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Annotatsiya. Mazkur maqolada oliy ta'lim muassasalarida kadrlar qonimsizligini
baholash metodikasi ishlab chiqilgan va uning amaliy tatbiqi Chirchiq davlat pedagogika
universiteti misolida ko‘rsatilgan. Tadqiqotning dolzarbligi O‘zbekiston oliy ta'lim
tizimidagi kadrlar qo‘nimsizligi darajasi bo‘yicha rasmiy statistik ma'lumotlarning
yetishmasligi bilan belgilanadi. Muallif tomonidan kadrlarni almashinuvi (Turnover Rate)
va saqlab qolish (Retention Rate) ko‘rsatkichlari asosida baholash modeli taklif etilgan
hamda 2021-2025-yillar oraligidagi real ma'lumotlar tahlil qilingan. Tahlil natijasida
universitetda qo‘nimsizlik darajasi o‘rtacha 2,3 foizni tashkil etgani, bu xalqaro
me'yorlardan sezilarli past ekanligi aniglangan. Shuningdek, ayol professor-o‘qituvchilar
sonining izchil oshib borishi kabi demografik o‘zgarishlar gayd etilgan. Olingan natijalar
oliy ta'lim muassasalarida kadrlar siyosatini takomillashtirishda amaliy ahamiyatga ega.

Kalit so‘zlar: kadrlar qo‘nimsizligi, kadrlar almashinuvi, saqlab qolish darajasi, oliy
ta'lim muassasasi, professor-o‘qituvchi, baholash metodikasi, inson resurslari.

METOAWKA OHEHKHU TEKYYECTHU KAZIPOB B BbICIIUX
OBPA3OBATEJ/IbHBIX YYPEXJAEHUAX U EE IPAKTHYECKOE
INPUMEHEHME
XosmMmaToB MyxpuaavuH MyMuH yrjaiu
CamocTtosiTesibHBIN couckaTe b (PhD) kadenpnl "IkoHoMuka Tpyaa”

TamkeHTCKOro rocygapCTBeHHOIro 3 KOHOMHY€CKOI'o YHUBEpPCUTETA
AHHOTaumA. B 1aHHOH cTaTbe pa3paboTaHa MeTO/IMKA OLEHKU TeKy4eCTH KaJpoB B
BBICIIMX 00pa30BaTeJIbHbIX YUpPEXKJeHUSAX U I0KAa3aHO ee NpaKTUUYeCKoe NpUMeHEHUe Ha
npuMepe  YHUPUMKCKOrO  TOCY/JapCTBEHHOrO0  MeJarordyeckoro  yHUBepPCHUTETA.
AKTyaJIbHOCTb UCCJIeJOBAaHUS 00YCJIOBJIEHA OTCYTCTBHEM O0QUIHATbHBIX CTATUCTUYECKUX
JlaHHBIX 00 YypOBHE TEKy4eCTH KaJ[pOB B CHUCTEME BbICILIEr0 06pa30oBaHUsl Y306eKuCTaHa.
ABTOpOM mpeJiyioXKeHa MOJieJib OLleHKHM Ha OCHOBe MoKa3aTesied TekydecTu (Turnover
Rate) u ypepxkanusa kazpoB (Retention Rate), a Takke nmpoaHa/M3UpOBaHbl peasibHbIE
JaHHble 3a 2021-2025 rogpl. B pe3ysibTaTe aHa/M3a yCTAaHOBJIEHO, YTO CPEJHUUN YPOBEHD
TEKy4YeCTHU B yHUBEpPCUTETEe COCTaBWJ 2,3 NpOLEHTa, YTO 3HAYUTEJbHO HHUXKe
MeXAyHapoAHbIX HOPM. [loslyyeHHbIe pe3yJibTaTbl UMEIOT NMPAaKTHUYECKOEe 3HAaYeHUe [JIs
COBEepILEHCTBOBAHMUSA KaJIpOBOM MOJUTHUKH B BbICIIUX 060pa30BaTeNbHbIX YUpPEKAEHUSX.
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METHODOLOGY FOR ASSESSING STAFF TURNOVER IN HIGHER
EDUCATION INSTITUTIONS AND ITS PRACTICAL APPLICATION
Xolmatov Muhriddin Mumin ugli
Independent researcher (PhD) of the "Labor Economics" Department,

Tashkent State University of Economics
Abstract. This article develops a methodology for assessing staff turnover in higher
education institutions and demonstrates its practical application using the example of
Chirchik State Pedagogical University. The relevance of the study is determined by the lack
of official statistical data on the level of staff turnover in the higher education system of
Uzbekistan. The author proposes an assessment model based on Turnover Rate and
Retention Rate indicators, and analyzes real data for 2021-2025. The analysis found that
the average turnover rate at the university was 2.3 percent, which is significantly lower
than international norms. The results obtained are of practical importance for improving
personnel policy in higher education institutions.
Keywords: staff turnover, personnel turnover, retention rate, higher education
institution, teaching staff, assessment methodology, human resources.

Kirish

Oliy ta'lim muassasalarida yuqori malakali professor-o‘gituvchilarni
saqglab qolish bugungi kunda ta'lim sifatini ta'minlashning asosiy shartlaridan
biriga aylandi. So‘nggi yillarda O‘zbekiston oliy ta'lim tizimi jadal kengaydi:
muassasalar soni, talabalar gamrovi va nodavlat sektor ulushi keskin oshdi.
Ushbu o'sish sharoitida malakali kadrlar uchun raqobat kuchayib, ularni bir
muassasada uzoq muddat ushlab turish murakkab vazifaga aylandi.

Tadqiqotning  dolzarbligi  shundaki, = O‘zbekiston oliy ta'lim
muassasalarida kadrlar qo‘nimsizligi darajasi bo‘yicha yagona va rasmiy
statistik ko‘rsatkich mavjud emas. Vazirlik va statistika organlari professor-
o‘gituvchilar sonini muntazam e'lon qilib boradji, biroq ularning qancha qismi
har yili ishdan ketayotgani, ya'ni kadrlar almashinuvi foizi ochiq manbalarda
uchramaydi. Bu holat kadrlar siyosatini dalillarga asoslangan tarzda yuritishni
qiyinlashtiradi va muammoning haqiqiy ko‘lamini yashirin qoldiradi.

Ushbu tadqiqotning ilmiy muammosi aynan mana shu bo‘shligni
to‘ldirishga qaratilgan. Xalgaro amaliyotda keng qo‘llaniladigan kadrlar
almashinuvi (Turnover Rate) va saqlab qolish (Retention Rate) ko‘rsatkichlari
O‘zbekiston oliy ta'lim muassasalari uchun deyarli hisoblanmaydi. Natijada
muassasa rahbariyati kadrlar barqgarorligini obyektiv baholay olmaydi va
fagat muammo yuzaga kelgandan keyin, ya'ni reaktiv tarzda harakat giladi.

Tadqiqotning maqgsadi - oliy ta'lim muassasalari uchun kadrlar
qo‘nimsizligini baholash metodikasini ishlab chigish va uni real ma'lumotlar
asosida amaliy sinovdan o‘tkazishdan iborat. Tadqgiqot obyekti sifatida oliy
ta'lim muassasalarida kadrlar harakati jarayonlari, predmeti sifatida esa
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kadrlar go‘nimsizligini o‘lchash va baholash bilan bog‘liq metodologik
munosabatlar olingan.

Tadqgiqotning ilmiy yangiligi shundan iboratki, unda birinchi marta
O‘zbekiston oliy ta'lim muassasasi misolida real ma'lumotlar asosida kadrlar
qo‘nimsizligining haqiqiy darajasi hisoblab chigilgan va uni baholashning
amaliy metodikasi taklif etilgan. Chirchiq davlat pedagogika universitetining
2021-2025-yillardagi kadrlar bo‘limi ma'lumotlari tahlil manbai bo‘lib xizmat
qildi.

Mavzuga oid adabiyotlar tahlili

Kadrlar qo‘nimsizligi masalasi xorijiy ilmiy adabiyotlarda uzoq yillardan
buyon o‘rganib kelinadi. W. Mobley o‘zining klassik tadqgiqotida xodimning
ishdan Kketish garori bir zumda emas, balki bir necha bosqichdan iborat
psixologik jarayon natijasida shakllanishini asoslab bergan [1]. Ushbu
yondashuv keyinchalik kadrlarni saqlab qolish strategiyalarining nazariy
asosiga aylandi. ]. Price esa kadrlar almashinuvining asosiy belgilovchi
omillarini tizimlashtirib, ish haqi, ish qoniqishi va muqobil ish imkoniyatlari
o‘rtasidagi bog‘liglikni tahlil gilgan [2].

T. Mitchell va uning hamkasblari tomonidan ishlab chiqilgan "ishga
bog'liglik" (job embeddedness) konsepsiyasi xodimni muassasada nima
ushlab turishini tushuntiradi. Ularning fikricha, bog'liglik, muhitga moslik va
ketishdan yo‘qotiladigan qadriyatlar xodimning qolish qaroriga maoshdan
ko‘ra kuchliroq ta'sir ko‘rsatadi [3]. Bu nazariya oliy ta'lim muhitiga ham to‘liq
mos keladi, chunki akademik xodim uchun ilmiy jamoa va kasbiy erkinlik
alohida ahamiyatga ega. D. Allen va hamkasblari oz tadqiqotida kadrlarni
saglab qolish bo‘yicha keng tarqalgan noto‘g'ri tasavvurlarni dalillarga
asoslangan strategiyalar bilan almashtirish zarurligini ta'kidlaydi va
qo‘nimsizlikni boshqarishda tizimli yondashuv muhimligini asoslaydi [4].

Oliy ta'limga xos jihatlar C. Johnsrud va V. Rosser tadqgiqotlarida keng
yoritilgan. Ular professor-o‘qgituvchilarning muassasada qolish istagini
belgilovchi omillar orasida moddiy rag‘bat yagona va hatto birinchi omil
emasligini empirik dalillar bilan ko‘rsatgan [5]. Ularning tadqiqotiga ko‘ra,
rahbariyat munosabati, kasbiy o‘sish imkoniyati va adolat hissi ko‘pincha
moddiy omillardan ustun keladi. C. Daly va ]. Dee shahar universitetlaridagi
professor-o‘qituvchilarning ketish niyatini o‘rganib, ish muhiti va avtonomiya
darajasining hal giluvchi ahamiyatini aniqlagan [6].

Professor-o‘qituvchilarning ketish niyatini prognozlash masalasi bir
qator empirik tadqiqotlarda chuqur o‘rganilgan. J. Ryan va hamkasblari ish
qonigqishi, ish yuki va rahbariyat qo‘llab-quvvatlashi ketish niyatining asosiy
prediktorlari ekanligini ko‘rsatgan [7]. Y. Zhou va ]. Volkwein esa ketish
niyatiga ta'sir etuvchi individual va institutsional omillarni tizimli tahlil qilib,
muassasa darajasidagi sharoitlarning muhim rolini asoslagan [8].

So‘nggi yillarda gender omili oliy ta'lim kadrlari go'nimsizligining alohida
yo‘nalishi sifatida o‘rganilmoqda. Y. Xu STEM sohalaridagi ayol professor-
o‘gituvchilarning ketish niyati erkaklarnikidan yuqori ekanligini va bu asosan
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ish muhitidagi tafovutlar bilan bog'ligligini empirik isbotlagan [9]. K. O‘Meara
va hamkasblari esa professor-o‘qituvchilar nima uchun ishdan Kketishini
o‘rganib, oilaviy majburiyatlar va ish-hayot muvozanati ayol xodimlar uchun
aynigsa muhim omil ekanligini aniglagan [10].

Zamonaviy tadgiqotlarda kadrlar almashinuvini miqdoriy o‘lchash
masalasiga alohida e'tibor garatilmogda. AQSh oliy ta'lim muassasalari
kadrlar bo‘yicha assotsiatsiyasi (CUPA-HR) har yili keng ko‘lamli so‘rov
o‘tkazib, professor-o‘gituvchilar qo'nimsizligi darajasini muntazam e'lon qilib
boradi [11]. OECD tashkiloti ham "Education at a Glance" hisobotlarida oliy
ta'lim kadrlari bo‘yicha xalqaro giyosiy ko‘rsatkichlarni tagdim etadi [12].
Bunday tizimli monitoring O‘zbekiston uchun ham namuna bo‘la oladi.

MDH mamlakatlari olimlari ishlarida ham inson resurslarini boshqgarish
masalalari keng o‘rganilgan. Yu. Odegov va G. Rudenko mehnat igtisodiyoti va
kadrlar boshqaruvining nazariy asoslarini tizimli bayon etgan [13].

"Oliy ta’lim muassasalarida kadrlar salohiyatini mustahkamlash va
kadrlar gqo‘nimsizligini samarali boshqarish to‘g'ridan-to‘gri davlatimizning
ta'lim siyosatiga oid me’yoriy-huquqiy asoslariga tayanadi. Xususan,
O‘zbekiston Respublikasining “Ta’lim to‘g'risida”gi Qonunida oliy ma’lumotli
kadrlar tayyorlash sifati hamda ta’'lim muassasalarining boshqaruv tizimini
takomillashtirish bosh mezon qilib belgilangan.*® Shuningdek, O‘zbekiston
Respublikasi Prezidentining 2019-yil 8-oktabrdagi “O‘zbekiston Respublikasi
oliy taZlim tizimini 2030-yilgacha rivojlantirish konsepsiyasini tasdiqlash
to’g’risida”gi PF-5847-sonli Farmonida sohada boshqaruv tizimini
ragamlashtirish, inson kapitalini rivojlantirish hamda mehnat undorligini
oshirish vazifalari qo‘yilgan. Ushbu strategik maqgsadlar oliy ta’lim
muassasalarida boshgaruv samaradorligini baholash va kadrlar qo‘nimsizligi
sabablarini tahlil qilish metodikasini ilmiy jihatdan asoslashni talab etadi.>?

Milliy ilmiy adabiyotlarda inson resurslarini boshqarish masalalari
K.Abduraxmanov, N.Zokirova [14], G.Abduraxmanova va S.G'oyipnazarov
ishlarida yoritilgan [15]. Shuningdek, S.G‘oyipnazarov ish bilan bandlik sifatini
oshirishning ijtimoiy-iqtisodiy omillarini tadqiq etgan [16]. Biroq oliy ta'lim
muassasalariga xos kadrlar qo‘nimsizligini o‘lchash metodikasi va uning
empirik tahlili yetarlicha ishlab chigilmagan. Ushbu tadqgiqot aynan shu
yo‘nalishdagi bo‘shligni to‘ldirishga qaratilgan.

Tadqiqot metodologiyasi

Tadqgiqotda kadrlar qo‘nimsizligini baholashning miqdoriy metodikasi
qo‘llanildi. Asosiy o‘lchov vositasi sifatida xalqgaro amaliyotda keng tarqalgan
ikki ko‘rsatkich olindi: kadrlar almashinuvi darajasi (Turnover Rate, TR) va
kadrlarni saqlab qolish darajasi (Retention Rate, RR). Kadrlar almashinuvi
darajasi quyidagi formula asosida hisoblanadi:

TR = (Yil davomida ketganlar soni / O‘rtacha xodimlar soni) x 100%

49 O‘zbekiston Respublikasining “Ta’lim to’g’risida”gi Qonuni, 23.09.2020 yildagi 0‘RQ-637-son
50 0‘zbekiston Respublikasi Prezidentining “O‘zbekiston Respublikasi oliy ta’lim tizimini 2030-yilgacha rivojlantirish
konsepsiyasini tasdiglash to‘g‘risida”gi Farmoni, 08.10.2019 vyil, PF-5847-son
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Kadrlarni saglab qolish darajasi esa RR = 100% - TR formulasi orqali
aniqlanadi. Ushbu ko‘rsatkichlar muassasadagi kadrlar barqarorligini ragamli
ifodalash va uni xalqaro me'yorlar bilan giyoslash imkonini beradi. Iqtisodiy
hamkorlik va taraqgiyot tashkiloti (OECD) mamlakatlarida oliy ta'lim uchun
magqbul qo‘nimsizlik darajasi 12 foizdan oshmasligi tavsiya etiladi.

Tadqgiqotning  empirik  bazasini  Chirchiq davlat pedagogika
universitetining 2021/2022-2025/2026 o‘quv yillari uchun kadrlar bo‘limi
rasmiy ma'lumotlari tashkil etdi. Tahlilga professor-o‘qituvchilarning lavozim,
ilmiy daraja, yosh va jins bo‘yicha tarkibi, shuningdek yil davomida ishga
gabul qilingan va ishdan ketgan xodimlar soni Kiritildi. Ma'lumotlar besh
o‘quv yili kesimida dinamik qatorlar sifatida tahlil gilindi.

Muallif tomonidan taklif etilgan baholash modeli qo‘nimsizlik darajasini
uch toifaga ajratadi: past daraja (TR 5 foizdan kam), o‘rta daraja (TR 5-12 foiz)
va yuqori daraja (TR 12 foizdan yuqori). Har bir toifa muayyan boshgaruv
qarorini talab etadi. Ushbu model 1-rasmda keltirilgan.

[ KADHLAR QO'NIMSIZLIGI DARAJAS) (TR) \
| - (KoApar rx A

YUQOR! DANAIA

TR > 12%

QONIMSIZLIKKA TA'SIA FTUVOW ASOSIY OMILLAR

BOSHOARUY QAROM

1-rasm. Oliy ta'lim muassasalarida kadrlar qo‘nimsizligini baholash

matritsaviy modeli
Manba: Muallif tomonidan ishlab chiqilgan

1-rasmda ko‘rsatilgan model kadrlar qo‘nimsizligini nafaqat o‘lchash,
balki uni izohlash va boshqaruv qaroriga bog‘lash imkonini beradi. Modelning
yuqori gismida asosiy formula, o‘rta gismida qo‘nimsizlikning uch darajasi,
quyi gismida esa unga ta'sir etuvchi to‘rt guruh omil - igtisodiy, tashkiliy,
ijjtimoiy va demografik - joylashtirilgan. Ushbu tuzilma rahbariyatga
muammoni tizimli tahlil qilish uchun aniq yo‘nalish beradi.

Tahlil va natijalar

Chirchiq davlat pedagogika universiteti ma'lumotlarining tahlili shuni
ko‘rsatdiki, tahlil qilingan besh yil davomida universitetda professor-
o‘gituvchilar soni izchil o‘sib borgan: 2021/2022 o‘quv yilidagi 457 nafardan
2025/2026 o‘quv yilida 504 nafarga yetgan. Ushbu o'sish nafagat yangi
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xodimlar qabuli, balki kadrlarning yuqori darajada saglanib golishi hisobiga
ham ta'minlangan.
Kadrlar almashinuvi darajasi (TR) yillar kesimida quyidagicha o‘zgargan.
Eng past ko‘rsatkich 2023/2024 o‘quv yilida qayd etilgan - atigi 0,8 foiz (485
nafardan 4 nafar ketgan). Eng yuqori ko‘rsatkich esa 2022/2023 o‘quv yiliga
to‘g'ri keladi - 4,7 foiz (447 nafardan 21 nafar ketgan). Qolgan yillarda TR 1,1
foizdan 2,6 foizgacha oraligda bo‘lgan. Besh yillik o‘rtacha qo‘nimsizlik
darajasi 2,3 foizni tashkil etadi. Ushbu ko‘rsatkichlar 1-jadvalda batafsil
keltirilgan.
1-jadval
Chirchiq davlat pedagogika universitetida kadrlar almashinuvi
dinamikasi (2021-2025)

Ko‘rsatkich 2021/22 2022/23 2023/24 2024/25 2025/26
Yil boshida xodimlar soni 442 447 485 491 502
Yil davomida ketganlar 5 21 4 11 13
Yil davomida gabul 20 38 10 22 9
qilinganlar
Kadrlar almashinuvi -TR (%) 1,1 4,7 0,8 2,2 2,6
Saqglab qolish - RR (%) 98,9 95,3 99,2 97,8 97,4

Manba: Chirchiq davlat pedagogika universiteti kadrlar bo‘limi ma'lumotlari asosida
muallif tomonidan hisoblab chiqilgan.

Olingan natijalarni xalgaro me'yorlar bilan giyoslash muhim ahamiyatga
ega. OECD mamlakatlarida oliy ta'lim uchun magbul qo‘nimsizlik darajasi 12
foizgacha bo‘lsa, tahlil gilingan universitetda bu ko‘rsatkich barcha yillarda
ancha past - 5 foizdan oshmagan. Bu esa muassasada kadrlar barqarorligining
yuqori ekanligidan dalolat beradi. Kadrlar almashinuvi va gabul qilish
dinamikasi 2-rasmda tasvirlangan.

a5

W Qabul qiogehar Inaterl
w— atyarter (nafer|
AD Qamimmuti daragm TH %)

soni (natar)

Xedimdar

o 1022123 Mza 004025 056

2-rasm. Chirchiq davlat pedagogika universitetida kadrlar

almashinuvi va qo‘nimsizlik darajasining dinamikasi (2021-2025)
Manba: Universitet kadrlar bo‘limi ma'lumotlari asosida muallif tomonidan tuzilgan
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2-rasmdan ko‘rinib turibdiki, deyarli barcha yillarda ishga gabul
qilinganlar soni ishdan ketganlardan ko‘p bo‘lgan. Fagat 2025/2026 o‘quv
yilida gabul (9 nafar) ketishdan (13 nafar) kamroq bo‘lgan, biroq bu farq
umumiy barqarorlikka jiddiy ta'sir ko‘rsatmagan. Qizil punktir chiziq bilan
ko‘rsatilgan OECD me'yori (12%) esa universitet ko‘rsatkichlaridan ancha
yuqorida joylashgan.

Tahlil davomida aniqlangan yana bir muhim jihat - professor-
o‘qituvchilar tarkibidagi demografik o‘zgarishdir. Xususan, ayol xodimlar soni
izchil oshib borgan: 2021/2022 o‘quv yilidagi 220 nafardan 2025/2026 o‘quv
yilida 269 nafarga yetgan, ya'ni 22,3 foizga ko‘paygan. Erkak xodimlar soni esa
deyarli o‘zgarmagan (237 nafardan 235 nafarga). Natijada 2022-yildan
boshlab universitetda ayol professor-o‘gituvchilar soni erkaklardan ko‘p
bo‘lib qolgan. Ushbu tendensiya 3-rasmda aks ettirilgan.

202425 202526

02122 2022023 2023(2
Q'quvy

3-rasm. Professor-o‘qituvchilar tarkibining jins bo‘yicha dinamikasi
(2021-2025)

Manba: Universitet kadrlar bo‘limi ma'lumotlari asosida muallif tomonidan tuzilgan

Ushbu demografik o‘zgarish kadrlar siyosatida yangi yondashuvlarni
talab etadi. Ayol xodimlar ulushining oshib borishi bilan oilaviy majburiyatlar,
tug‘ruq va bola parvarishi ta'tillari kabi omillar kadrlar barqarorligiga sezilarli
ta'sir ko‘rsatishi mumkin. Xalqaro tadgiqotlar shuni ko‘rsatadiki, ayol
akademik xodimlar erkaklarga nisbatan ish muhiti va oilaviy majburiyatlarni
muvofiqlashtirishda ko‘proq qiyinchilikka duch keladi [9, 10]. Shu bois
muassasa uchun moslashuvchan ish jadvali va qo‘llab-quvvatlash
mexanizmlarini joriy etish istigbolli yo‘nalish hisoblanadi.

[Imiy daraja tarkibida ham ijobiy o‘zgarish gayd etilgan. Tahlil gilingan
davrda PhD darajasiga ega professor-o‘qituvchilar soni ikki barobardan
ko‘proq oshgan (83 nafardan 167 nafarga), fan doktorlari (DSc) soni esa 23
nafardan 34 nafarga yetgan. Bu holat universitetning ilmiy salohiyati
mustahkamlanib borayotganini va malakali kadrlar aynan shu muassasada
qolishni afzal ko‘rayotganini ko‘rsatadi.
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Umuman olganda, tahlil natijalari taklif etilgan metodikaning amaliy
qo‘llanilishga yaroqli ekanligini tasdigladi. Metodika yordamida muassasa
o‘zining kadrlar barqgarorligini ragamli baholay oladi, uni xalgaro me'yorlar va
boshga muassasalar bilan giyoslay oladi hamda kadrlar siyosatini dalillarga
asoslangan tarzda yuritishi mumkin bo‘ladi.

Xulosa

O‘tkazilgan tadqiqot oliy ta'lim muassasalarida kadrlar qo‘nimsizligini
baholashning amaliy metodikasini ishlab chiqgish va uni real ma'lumotlar
asosida sinovdan o‘tkazish imkonini berdi. Chirchiq davlat pedagogika
universiteti misolidagi tahlil quyidagi asosiy xulosalarga olib keldi.

Birinchidan, taklif etilgan metodika kadrlar almashinuvi va saqlab golish
ko‘rsatkichlari asosidagi baholash modeli O‘zbekiston oliy ta'lim muassasalari
uchun to‘lig qo‘llanilishga yaroqli. U muassasadagi kadrlar barqarorligini
raqamli ifodalash va xalgaro me'yorlar bilan giyoslash imkonini beradi.

Ikkinchidan, tahlil gilingan universitetda kadrlar qo‘nimsizligi darajasi
o‘rtacha 2,3 foizni tashkil etib, xalgaro me'yorlardan (12 foiz) sezilarli past
ekanligi aniglandi. Bu muassasada kadrlar barqarorligining yuqori
ekanligidan dalolat beradi va uni boshqa oliy ta'lim muassasalari uchun
namunaviy tajriba sifatida o‘rganish magsadga muvofiq.

Uchinchidan, professor-o‘qituvchilar tarkibida ayol xodimlar ulushining
izchil oshib borishi kadrlar siyosatida gender omilini hisobga olishni taqozo
etadi. Ayol akademik xodimlarni qo‘llab-quvvatlovchi moslashuvchan
mexanizmlarni joriy etish kadrlar barqarorligini yanada mustahkamlaydi.

Tadqiqot natijalari asosida oliy ta'lim muassasalariga quyidagilar tavsiya
etiladi: kadrlar almashinuvi darajasini muntazam hisoblab borish va uni
monitoring qilish tizimini yo‘lga qo‘yish; kadrlar bo‘limlarida raqamli hisobga
olish tizimini joriy etish; kadrlar qo‘nimsizligiga ta'sir etuvchi omillarni davriy
so‘rovnomalar orqgali o‘rganish. Ushbu chora-tadbirlar muassasa kadrlar
siyosatini reaktivdan proaktiv boshqaruvga o‘tkazishra xizmat qiladi.
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