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Annotasiya. Magolada Korxonalarda mehnat samaradorligining muhim ko‘rsatkichlarini(KPI)
baholash tizimini takomillashtirish yo‘nalishlari va istigbollari nazariy va amaliy tahlili amalga oshirilib,
xodimlar mehnat faoliyati samaradorligini baholash tizimiga ta’sir etuvchi moddiy va nomoddiy
rag‘batlantirish, xodimlarni o‘gitish va malakasini oshirish, tashkil etilgan mehnat va boshqaruv tizimi
hamda ular uchun pirovard hisoblangan xodimlar go‘nimsizligi ijtimoiy so‘rovhoma natijalari asosida
tahlil etilgan, tegishli xulosa va takliflar ishlab chigilgan.

Kalit so‘zlari. Samaradorlikning muhim ko‘rsatkichlari (KPI) tizimi, mehnat faoliyati natijadorligi,
xodimlarni o‘gitish va malakasini oshirish, mehnatni tashkil etish, xodimlarni rag‘batlantirish, xodimlar
go‘nimsizligi.
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Kirish:

Korxonadaxodimlar mehnatfaoliyatinibaholash, samaradorlikni o‘lchash va unibaholash xodimlarni
boshgarish tizimining muvaffaqiyatli ishlashi uchun zaruriy shartdir. Hozirgi vaqtda ko‘plab kompaniyalar
o‘z xodimlarining ishbilarmonlik faoliyatini “Samaradorlikning muhim ko‘rsatkichlari” (KPI) tizimiga
muvofiq baholashmoqgda. Samaradorlikning muhim ko‘rsatkichlari (ing. Key Performance Indicators, KPI)
- bu korxona va tashkilotlar uchun faoliyatda natijadorlikni ta’minlashda strategik va taktik maqgsadlarga
erishishni aniglashga yordam beradigan baholash tizimidir. Ulardan foydalanish tashkilotga uning holatini
baholash imkoini tagdim etadi va strategiyani amalga oshirishni baholashda yordam beradi.

Adabiyotlar tahlili:

Faoliyat samaradorligini o‘lchashda va muhim ko‘rsatkichlarini baholash uzoq evolyutsion
rivojlanish bosqichlariga ega hisoblanadi.

Muhim samaradorlik ko‘rsatkichlari (KPI) hagidagi ilk tushunchalar XX asrning 50-yillarida Piter
Drukerning “Magsadga sari boshqarish” g‘oyasi orgali shakllana boshlangan.

P.Drukerning fikricha, “natijadorlikka erishish uchun samaradorlik ko‘rsatkichlari bilan alohida
shug‘ullanish kerak va rahbarlarni kundalik ishlar bilan band gilmasdan, belgilangan ustuvor vazifalar hamda
asosiy magsad sari faoliyat olib borishi uchun samara beradigan ko‘rsatkichlar bilan shug‘ullanish kerak”[1].

1990-yillarda samaradorlik ko‘rsatkichlari turli sohalarda, eng muhimi, hukumatda mashhurlikka
erishdi. Samaradorlikni boshgarish tizimlarining barcha tatbiglari sillig emas edi va ba’zida ular
yaxshilikdan ko‘ra ko‘proq zarar keltirdi. Biroq, yaxshi va yomon tajribalar amaliyotdan o‘rganish orqali
chora-tadbirlardan foydalanish bo‘yicha ko‘proq asosli garorlar gabul gilishga yordam berdi.

Bu tarix bizni qayerga olib boradi? Amaliyot boshgaruv konsepsiyalarining paydo bo‘lishiga olib keldi,
aksincha emas. Samaradorlik o‘lchovlaridan foydalanish vaqt o‘tishi bilan organik ravishda rivojlandi[2].

Shuni alohida ta’kidlab o‘tish joizki, bugungi kunga gadar tadqgiqotchilar “muhim samaradorlik
ko‘rsatkichlari” tushunchasini aniglashga yagona yondashuvni ishlab chigishga zarurat sezishmaganlar.
Ushbu konsepsiyaning turli xil ta’riflarini o‘rganish asosida muhim samaradorlik ko‘rsatkichlari tabiati va
ko‘lami bo‘yicha mahalliy fanda rivojlangan ikkita nuqtai nazarni ajratib ko‘rsatish mumkin. Birinchisiga
ko‘ra, muhim samaradorlik ko‘rsatkichlari strategik korxonalarni boshqarish vositasi sifatida qaraladi.
Ikkinchisiga ko‘ra,muhim samaradorlik ko‘rsatkichlaridanfoydalanishfagatxodimlarniboshqarishsohasi
bilan cheklangan. Bizning fikrimizcha, xodimlarning ish faoliyatini baholash uchun foydalaniladigan
asosiy ko‘rsatkichlar, agar ular korxona oldida turgan muammolarni hal gilishga bo‘ysunadigan bo‘lsa,
strategik boshgaruvning elementi hisoblanadi.

Muhim samaradorlik ko‘rsatkichlari tizimining tarkibiy gismlarini ko‘rib chigish jarayonida
R.Kaplan va D.Norton idrok etish giyin bo‘lgan ko‘plab analitik ko‘rsatkichlar orasida asosiylarini ajratib
ko‘rsatishni taklif gildilar. Klassik ko‘rsatkichlar kartasida to‘rtta blok mavjud:

- birinchi blok - kompaniyaning missiyasi va strategiyasi;

- ikkinchi blok - ichki biznes jarayonlari;

- uchinchi blok - kadrlar tayyorlash va malakasini oshirish;

- to‘rtinchi blok - mahsulot yoki xizmatlar iste’molchilari[3].

O‘z navbatida, bloklarning har biri magsadlar, ko‘rsatkichlar, vazifalar, tadbirlarni o‘z ichiga oladi.

Mamlakatimizda mehnat igtisodiyoti maktabi asoschilari va fanning yetuk olimlari tomonidan
ishlab chiqarish igtisodiyotida mehnat samaradorligi muammolariga bag‘ishlangan bir gator ishlarida
yoritilgan. Xususan, Q.X.Abdurahmonov va boshqalar ushbu muammo tahliliga katta e’tibor berishgan.
Q.X.Abdurahmonov mehnat samaradorligining unumli mohiyatini qo‘yidagicha ta'riflaydi: “mehnat
faoliyatining samaradorligi- mehnat faoliyatining pirovard igtisodiy natijasi ko‘rsatkichidir. Uishlab chigarilgan
mahsulot yoki ko‘rsatilgan xizmatlar migdorining mehnat mehnat sarfiga nisbatan, ya’ni mehnat sarfi birligi
hisobiga ishlab chigarishgan mahsulot bilan o‘lchanadai. Jamiyatning rivojlanishi va uning barcha a’zolari
farovonligi darajasi mehnat faoliyatining samaradorlik darajasi hamda o‘sishiga bog'liq”[4].

Standart faoliyat mezonlarini ishlab chigishda ma’lum talablarga rioya qilish kerak:

- ular xulg-atvor nuqtai nazaridan belgilanishi kerak;

- ular xatti-harakatlarning bargaror takrorlanadigan shakllariga tegishli bolishi kerak;

- ular muayyan sohadagi faoliyat mazmuni bilan bog‘liq bo‘lmagan ishlarni bajarishning migdor va
sifat mezonlarini aks ettirishi kerak;



- ular bevosita tegishli bo‘lim tomonidan kuzatilishi kerak[5].

Shuningdek, ushbu tizimda korxonadagi barcha darajadagi maqgsadlar SMART tamoyiliga mos
kelishi kerak, ya’ni quyidagicha bo'lishi tarab etiladi:

« “specific” - o‘ziga xos;

» “measurable” - o‘lchovli;

« “achievable” - erishish mumbkin (realistik);

« “relevant” - faoliyatga mos, tegishli;

« “time-bound (time-based)” - vaqt bilan chegaralangan.

Uchinchi turi: Ish faoliyatini boshqarish tizimi (ingl. “Performance Management”) - magsadlarni
boshqarish tizimining takomillashtirilgan va gaytaishlangan turi bo‘lib, ushbu tizimdayiliga bir marotaba
yoki har yarim yilda bir marotaba xodimning faoliyatini tahlil gilish (Performance Review) majburiy va
gat’iy tarzda amalga oshiriladigan bosqgich mavjudligi bilan ajralib turadi. Ushbu bosqichda korxona
tomonidan talab etilgan magsad va vazifalarning bajarilishi, muhim samaradorlik ko‘rsatkichlari hamda
eng muhimi hisoblangan mezonlardan biri - xodimlarning malakasi baholanadi.

To‘rtinchi turi: Muvozanatlangan ko‘rsatkichlar tizimi (Balanced Scorecard - BSC). Ushbu tizim
Garvard biznes maktabining Beyker fondi professori Devid Norton va Balanced Scorecard Collaborative
asoschisiva prezidenti Robert Kaplanlartomonidanishlab chigilgan bo‘lib, u korxona magsadi, garashlari
va strategiyasiga har tomonlama bog'liq bo‘lgan to‘rtta tuzilmalarga asoslanadi.

Tadgiqot metodologiyasi:

Tadqgiqotda tizimli tahlil, qgiyosiy tahlil, korrolyasion-regression tahlil, prognozlash usullaridan
foydalanildi.

Tadqgiqotda Qashqgadaryo viloyatida faoliyat yuritayotgan “Shaxrisabz VAOT” Aksiyadorlik jamiyati,
“DON - XALQ RIZQI” Aksiyadorlik jamiyati, “OQ SAROY TEXTILE” MChJ va “SADO” MChJ kabi sanoat
korxonalarida ishlaydigan 1130 nafar xodimning so‘rov ma’lumotlaridan foydalanilgan. Faraz gilingan
munosabatlar eng kichik kvadratlarning struktura tenglamalarini modellashtirish usuli yordamida
baholandi. Natijalar shuni ko‘rsatdiki, moddiy rag‘batlantirish va xodimlarni o‘gitish va malakasini
oshirish KPItizimibilanijobiy bog'liq bo‘lib, bu o'z navbatida xodimlar go‘nimsizligi bilan salbiy bog‘liqdir.
Rag‘batlantirishning xodimlar qo‘nimsizligiga bilvosita ta’siri fagat moddiy rag‘batlantirish va xodimlarni
o‘gitish va malakasini oshirish uchun qo‘llab-quvvatlandi, chunki to‘g‘ri tashkil etilgan mehnat va adolatli
boshgaruv va nomoddiy rag‘batlantirish KPI tizimiga sezilarli bog‘liglik mavjud bo‘lmasligi mumkinligi
tahlil etilishi lozim.

Tahlil va natijalar muhokamasi:

Tadgiqot obyekti hisoblangan, sanoat korxonalari faoliyatidan kelib chiggan holda,
samaradorlikning uch muhim jihatini alohida-alohida ajratib ko‘rsatish mumkin, bular: individual,
bo‘linma va korxona miqgyosida. Rahbarlarning bunda belgilangan asosiy vazifasi shaxsiy va jamoaviy
mehnat samaradorligini oshirish hamda shu orqali tashkilotdagi umumiy samaradorlik asosida pirovard
natijadorlikka erishishni oz ichiga oladi (1-rasm)
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1-rasm. Rahbarlarning korxona faoliyatida natijadorlikka erishishdagi ta’siri'

Individual faoliyat samaradorligi muhim ko‘rsatkichlari lavozimga qo‘yilgan talablar va
majburiyatlar xodimning mehnat faoliyati natijalariga ganchalik mos kelishi, shuningdek, vazifalarni oz
vaqtida, sifatli va samarali bajarganligi bo‘yicha ko‘rsatkichlar tizimidir.

Bizning fikrimizcha, tashkilotda xodimlar mehnat faoliyati samaradorligi muhim ko‘rsatkichlari
(KPI)ni baholashni tashkilotni boshqgarish tizimida asosiy unsur deb e’tirof etish mumkin.

Biroq, korxonada xodimlar faoliyati samaradorligi muhim ko‘rsatkichlarini (KPI) baholash tizimini
joriy etish va u asosida faoliyatni doimiy tahlil etib borishda bir gator xatarlar to‘sqginlik giladi. Ushbu
xatarlarni to‘g‘ri tahlil etgan holda oz vaqtida bartaraf etish korxonaning dasturul amaliga aylanishi lozim.

Xatarlar nafagat korxonada xodimlarfaoliyati samaradorligi muhim ko‘rsatkichlarini (KPI) baholash
tizimi, balki korxonaning umumiy faoliyatiga ham salbiy ta’sir ko‘rsatadi. Shu nuqgtai nazardan korxonalar
samaradorligi muhim ko‘rsatkichlarini (KPI) baholash tizimiga ta’sir etuvchi ehtimoliy xatarlar va ularni
bartaraf etish imkoniyatlari tadqiqot davomida quyidagi alohida ro‘yxatda o‘z aksini topdi:

Birinchidan, qo‘yilgan maqgsadlarning aniq o‘lchovga ega bo‘lmasligi - mehnat samaradorligining
muhim ko‘rsatkichlari tizimini joriy etishdagi eng katta xatar hisoblanadi. Chunki, xodimlarni natijauchun
ishlashga majburlash va xodimlarning shaxsiy magsadlarini korxona magsadlari bilan muvofiglashtirish
korxona uchun ijobiy pirovard natijalar keltirishi kafolatlanmaydi.

Mehnat faoliyati samaradorligining muhim ko‘rsatkichlarini baholash tizimi joriy etishda
kiritiladigan har ganday o‘zgarishlar natijasida aynan nima yaxshilanishi va bu qanday o‘lchanishiga
e’tibor garatish muhim sanaladi.

Zero, korxonada aniq o‘lchanadigan magsadlar bo‘lmasa, har ganday samaradorlikni baholash tizimi
muvaffagiyatli bo‘lmaydi. Bunga asosiy sabab qilib, noaniq magsadlarni belgilash boshgaruv xodimlari va
korxonna jamoasini rag‘batlantirmaydi, natijada xarajatlar va investisiyalar samarasizligiga olib keladi.

Korxona faoliyatini natijadorligini ta’minlaydigan har ganday magsadni belgilash uchun faoliyatda
duch kelinadigan muammolarni chuqur tahlil gilish va xodimlar mehnat faoliyatidagi eng muhim sun’iy
cheklovlarni aniglab olish lozim.

Qashgadaryo viloyati «<Sado» MChJ va «Oq Saroy Tekstile» MChJ faoliyatida Mehnat faoliyati
samaradorligining muhim ko‘rsatkichlarini baholash tizimi joriy etishda mavjud muammolarni chuqur
tushunishga asoslanish bilan bir gatorda mavjud cheklovlarni bartaraf etishga qaratilgan quyidagi
masalalarga alohida etibor berilishi taklif etildi:

- ishlab chigarilgan trikotaj va boshqa mahsulotlarni xaridorlarga yetkazib berish muddatini 2
barobar gisqartirish;

- asosiy faoliyat turidan olinadigan daromadni 1,5 barobarga oshirish.

Ushbu magsadli rejalar eng muhim tadbirkorlik faoliyati maqgsadlari bilan bog‘liq bo‘lib,
muvaffagiyat mezonlarini o‘zida gamrab oladi va bularning natijalarini o‘lchash mumkin hisoblandi.

Ikkinchidan, korxona faoliyatida mehnat faoliyati samaradorligining muhim ko‘rsatkichlarini



baholash tizimi joriy etishda chegaralarni aniglanmasligi ham asosiy xatarlardan biri hisoblanadi.

Bugungi kunda mehnat faoliyati samaradorligining muhim ko‘rsatkichlarini baholash tizimi joriy
etishda korxonlar barcha bo‘limlar va barcha xodimlari uchun baholash (KPI tizimi)ni ishlab chigish
va joriy etishga intilishmoqda. Bunda korxonalar resurslari mavjud bo‘lmasligi yoki kamligi va boshga
cheklovlar natijasida kutilgan natijalarni bermayapti.

Darhagiqat, korxonadagi barcha bo‘limlar va xodimlar uchun mehnat faoliyati samaradorligining
muhim ko‘rsatkichlarini baholash tizimi joriy etish va amalga oshirish mumbkin, biroq bu natijadorlikka
erishishda katta imkoniyatlar taqdim etmaydi.

Xodimlar uchun mehnat faoliyati samaradorligining muhim ko‘rsatkichlarini baholash tizimi joriy
etishdan avval bir yoki ikkita bo‘limda tajriba-sinov uchun uni amalda sinab ko‘rish magsadga muvofiq
hisoblanadi. Baholash tizimining barcha mezonlarini ishlab chiqish, kamchiliklarni bartaraf etish
natijasida muvaffaqiyatga erishilgandan so‘ng, uni boshga bo‘limlarda ham amalga oshirish mumkin.

Uchinchidan, korxonada xodimlar mehnat faoliyati samaradorligining muhim ko‘rsatkichlarini
baholash tizimi joriy etishni amalga oshirishga texnik vazifa sifatida qaralishi ham bir xatar hisoblanadi.

Ko‘pgina korxona va tashkilotlarda mehnat faoliyati samaradorligining muhim ko‘rsatkichlarini
baholash tizimi joriy etish vazifasi korxonada moliyaviy masalalar bilan shug‘ullanuvchi xodimlar yoki
shu magsadni ishonib topshirish mumkin bo‘lgan o‘rta darajadagi mutaxasislariga beriladi. Biroq,
korxona faoliyati to‘g‘risida to‘liq strategik tasavvurga va boshqaruvda o‘zgartirish qilish vakolatiga ega
bo‘lmagan ushbu mutaxassislar tashkiliy masalalarni o‘z vagtida hal gilish ko‘nikmasiga ega bo‘lmaydi.
Chunki, ularda na boshqgaruv, va na korxona siyosatida vazn bor.

Odatda, korxonada xodimlar mehnat faoliyati samaradorligining muhim ko‘rsatkichlarini
baholash tizimi joriy etish faoliyatni tashkil etish vazifalari ro‘yxatiga kiradi. Ushbu vazifa amalga
oshirilishini ishonchli vakillar yoki o‘rta darajadagi mutaxassislarga topshirish to‘g‘ri emas. Chunki, bu
vazifalar yuqori darajadagi boshqgaruvchi guruhining vazifalari hisoblanadi. Bunda moliyaviy masalalar
bilan shug‘ullanuvchi xodimlar yoki shu magsadni ishonib topshirish mumkin bo‘lgan o‘rta darajadagi
mutaxasislar tegishli texnik vazifalarni bajarishlari lozim.

To‘rtinchidan, mehnat faoliyati samaradorligining muhim ko‘rsatkichlarini baholash tizimi joriy
etish jarayonlarida barcha xodimlar ishtirok etmasligi ham faoliyat uchun xatar hisoblanadi.

Tadgiqot davomida korxona xodimlari ular uchun mehnat faoliyati samaradorligining muhim
ko‘rsatkichlarini baholash tizimi joriy etilishi hagida uni amalga oshirishning yakuniy bosqichida, yoki
yangidan-yangi qoidalar va baholash ko‘rsatkichlari o‘rnatilgandagina bilib olishadi. Ushbu o‘zgarishlar
xodimlar va korxona boshqaruvi o‘rtasidagi ziddiyatlar keltirib chigaradi.

Korxona siyosatida har gqanday o‘zgarishlar uchun ehtimoliy ziddiyatlar boshidanoq kutilishi va
amalga oshirilish kutilayotgan har ganday loyihalarga barcha manfaatdor tomonlarni jalb qgilish tavsiya
etiladi.

Faoliyat samaradorligining muhim ko‘rsatkichlarini baholash tizimi boshqgaruvini to‘g‘ri tashkil
etilmasligi ham korxona faoliyati natijadorligi uchun bir xatar hisoblanadi.

Korxonada xodimlar mehnat faoliyatida samaradorlikning muhim ko‘rsatkichlari (KPI) tizimini
yaxshi tashkil etishda quyidagilarga asosiy e’tiborni qaratish talab etiladi (2-rasm):

1. Faoliyat jarayonlari uchun real vaqt chegaralari;

2. Faoliyat jarayonidagi barcha bosgichlar va bosqgichlarni belgilovchi asosiy reja;

3. Faoliyat hagida yaxshi tajribaga ega rahbar;

4. Faoliyat jarayonlariga oid ko‘nikmalarga ega motivatsiyalangan jamoa;

5. Faoliyat uchun zarur resurslarning mavjudligi;

6. Jamoa a’zolari tomonidan doimiy tarzda qat’iy rioya gilinadigan jamoa shartnomasi va tartib-
goidalar;

7. Hisobot davrlarida faoliyat natijadorligi to‘g‘risida ma’lumot beruvchi hisobot;

8. Faoliyat natijalarni muntazam tangqidiy ko‘rib chigish va tahlil qilish;

9. Faoliyatda muammolarni aniglash va doimiy tarzda risklarni boshqarish.
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2-rasm. Korxonada xodimlar mehnat faoliyatida samaradorlikning muhim ko‘rsatkichlari (KPI)
tizimini yaxshi tashkil etish imkoniyatlari

Agar faoliyat samaradorligining muhim ko‘rsatkichlari (KPI) tizimida bosqichlar va muddatlar
aniq belgilanmagan bo‘lsa, baholash natijalari muntazam ravishda ko‘rib chigilmasa, muammolar
tahlil gilinmasa korxona taraqqiyotini ham to‘g‘ri baholab bo‘lmaydi. Natijada, faoliyat resurslar bilan
ta’minlanmaydi va ijrochilar doimiy ravishda boshqa vazifalar bilan chalg‘ishlariga sabab bo'lishi
mumkin. Bunday sharoitda xodimlar mehnat faoliyati samaradorligining muhim ko‘rsatkichlari (KPI)ni
baholash tizimi bardavom bo‘ladi, biroq asta-sekin oz xususiyati va funksiyalarini yo‘qota boshlaydi.

Xalgaro tajribalar shuni ko‘rsatadiki, boshqaruv xodimlari samardorlikning muhim ko‘rsatkichlari
(KPI) tizimilarni amalga oshirish orqali qo‘l ostidagi xodimlarning motivatsiyasi ortishini kutishadi. Biroq,
bu ular istagandek natija bermasdan, mutlaqo teskari natija - motivatsiya pasayishini guvohi bo‘lishadi.

Samardorlikning muhim ko‘rsatkichlari (KPI) tizimi xodimlarni  motivatsiyalash uchun vosita
emas! Buni ko‘p rahbarlar tushunmasligi yoki anglay olmasligi mumkin.

Tadqgigot natijalari shuni ko‘rsatdiki, korxona rahbari oz xodimlarining motivatsiyasi past
ekanligini ko‘rsa, birinchi navbatda buning sabablarini o‘rganishga kirishishi lozim. Ko‘pgina holatlarda
quyidagilar bunga asosiy sabab bo‘lishim mumkin, masalan: aksariyat korxona boshqgaruv xodimlarining
quyi xodimlari mehnat sharoitlariga e’tibor qaratmasligi; rahbar xodimlarning qo‘l ostidagilarga qo‘pol
muomilaligi; xodimlar korxona va o‘z bo‘limi faoliyatida ma’no va maqgsad ko‘rmasligi, natijalar oshkor
etilmasligi; korxonada mehnat jarayonlarini yaxshi tashkil etilmaganligi, holatlar xodimlar uchun stressni
keltirib chigarishi va boshqalar.

Ushbu holatlarda korxonada samardorlikning muhim ko‘rsatkichlari (KPI) tizimi ma’noli bo'lishi
uchun demotivatsiyaning eng o‘tkir omillarini aniqlash, tahlil qilish va zudlik bilan ularning ta’sirini
bartaraf etish lozim.

Yuqorida sanab o‘tilgan xatarlar har ganday korxona faoliyatida samardorlikning muhim
ko‘rsatkichlari (KPI) tizimini joriy etish, amalda qo‘llash va natijadorlikka erishishga to‘sqginlik giladi.

Xatarlar ta’siriga tushib golmaslik chun ham korxonada samardorlikning muhim ko‘rsatkichlari
(KPI) tizimi va unga ta’sir etuvchi omillar doimiy tarzda tahlil etib borish lozim.

Ushbu xatarlarni doimiy tarzda kamaytirish bo‘yicha chora-tadbirlar ishlab chigish va ularni
dasturlarga kiritish har bir korxona uchun juda muhim sanaladi.

Xulosa va takliflar:

Tadqgiqgot obyekti hisoblangan, sanoat korxonalari faoliyatidan kelib chiggan holda,
samaradorlikning uch muhim jihatini alohida-alohida ajratib ko‘rsatish mumkin, bular: individual,



bo‘linma va korxona miqgyosida. Rahbarlarning bunda belgilangan asosiy vazifasi shaxsiy va jamoaviy
mehnat samaradorligini oshirish hamda shu orqgali tashkilotdagi umumiy samaradorlik asosida pirovard
natijadorlikka erishishni oz ichiga oladi.

Bizning fikrimizcha, tashkilotda xodimlar mehnat faoliyati samaradorligi muhim ko‘rsatkichlari
(KPI)ni baholashni tashkilotni boshqarish tizimida asosiy unsur deb e’tirof etish mumkin.

Korxonalarda xodimlar mehnat samaradorligi muhim ko‘rsatkichlarini baholash (KPI) tizimini
takomillashtirishda e’tiborga olinishi lozim bo‘lgan yo‘nalishlardan biri - xodimlarning individual
ko‘rsatkichlarini aniglashning asosiy bosqichlari hisoblanadi. Ushbu bosgichlar bexato va asosli tashkil
etilsa, faoliyatni baholash tizimida muammolar bo‘lmaydi. Xodimlarning individual ko‘rsatkichlarini
aniglashning asosiy to‘rt bosgichi mavjud bo‘lib, ular mehnat samaradorligi muhim ko‘rsatkichlarini
baholash (KPI) tizimini tayyorlov bosqichi, korxona faoliyati uchun o‘rta va quyi darajadagi muhim
ko‘rsatkichlarni shakllantirish bosqichi, mehnat samaradorligi muhim ko‘rsatkichlarini baholash (KPI)
tizimini sinovdan o‘tkazish hamda yakuniy bosqich hisoblanib, bunda mehnat samaradorligi muhim
ko‘rsatkichlarini baholash (KPI) tizimi to‘liq amalda joriy etish ishlari yakunlanadi.

Xalgaro standartlar va xorijiy tajribalar korxona faoliyatidagi aniq ustuvorliklarni tanlashdan oldin,
birinchi navbatda korxonadagi har bir ish o‘rinlarini zaruratlik konsepsiyasi asosida qayta ko‘rib chigish,
so‘ng har bir ish o‘rni uchun lavozim majburiyatlaridan kelib chiggan holda, muhim ko‘rsatkichlarni
ishlab chigish, so‘ngra faoliyatdagi barcha jarayonlarni tizimli ravishda tartibga solishga o‘tish tavsiya
etiladi.
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