikalarni strategik qarorlar qabul qilish jarayoniga integratsiyalash 
hamda bashoratli tahlil orqali kadrlar siyosatini optimallashtirish bo‘yicha ilmiy-amaliy 
tavsiyalar ishlab chiqilgan. 

Kalit so‘zlar: Raqamli iqtisodiyot, HR analitika, strategik boshqaruv, inson kapitali, 
bashoratli tahlil, HR-metrikalar, raqamli transformatsiya. 
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Аннотация. В статье исследуется роль HR-аналитики в стратегическом 
управлении предприятиями в условиях цифровой экономики. Анализируется 
значимость модели управления на основе данных в повышении эффективности 
человеческого капитала. В исследовании разработаны научно-практические 
рекомендации по интеграции HR-метрик в процесс принятия стратегических 
решений и оптимизации кадровой политики посредством прогнозной аналитики. 

Ключевые слова: Цифровая экономика, HR-аналитика, стратегическое 
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Kirish 
Raqamli iqtisodiyotning shiddatli rivojlanishi va biznes muhitidagi tezkor 

o‘zgarishlar korxonalarni boshqarish paradigmalarini tubdan yangilamoqda. 
Bugungi kunda sun’iy intellekt va katta ma’lumotlar texnologiyalarining 
korporativ sektorga keng joriy etilishi an’anaviy inson resurslarini 
boshqarishni reaktiv yondashuvdan proaktiv, ma’lumotlarga asoslangan 
strategik funksiyaga aylantirdi [1]. Ushbu transformatsiya sharoitida inson 
kapitalini boshqarishda ilg‘or analitik vositalardan foydalanish korxonalar 
uchun bozorda raqobatbardoshlikni ta’minlashning eng muhim shartlaridan 
biri hisoblanadi. 

HR analitika shunchaki xodimlarga oid operatsion statistikani yig‘ish 
amaliyoti emas, balki korxonaning uzoq muddatli strategik maqsadlariga 
xizmat qiluvchi muhim intellektual resursdir. Zamonaviy ilmiy izlanishlar 
shuni tasdiqlaydiki, asosiy HR-metrikalarni (HR metrics) chuqur tahlil qilish 
va bashoratli tahlil (predictive analytics) modellarini qo‘llash orqali 
tashkilotlar o'z kadrlar siyosatini tizimli optimallashtirish imkoniyatiga ega 
bo‘ladilar [2]. Xususan, boshqaruvda ma’lumotlarga asoslangan qarorlar qabul 
qilish madaniyatining shakllanishi nafaqat iqtidorli kadrlarni jalb qilish va 
ushlab qolish, balki xodimlarning mehnat unumdorligini bevosita 
yaxshilashda ham hal qiluvchi ahamiyat kasb etadi [3]. 

Mavzuning dolzarbligi O‘zbekiston Respublikasida amalga oshirilayotgan 
raqamli transformatsiya islohotlari bilan bevosita bog‘liq. Muhtaram 
Prezidentimiz Shavkat Mirziyoyev ta’kidlaganlaridek: “Raqamli iqtisodiyot 
bo‘lmasa, mamlakat iqtisodiyoti rivojlanmaydi. Inson kapitali – bu bizning eng 
katta boyligimiz va islohotlarimizning asosiy harakatlantiruvchi kuchidir” [4]. 
Ushbu ustuvor yo‘nalish doirasida mamlakatimiz korxonalarida boshqaruv 
sifatini yangi bosqichga ko‘tarish, kadrlar siyosatini ilmiy va tahliliy asosda 
qurish davlat ahamiyatiga molik vazifadir. 

Xalqaro tajribaga nazar tashlaydigan bo‘lsak, zamonaviy biznes muhitida 
HR analitika korxona strategiyasining ajralmas qismi hisoblanadi. Masalan, 
Stacy Harris va Sapient Insights Group tadqiqotlariga ko‘ra, yuqori daromadli 
kompaniyalarning 70% dan ortig‘i strategik rejalashtirishda HR-
metrikalardan foydalanadi [5]. Raqamli iqtisodiyotda inson kapitalini 
boshqarish endi shunchaki ma’muriy funksiya emas, balki "bashoratli tahlil" 
orqali kelajakdagi xavf-xatarlarni modellashtirish va biznes samaradorligini 
ta’minlash mexanizmiga aylandi. Fortune 500 ro‘yxatiga kiruvchi 
kompaniyalarning aksariyati HR analitikani joriy etish orqali xodimlarni jalb 
qilish xarajatlarini 25-30% ga kamaytirishga erishgan [6]. 

HR analitika orqali korxonalar xodimlarning samaradorligini aniq 
o‘lchash, iqtidorlarni aniqlash va ularni saqlab qolish strategiyalarini ishlab 
chiqish imkoniyatiga ega bo‘ladilar. Bu esa o‘z navbatida, raqamli muhitda 
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korxonaning moslashuvchanligini va bozordagi barqarorligini ta’minlaydi. 
Bashoratli modellashtirish yordamida kadrlar ehtiyojini oldindan aniqlash 
korxonaga o‘z resurslarini optimallashtirishga yordam beradi [7]. 

Tadqiqotning asosiy muammosi shundan iboratki, yig‘ilgan HR 
ma’lumotlarini korxonaning umumiy strategik boshqaruv arxitekturasi bilan 
uzviy integratsiyalash hamda bu ma'lumotlarni aniq biznes natijalariga 
aylantirish bo'yicha yagona, kompleks metodologik mexanizmlar yetarlicha 
ishlab chiqilmagan [8]. Ayniqsa, raqamli o'tish davrida texnologik yechimlar 
va xodimlar psixologiyasi o'rtasidagi balansni saqlash qo'shimcha ilmiy 
yondashuvlarni talab etadi [9]. Shu sababli, HR analitika va strategik 
boshqaruv integratsiyasini raqamli iqtisodiyot sharoitida kompleks o‘rganish 
ilmiy jihatdan dolzarb hisoblanadi. 

Tadqiqotimizning asosiy maqsadi — raqamli iqtisodiyot sharoitida 
korxonani strategik boshqarish jarayoniga HR analitika tizimini 
integratsiyalashning ilmiy-uslubiy asoslarini takomillashtirish va uning 
samaradorligini baholashdir.  

Mavzuga oid adabiyotlar tahlili 
Zamonaviy raqamli iqtisodiyot sharoitida inson resurslarini boshqarish 

tizimi tubdan o‘zgarib, an’anaviy administrativ funksiyalardan strategik 
boshqaruv darajasiga ko‘tarilmoqda. Ayniqsa, inson resurslari analitikasi (HR 
analytics) tashkilotlarda ma’lumotlarga asoslangan qaror qabul qilishni 
ta’minlovchi muhim vositaga aylanib bormoqda. Ilmiy adabiyotlarda HR 
analitika inson resurslariga oid ma’lumotlarni yig‘ish, qayta ishlash va tahlil 
qilish orqali tashkilot samaradorligini oshirishga xizmat qiluvchi strategik 
instrument sifatida talqin etiladi. Marler va Boudreau (2017) ta’kidlashicha, 
HR analitika va tashkilot samaradorligi o‘rtasida ijobiy bog‘liqlik mavjud 
bo‘lsa-da, uning amaliyotda qo‘llanish darajasi hali ham pastligicha qolmoqda 
[10]. 

Raqamli transformatsiya jarayonlari inson resurslarini boshqarish 
tizimiga sezilarli ta’sir ko‘rsatib, big data, sun’iy intellekt va analitik 
texnologiyalarni keng joriy etishni talab etmoqda. Zehir va boshqalar (2020) 
ta’kidlashicha, ushbu texnologiyalar strategik inson resurslarini boshqarishni 
rivojlantirish va biznes samaradorligini oshirishda muhim rol o‘ynaydi [11]. 
Texnologiyalar rivojlanishi bilan HR funksiyasi ham evolyutsiyaga uchrab, 
oddiy kadrlar boshqaruvidan strategik biznes hamkor darajasiga 
ko‘tarilmoqda. Big data va sun’iy intellekt texnologiyalarining HR 
jarayonlariga integratsiyasi orqali tashkilotlar xodimlarni tanlash, 
rivojlantirish va baholash jarayonlarini optimallashtirish imkoniyatiga ega 
bo‘lmoqda. 

Biroq HR analitikani joriy etish jarayoni bir qator muammolar bilan ham 
bog‘liq. Dahlbom va boshqalar (2020) tadqiqotlariga ko‘ra, ko‘plab 
tashkilotlarda ma’lumotlar sifati pastligi, analitik ko‘nikmalarning 
yetishmasligi, an’anaviy HR madaniyati va eskirgan axborot tizimlari HR 
analitikani rivojlantirishga to‘sqinlik qilmoqda . Bundan tashqari, 
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tashkilotlarda HR analitikaga nisbatan noto‘g‘ri tasavvurlar va strategik 
fikrlashning yetishmasligi ham ushbu jarayonni sekinlashtiruvchi omillar 
sifatida ko‘riladi. Fernandez va Gallardo-Gallardo (2021) esa HR analitikani 
joriy etishga to‘sqinlik qiluvchi omillarni tizimli ravishda tahlil qilib, ularni 
texnologik, ma’lumotga oid, inson omili va boshqaruv omillari sifatida 
guruhlagan [12]. 

Shu bilan birga, ilmiy tadqiqotlar HR analitikaning tashkilot 
samaradorligiga ijobiy ta’sirini ham tasdiqlaydi. McCartney va Fu (2022) 
tomonidan o‘tkazilgan empirik tadqiqot natijalari shuni ko‘rsatadiki, HR 
texnologiyalarining rivojlanishi HR analitikani shakllantiradi, bu esa evidence-
based management orqali tashkilot samaradorligini oshiradi [13]. Xuddi 
shuningdek, Huselid (2018) ishchi kuchi analitikasi tashkilot rahbarlariga 
inson resurslarini strategik maqsadlarga erishishda samarali boshqarish 
imkonini berishini ta’kidlaydi [14]. Bu esa HR analitikani strategik 
boshqaruvning muhim elementi sifatida ko‘rsatadi. 

Raqamli iqtisodiyot sharoitida HR analitika prognozlash va strategik 
rejalashtirish vositasi sifatida ham keng qo‘llanilmoqda. Mohammed (2019) 
fikriga ko‘ra, HR analitika orqali tashkilotlar xodimlar faoliyatini oldindan 
baholash, risklarni aniqlash va kelajakdagi ehtiyojlarni prognoz qilish 
imkoniyatiga ega bo‘ladi [15]. Bu esa tashkilotning strategik barqarorligini 
ta’minlashda muhim ahamiyat kasb etadi. 

Zamonaviy tadqiqotlar HR analitika rivojlanishining asosiy 
tendensiyalarini ham ko‘rsatadi. Lengnick-Hall va boshqalar inson 
resurslarini boshqarish sohasida uchta asosiy trendni ajratadi: big data 
hajmining oshishi, HR analitikaning barcha HR jarayonlariga integratsiyasi va 
sun’iy intellektdan foydalanish [16]. Ushbu tendensiyalar HR funksiyasining 
transformatsiyasini tezlashtirib, uni tashkilotning strategik rivojlanish 
markaziga aylantirmoqda. 

Shu bilan birga, mahalliy tadqiqotlar ham inson kapitali va boshqaruv 
samaradorligi o‘rtasidagi bog‘liqlikni tasdiqlaydi. Xususan, Irmatova va 
hammualliflar tomonidan o‘tkazilgan tadqiqotlarda xodimlar ko‘nikmalari 
hamda menejerlar tayyorgarligi darajasi tashkilot samaradorligiga bevosita 
ta’sir ko‘rsatishi aniqlangan (Irmatova et al., 2024) [17]. Shuningdek, liderlik 
kompetensiyalarini rivojlantirish boshqaruv samaradorligini oshirishda 
muhim omil ekanligi ta’kidlanadi (Abdurakhmanova et al., 2025) [18]. Ushbu 
natijalar HR analitika orqali inson kapitalini boshqarish va strategik qarorlar 
sifatini oshirish zaruratini yanada asoslaydi. 

Bundan tashqari, HR analitika kelajakda yanada muhim rol o‘ynashi 
kutilmoqda. van den Heuvel va Bondarouk (2017) tadqiqotiga ko‘ra, HR 
analitika 2025-yilga kelib tashkilotlarda strategik qaror qabul qilishning 
ajralmas qismiga aylanishi prognoz qilinmoqda [19]. Shu bilan birga, HR 
analitika alohida funksiyadan ko‘ra, tashkilotdagi umumiy analitik tizimga 
integratsiyalashishi mumkinligi ham ta’kidlanadi. 



“Mehnat iqtisodiyoti va inson kapitali” ilmiy elektron jurnali, 2026-yil 1-son 

162 

Raqamli iqtisodiyot sharoitida HR analitika va strategik inson 
resurslarini boshqarishning amaliy ahamiyati empirik tadqiqotlarda ham o‘z 
aksini topgan. Alexandro (2025) tomonidan o‘tkazilgan tadqiqot natijalariga 
ko‘ra, HR analitika va sun’iy intellektdan foydalanish xodimlar unumdorligi va 
tashkilot samaradorligiga sezilarli darajada ijobiy ta’sir ko‘rsatadi [20]. 
Tadqiqot natijalari shuni ko‘rsatadiki, ayniqsa innovatsion rekruting va 
xodimlarni ushlab qolish strategiyalari hamda ma’lumotga asoslangan HR 
tizimlari raqamli iqtisodiyot sharoitida muhim ustunlikka ega. 

Shunga qaramasdan, mavjud adabiyotlar tahlili ayrim muhim ilmiy 
bo‘shliqlar mavjudligini ko‘rsatadi. Birinchidan, HR analitika va strategik 
boshqaruv o‘rtasidagi bog‘liqlik yetarli darajada kompleks o‘rganilmagan. 
Ikkinchidan, HR analitikaning rivojlanayotgan davlatlardagi, xususan, 
O‘zbekiston sharoitida qo‘llanilishi bo‘yicha tadqiqotlar yetarli emas. Bundan 
tashqari, HR analitika joriy etilishida uchraydigan institutsional to‘siqlar 
yetarlicha chuqur tahlil qilinmagan. 

Umuman olganda, ko‘rib chiqilgan adabiyotlar shuni ko‘rsatadiki, HR 
analitika raqamli iqtisodiyot sharoitida tashkilotlarni strategik 
boshqarishning muhim vositasiga aylanib bormoqda. Ma’lumotlarga 
asoslangan boshqaruv, innovatsion texnologiyalar va analitik yondashuvlar 
orqali tashkilotlar o‘z samaradorligini oshirish, raqobatbardoshligini 
mustahkamlash va uzoq muddatli barqarorlikni ta’minlash imkoniyatiga ega 
bo‘lmoqda. 

Tadqiqot metodologiyasi 
Maqolada ilmiy abstraksiyalash, tizimli va qiyosiy tahlil hamda empirik 

yondashuvlardan foydalanildi. Tadqiqot jarayonida HR analitika, raqamli 
texnologiyalar va strategik boshqaruv o‘rtasidagi o‘zaro bog‘liqlikni aniqlash 
maqsadida dinamik tahlil usuli qo‘llanildi. 

Tahlil va natijalar 
Ushbu tadqiqotda raqamli texnologiyalarning inson resurslarini 

boshqarish jarayonlariga ta’siri ilmiy adabiyotlar hamda empirik tadqiqotlar 
asosida tahlil qilindi. Zamonaviy yondashuvlarga ko‘ra, raqamli 
transformatsiya HR faoliyatini nafaqat avtomatlashtirish, balki uni strategik 
boshqaruv darajasiga olib chiqishda muhim omil hisoblanadi. Xususan, sun’iy 
intellekt, katta ma’lumotlar va bulutli texnologiyalar HR jarayonlarining 
samaradorligini oshirish, qaror qabul qilishni optimallashtirish hamda 
xodimlar faoliyatini real vaqt rejimida baholash imkonini bermoqda. 

Alexandro (2025) [21] tadqiqotlariga ko‘ra, raqamli HR tizimlari va 
analitik vositalardan foydalanish tashkilotlarda inson kapitalini boshqarish 
samaradorligini sezilarli darajada oshiradi hamda strategik ustunlikni 
ta’minlaydi. Ushbu yondashuvlar asosida ishlab chiqilgan model 1-rasmda 
keltirilgan. 

Diagrammada ko‘rsatilganidek, HR tizimlarida raqamli texnologiyalarni 
joriy etish, raqamli ta’lim va rivojlantirish, ish moslashuvchanligi, innovatsion 



“Mehnat iqtisodiyoti va inson kapitali” ilmiy elektron jurnali, 2026-yil 1-son 

163 

rekruting hamda HR analitika va sun’iy intellektdan foydalanish kabi omillar 
tashkilot natijalariga bevosita ta’sir ko‘rsatadi. 

 

 
1-rasm. HR boshqaruvida raqamli texnologiyalarning 

samaradorlikka ta’siri 
 
Xususan, raqamli texnologiyalarni HR jarayonlariga integratsiya qilish 

ma’muriy vazifalarni avtomatlashtirish, qo‘lda bajariladigan ish hajmini 
qisqartirish va kommunikatsiya jarayonlarini optimallashtirish orqali 
xodimlar samaradorligini oshiradi. Shu bilan birga, bulutga asoslangan 
tizimlar va analitik vositalar yordamida boshqaruv qarorlarini tezkor va aniq 
qabul qilish imkoniyati yaratiladi. 

Natijada, ushbu omillar o‘zaro bog‘liq holda xodimlar mehnat 
unumdorligini oshirish bilan bir qatorda, tashkilotning umumiy samaradorligi 
va raqobatbardoshligini mustahkamlashga xizmat qiladi. Mazkur model HR 
analitika va raqamli texnologiyalarning strategik boshqaruvdagi muhim rolini 
yaqqol ifodalaydi. 

Bu esa HR analitikaning raqamli iqtisodiyot sharoitida strategik 
boshqaruvning ajralmas elementi ekanligini tasdiqlaydi. 

 
Xulosa va takliflar 
O‘tkazilgan tadqiqot natijalari shuni ko‘rsatdiki, raqamli iqtisodiyot 

sharoitida HR analitika korxonani strategik boshqarish samaradorligini 
oshiruvchi muhim vosita hisoblanadi. Ma’lumotlarga asoslangan yondashuv 
orqali tashkilotlar inson kapitalidan samarali foydalanish, xodimlar 
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unumdorligini oshirish va boshqaruv qarorlarini optimallashtirish 
imkoniyatiga ega bo‘ladi. Shu bilan birga, HR analitikani joriy etishda 
ma’lumotlar sifati, analitik kompetensiyalar va tashkiliy yondashuv bilan 
bog‘liq muammolar mavjudligi aniqlandi. 

Tadqiqot natijalari asosida quyidagi takliflar ilgari suriladi: HR analitika 
tizimini rivojlantirish, mutaxassislarning analitik ko‘nikmalarini oshirish, 
zamonaviy raqamli HR platformalarni joriy etish hamda boshqaruvda data-
driven yondashuvni keng qo‘llash zarur. 

Umuman olganda, HR analitikani strategik boshqaruv tizimiga 
integratsiya qilish korxonalarning raqobatbardoshligini oshirish va barqaror 
rivojlanishini ta’minlaydi. 
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