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Аннотация: Ушбу мақолада Ўзбекистон олий таълим муассасаларида (ОТМ) 

инсон ресурсларини бошқариш роли эмпирик тарзда ўрганилди. Улричнинг 
корхоналардаги hr ролларидан фойдаланган ҳолда, тадқиқот онлайн анкетадан 
фойдаланган ҳолда Ўзбекистон олий таълим муассасаларидаги тўртта асосий 
роллари (стратегик ҳамкор, ходимлар чемпиони, маъмурий эксперт ва ўзгаришлар 
агенти) ўртасидаги қисқа муддатли ва узоқ муддатли алоқани ўрганилди. Ушбу 
сўровномада хусусий, давлат, хорижий университетлар каби турли мулк шаклидаги 
ОТМлардан 61 нафар иштирокчи танлаб олинди. Тадқиқотлар натижасида олинган 
натижалар Ўзбекистон университетларини бошқариш тизимидаги тўрт асосий 
роллар ўртасида юқори боғлиқлик мавжудлигини кўрсатади.  

Калит сўзлар: ИРБ роллари, ИРБ, стратегик ҳамкор, ходимлар чемпиони, 
маъмурий эксперт, ўзгаришлар агенти, таълим тизими 

 

Аннотация: В этом исследовании эмпирически изучались роли управления 
человеческими ресурсами (HRM) в высших учебных заведениях (ВУЗах) на примере 
Узбекистана. Используя кадровые роли Ульриха на предприятиях, исследование 
исследует как краткосрочную, так и долгосрочную связь между четырьмя 
основными ролями кадров (стратегический партнер, лидер среди сотрудников, 
административный эксперт и агент изменений) в высших учебных заведениях 
Узбекистана с помощью онлайн-анкеты. В этой анкете был выбран 61 участник в 
различных формах собственности вузов, таких как частные, государственные, 
кампусы зарубежных университетов. Результаты, полученные в результате 
исследований, показывают, что существует тесная связь между четырьмя ролями 
персонала в системах управления университетами Узбекистана. 

Ключевые слова: Роли HRM, HR, стратегический партнер, лидер среди 
сотрудников, административный эксперт, агент изменений, образовательный 
сектор 

 

Abstract: In this research empirically investigated human resources management 
(hrm) roles in higher education institutions (HEIs) in case of Uzbekistan. Using Ulrich’s hr 
roles in enterprises, the study explores both short-term and long-term connection between 
four main hr roles (strategic partner, employee champion, administrative expert and 
change agent) in higher education institutions of Uzbekistan by using online questionnaire. 
In this questionnaire 61 participants were chosen in different ownership form HEIs, such 
as private, public, foreign universities’ campuses. The results gained from the explorations 
show that there is a high connection among four hr roles in universities’ management 
systems of Uzbekistan.  

Keywords: HRM roles, hrm, strategic partner, employee champion, administrative 
expert, change agent, education sector 

 

Кириш. 
Инсон рeсурсларини бошқариш бутун дунёдаги олий таълим 
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муассасаларида энг мураккаб муаммолардан бирига айланди, чунки 
олий таълим қамрови рақамли инновациялар, глобаллашув, xалқаро 
бозорлар ва байналминаллашув каби таъсирлар томонидан 
ўзгартирилди. Бу ўзгаришларга дош бeра олиш ва рақобатбардош 
бозорда изланувчанлик қобилияти ва салоҳияти билан ажралиб 
турадиган малакали ўқитувчилар зарур. Олий таълимни 
модeрнизациялаш учун малакали ўқитувчи ва кадрларни ёллаш ва 
сақлаб қолиш муҳим аҳамият касб этади, бу эса, ўз навбатида, кeлажакда 
ОТМ салоҳиятини ошириш учун миллий ва xалқаро даражадаги инсон 
рeсурсларини тўғри бошқаришни талаб қилади. Дункин, малакали ишчи 
кадрларни сақлаб қолиш учун инсон рeсурсларини бошқариш 
стратeгиясининг олтита асосий элeмeнтларини аниқлайди: 

1) кeракли xодимларнинг сонини, улар нимага муҳтожлигини билиш 
ва уларни қандай бошқаришни аниқлаб олиш; 

2) зарурий кўникмаларни аниқлаш; 
3) юқори малакали xодимларни жалб қилиш ва ОТМда сақлаб қолиш; 
4) иш ҳажмини аниқлаш ва фаолиятни бошқариш; 
5) салоҳиятли xодимларни эътироф этиш ва рағбатлантириш; 
6) xодимларнинг узлуксиз ривожланишини таъминлаш; 

Мавзуга оид адабиётларнинг таҳлили 

Шу нуқтаи назардан, инсон рeсурслари бошқарувини модeрнизация 
қилиш унивeрситeтларда акадeмик кадрлар тайёрлаш масаласини 
диққат марказига қўяди. Блeквeл ва Блeкмор ўзларининг “Олий 
таълимда стратeгик xодимларни ривожлантириш” китобида 
аниқланишича (Блеквeлл & Блекмор, 2003, с. Виии), xодимларни 
ривожлантириш деганда "ўз xодимларининг эҳтиёжларини тўлиқ 
қондириши учун xодимларни қўллаб-қувватлайдиган институционал 
сиёсат, дастурлар ва процeдураларни" назарда тутилади. Ушбу 
таърифдан кeлиб чиқадики, xодимларни ривожлантириш нафақат 
индивидуал даража, балки институционал функцияларга ҳам эгадир. 
Инсон рeсурсларини бошқаришни модeрнизациялаш давомида 
ОТМларда инсон рeсурслари “Унивeрситeт ҳаётининг маъмурий 
қисмидан стратeгик бошқарув ёндашувига кўчиб ўтди”. Инсон 
рeсурсларини стратeгик ривожлантиришда кадрларни ривожлантириш 
нуқтаи назаридан қараганда, кадрлар билан корпоратив стратeгия 
ўртасидаги ўзаро муносабатларга асосланган таълим маданиятини 
яратиш мақсад қилиб олинган. Бу шуни англатадики, xодимларни 
ривожлантириш нафақат корпоратив стратeгияга таъсир этади, балки 
корпоратив стратeгия орқали шакллантирилади. Бироқ, олий ўқув 
юртларида инсон рeсурслари билан ишлаш ва xодимларни 
ривожлантириш ўртасидаги муносабатлар мунозарали.  
 1990 йилларнинг ўрталарида ИРБ тадқиқотлари ва ривожланиши 
глобаллашув муаммоларига жавоб бeрадиган трансмиллий 
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корпорацияларнинг тexнологик ютуқлари билан чамбарчас боғлиқ 
эканлиги исботланди. ИРБ самарадорлигини ўрганиш бўйича, Бондарук, 
Руëл ва ван дeр Ҳeйждeн (2007) Ҳусeлиднинг 1995 йилдаги юқори 
маҳсулдорлик иш тизимлари бўйича олиб борган тадқиқотларини 
алоҳида эътироф этишади, чунки ИРБнинг корпоратив шароитда 
ижобий натижаларини кўрсатадиган эмпирик далилларнинг биринчи 
тақдимоти ушбу илмий асарда баён этилган. Бунга қўшимча Кeйн 
(1999), Дeлeри&Доти (1996), Остров&Бовeн (2000), Бозeлия (2001), Райт 
(2005) каби олимлар ҳам Ҳусeлиднинг ишини давом эттириб, фанга ўз 
xиссаларини қўшганлар.  
 Гeрманиялик олим Девид Улриx эса ИРБ бўйича мутаxассисларга 
асосан, тўртта масъулият юкланиши кeраклигини таклиф этади. Булар: 

- стратeгик ҳамкор; 
- маъмурий бошқарувчи; 
- xодимлар чeмпиони (маслаҳатчи ва адвокат); 
- ўзгаришлар агeнти; 

Тадқиқот методологияси 

 Тадқиқот ишида миқдорий кўрсаткичларни таҳлил қилишда 
Лайкерт шкаласидан фойдаланиб Пирсон корреляция коэффициенти 
танланди. Тадқиқотдаги боғлиқ ўзгарувчилар сифатида стратегик 
ҳамкор, ўзгаришлар агенти, маъмурий эксперт ва ходимлар чемпиони 
каби ИРБнинг тўртта роллари белгилаб олинди ҳамда ушбу боғлиқ 
ўзгарувчиларни таҳлил қилиш тадқиқот ишининг асосий мақсади қилиб 
олинди. 

Таҳлил ва натижалар 

Тавсифловчи статистика маълумотларига кўра ИРБнинг тўртта роллари 
бўйича ҳар бир ролнинг респондентлар томонидан берилган жавоб 
натижаларига кўра алоҳида-алоҳида ўсиш суратларида тасвирланди. 
Бунда горизонтал чизиқ бўйлаб Лайкертнинг 5 баллик баҳолаш 
шкаласига ҳар бири 10 баробар вазн билан ўндан элликкача балл бериб 
баҳоланди. Ушбу маълумотлар Ўзбекистон Республикаси ОТМларида 
ИРБ ролларидан қайсилари кўпроқ устунликка эгалигини аниқлаш 
имконини беради (1-расм). 
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1-расм. ОТМларда инсон ресурсларини бошқариш ролларининг 
ҳолати. 

 Расм маълумотларидан кўниб турибдики, ҳозиги кунда 
Ўзбекистон Республикаси ОТМларида инсон ресурсларини 
бошқаришнинг стратегик ҳамкорликдаги роли жуда паст, яъни 
респондентларнинг жуда кўп қисми стратегик ҳамкорликка нисбатан 1 
баллик шкалада баҳо берган. Бунинг акси ўлароқ, 4 ва 5 баллик шкалада 
баолаш кўрсаткичи эса жуда паст. 
 Инсон ресурслари бўлимининг маъмурий эксперт сифатидаги 
роли эса аксинча, энг юқори кўрсаткич билан баҳоланган. Юқори шкала 
остида энг кўп баҳоланган рол айнан маъмурий эксперт роли деб 
топилди. Умумий ҳолатда эса, ходимлар чемпиони роли ўрта баҳода, 
ўзгаришлар агенти роли эса энг кўп ўрта баҳо олган рол сифатида 
баҳоланди. 
 Хулоса ўрнида айтиш мумкинки, бугунги кунда республика 
олийгоҳларида инсон ресурсларини бошқаришнинг ҳеч бир роли юқори 
шкалаларда деярли баҳоланмади. Тадқиқот натижаларидан келиб 
чиқиб айтиш мумкинки, ИРБнинг стратегик ҳамкорлик роли энг паст 
даражада амалга оширилмоқда. Энг кенг тарқалган роллар сифатида эса 
маъмурий эксперт ҳамда ўзгаришлар агенти ролларини эътироф этиш 
мумкин. 
 Аввалроқ айтиб ўтганимиздек, сўровнома асосий саволлари 
ИРБнинг тўртта ролларини аниқлашга асосланган бўлиб, ҳар бир рол 
учун ўнтадан жами қирқта савол бўйича тадқиқот сўровномаси  
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1-жадвал 
Стартегик ҳамкор роли бўйича респондентларнинг энг кўп 

жавоблари (мода) 
СҲ – Стратегик ҳамкор роли Мода 

1СҲ. Инсон ресурслари (кадрлар) бўлими ташкилотга қуйидагиларда ёрдам 
беради: 3.000 

2СҲ. Инсон ресурслари (кадрлар) бўлими қуйидаги жараёнларда иштирок этади: 
[бизнес стратегияларни аниқлаш] 

1.000 

3СҲ. Инсон ресурслари (кадрлар) бўлими қуйидагиларга ишонч ҳосил қилади: 3.000 

4СҲ. Инсон ресурслари (кадрлар) бўлимининг самарадорлиги қуйидагилар билан 
ўлчанади: 

3.000 

5СҲ. Инсон ресурслари (кадрлар) бўлимига қуйидагилар сифатида қаралади: 1.000 

6СҲ. Инсон ресурслари (кадрлар) бўлими қуйидагиларга вақт сарфлайди: 3.000 

7СҲ. Инсон ресурслари (кадрлар) бўлими қуйидаги жараёнларнинг фаол 
иштирокчиси: 

1.000 

8СҲ. Инсон ресурслари (кадрлар) бўлими қуйидагилар учун ишлайди: 3.000 

9СҲ. Инсон ресурслари (кадрлар) бўлими қуйидаги жараёнлар ва дастурларни 
ишлаб чиқади: 

3.000 

10СҲ. Инсон ресурслари (кадрлар) бўлимига бўлган ишончлилик... [стратегик 
мақсадларни амалга оширишга ёрдам берилишидан келиб чиқади] 

3.000 

ўтказилди. Тавсифловчи статистика усулидан фойдаланиб ҳар бир рол 
учун берилган ўнта саволга респондентларнинг жавобларини таҳлил 
қилиб чиқилди. Дастурий таъминот билан ишлашда ихчамроқ бўлиши 
учун ҳар бир ролнинг бош ҳарфларини киритиш орқали қуйидагича 
абревиатуралардан фойдаланилди: 
 CҲ – стратегик ҳамкор; 
 МE – маъмурий эксперт; 
 ХЧ – ходимлар чемпиони; 
 ЎА – ўзгаришлар агенти; 
Юқорида келтирилган стратегик ҳамкор роли бўйича статистик мода 
маълумотларига эътибор берадиган бўлсак, респондентлар томонидан 
ҳар бир саволга энг кўп вазн Лайкерт шкаласи бўйича уч баллик 
баҳоланган. Баъзи саволларга, масалан, инсон ресурслари бўлимининг 
“бизнес стратегияларини аниқлаш”, “жараёнларнинг фаол 
иштирокчиси” каби саволларга ишти-рокчилар энг паст баҳо беришган. 
Бундан келиб чиқадики, ИРБнинг стратегик ҳамкор сифатидаги роли 
ОТМларда яхши йўлга қўйилмаган. Маъмурий эксперт роли 
респондентлар томонидан энг кўп баҳоланган рол ҳисобланади. 
Жавобларни таҳлил қилишда кузатиш мумкинки, олийгоҳларда инсон 
ресурслари бўлимининг маъмурий эксперт роли кўпроқ кўзга 
ташланмоқда. “Инсон ресурслари қуйидагиларга вақт сарфлайди”, 
“инсон ресурслари қуйидагилар учун ишлайди” каби саволларга юқори 
баҳо берилганидан ҳам маъмурий функциялар ҳамон юқори даражада 
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сақаланиб қолаётганини кўришимиз мумкин (2-жадвал). 
2-жадвал 

Маъмурий эксперт роли бўйича респондентларнинг энг кўп 
жавоблари (мода) 

МЭ – Маъмурий эксперт Мода 

1МЭ. Инсон ресурслари (кадрлар) бўлими ташкилотга қуйидагиларда ёрдам 
беради: 4.000 

2 МЭ. Инсон ресурслари (кадрлар) бўлими қуйидаги жараёнларда иштирок этади: 
[инсон ресурслари (кадрлар) жараёнларини етказиш] 3.000 

3 МЭ. Инсон ресурслари (кадрлар) бўлими қуйидагиларга ишонч ҳосил қилади: 3.000 

4 МЭ. Инсон ресурслари (кадрлар) бўлимининг самарадорлиги қуйидагилар билан 
ўлчанади: 

3.000 

5 МЭ. Инсон ресурслари (кадрлар) бўлимига қуйидагилар сифатида қаралади: 3.000 

6 МЭ. Инсон ресурслари (кадрлар) бўлими қуйидагиларга вақт сарфлайди: 4.000 

7 МЭ. Инсон ресурслари (кадрлар) бўлими қуйидаги жараёнларнинг фаол 
иштирокчиси: 

3.000 

8 МЭ. Инсон ресурслари (кадрлар) бўлими қуйидагилар учун ишлайди: 4.000 

9 МЭ. Инсон ресурслари (кадрлар) бўлими қуйидаги жараёнлар ва дастурларни 
ишлаб чиқади: 

3.000 

10 МЭ. Инсон ресурслари (кадрлар) бўлимига бўлган ишончлилик... [унумдорликни 
оширилишидан келиб чиқади] 

3.000 

 Кейинги ўринда ИРБнинг ходимлар чемпиони роли бўйича 
берилган жавобларни таҳлил қилиш орқали шундай хулосага келиш 
мумкинки, бу функция барча жавобларда уч баллик модада, яъни ўрта 
даражада баҳоланган. (3-жадвал). 

3-жадвал 
Ходимлар чемпиони роли бўйича респондентларнинг энг кўп 

жавоблари 
ХЧ – Ходимлар чемпиони Мода 

1ХЧ. Инсон ресурслари (кадрлар) бўлими ташкилотга қуйидагиларда ёрдам беради: 3.000 

2 ХЧ. Инсон ресурслари (кадрлар) бўлими қуйидаги жараёнларда иштирок этади: 
[инсон ресурслари (кадрлар) жараёнларини етказиш] 

3.000 

3 ХЧ. Инсон ресурслари (кадрлар) бўлими қуйидагиларга ишонч ҳосил қилади: 3.000 

4 ХЧ. Инсон ресурслари (кадрлар) бўлимининг самарадорлиги қуйидагилар билан 
ўлчанади: 

3.000 

5 ХЧ. Инсон ресурслари (кадрлар) бўлимига қуйидагилар сифатида қаралади: 3.000 

6 ХЧ. Инсон ресурслари (кадрлар) бўлими қуйидагиларга вақт сарфлайди: 3.000 

7 ХЧ. Инсон ресурслари (кадрлар) бўлими қуйидаги жараёнларнинг фаол 
иштирокчиси: 

3.000 

8 ХЧ. Инсон ресурслари (кадрлар) бўлими қуйидагилар учун ишлайди: 3.000 

9 ХЧ. Инсон ресурслари (кадрлар) бўлими қуйидаги жараёнлар ва дастурларни 
ишлаб чиқади: 

3.000 

10 ХЧ. Инсон ресурслари (кадрлар) бўлимига бўлган ишончлилик... [унумдорликни 
оширилишидан келиб чиқади] 

3.000 
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 Ўзгаришлар агенти роли ҳам ходимлар чемпионига ўхшаб деярли 
бир хил ўрта даражада баҳоланган. Фақатгина бир “Инсон ресурслари 
(кадрлар) бўлимига бўлган ишончлилик ходимларнинг шахсий 
эҳтиёжларига ёрдам берилишидан келиб чиқади” саволига 
респондентлар кўпроқ 4 баллик баҳо беришган. 

4-жадвал 
Ўзгаришлар агенти роли бўйича респондентларнинг энг кўп 

жавоблари 
ЎА – Ўзгаришлар агенти Мода 

1.ЎА. Инсон ресурслари (кадрлар) бўлими ташкилотга қуйидагиларда ёрдам 
беради: 3.000 

2. ЎА. Инсон ресурслари (кадрлар) бўлими қуйидаги жараёнларда иштирок 
этади: [инсон ресурслари (кадрлар) жараёнларини етказиш] 3.000 

3. ЎА. Инсон ресурслари (кадрлар) бўлими қуйидагиларга ишонч ҳосил 
қилади: 

3.000 

4. ЎА. Инсон ресурслари (кадрлар) бўлимининг самарадорлиги қуйидагилар 
билан ўлчанади: 

3.000 

5. ЎА. Инсон ресурслари (кадрлар) бўлимига қуйидагилар сифатида 
қаралади: 

3.000 

6. ЎА. Инсон ресурслари (кадрлар) бўлими қуйидагиларга вақт сарфлайди: 3.000 

7. ЎА. Инсон ресурслари (кадрлар) бўлими қуйидаги жараёнларнинг фаол 
иштирокчиси: 

3.000 

8. ЎА. Инсон ресурслари (кадрлар) бўлими қуйидагилар учун ишлайди: 3.000 

9. ЎА. Инсон ресурслари (кадрлар) бўлими қуйидаги жараёнлар ва 
дастурларни ишлаб чиқади: 

3.000 

10. ЎА. Инсон ресурслари (кадрлар) бўлимига бўлган ишончлилик... 
[унумдорликни оширилишидан келиб чиқади] 

4.000 

 
 Тадқиқот ишида миқдорий маълумотларни таҳлил этишда Пирсон 
коррелация коэффициенти танланди. Эркли ўзгарувчилар сифатида эса 
ИРБнинг тўртта Стратегик ҳамкор, Маъмурий эксперт, Ўзгаришлар 
агенти ва Ходимлар чемпиони роллари олинди ҳамда тадқиқот ишининг 
мақсади ушбу ўзгарувчиларни таҳлил қилиш этиб белгиланди. 
Юқоридаги корреляцион қийматларни таҳлил қиладиган бўлсак, 
Пирсоннинг r коррелация коэффициенти қуйидагича баҳоланади: (5 
жадвал) 
 0 < r ≤ 0,19 – жуда паст; 
 0,2 ≤ r ≤ 0,39 – паст; 
 0,4 ≤ r ≤ 0,59 – ўрта; 
 0,6 ≤ r ≤ 0,79 – юқори; 
 0,8 ≤ r ≤ 1 – жуда юқори; 

 



Mehnat iqtisodiyoti va inson kapitali ilmiy elektron jurnali. 2023 yil, № 1 

 

1/2023 (№ 00002)                  http://laboreconomics.uz/                 
 87 

5-жадвал 

ИРБ роллари ўртасидаги Пирсон корреляцион боғланиш 
қийматлари 

Ўзгарувчилар   СТРАТЕГИК 
ҲАМКОР 

МАЪМУРИЙ 
ЭКСПЕРТ 

ХОДИМЛАР 
ЧЕМПИОНИ 

ЎЗГАРИШЛАР 
АГЕНТИ 

1. СТРАТЕГИК 
ҲАМКОР Пирсон – r — 

   

 p-қиймат —       

2. МАЪМУРИЙ 
ЭКСПЕРТ 

Пирсон – r 0.884 —   

 p- қиймат < 0.001 —     

3. ХОДИМЛАР 
ЧЕМПИОНИ 

Пирсон – r 0.886 0.930 —  

 p- қиймат < 0.001 < .001 —   

4. ЎЗГАРИШЛАР 
АГЕНТИ 

Пирсон – r 0.877 0.899 0.963 — 

 p- қиймат < 0.001 < 0.001 < 0.001 — 

  
 Бизнинг таҳлилимизда Пирсон коррелация кўрсаткичи энг ками 
0,884 қиймат билан Стратегик ҳамкор ва Маъмурий эксперт роллари 
ўртасидаги корреляцион боғланиш бўлса, энг юқори кўрсаткич 0,963 
билан Ўзгаришлар агенти ҳамда Ходимлар чемпиони роллари 
ўртасидаги корреляцион боғланишдир. Ушбу таҳлилимиздан шундай 
хулосага келишимиз мумкинки, ИРБнинг барча тўртта роллари ўртасида 
жуда юқори корреляцион боғланиш мавжуд. Ҳар бир роллар ўртасидаги 
ўзаро боғлиқликлар координаталар системасида қуйидагича кўринишда 
бўлди: Тадқиқотнинг гипотеза бериш қисмида жуфт Т-тест усулидан 
фойдаланилди. Боғлиқ Т-тести Ноль гипотезани рад этишга 
қобилиятлилик ёки қобилиятсизликни аниқлашда фойдаланилди. 
Бунда ҳар бир эрксиз ўзгарувчилар учун “Х1 ҳамда Х2 роль ўртасида 
боғлиқлик йўқ” кўринишидаги жами 6 та Ноль гипотеза тузилди. Бунда 
шуни эътиборга олиш керакки, p – аҳамиятлилик даражаси (Significance 
level) 0 ҳамда 0,05 ўртасида яъни 0 < p < 0,05 оралиқда жойлашса 
боғлиқлик мавжуд деб қабул қилинади. Бизнинг тадқиқотимиз Ноль 
гипотезага асослангани сабабли агарда икки ўзгарувчи ўртасидаги 
аҳамиятлилик даражаси ушбу интервалга тушса ушбу гипотеза рад 
этилади.  
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2-расм. ИРБ ролларининг корреляцион жойлашиш графиги. 
 Дастлабки учта гипотезанинг ҳар бирида p қиймати 0,001 дан 
кичкина бўлгани учун ушбу гипотезалар барчаси рад этилади, тўртинчи 
гипотезада эса p=0,028 бўлгани учун бу гипотеза ҳам қабул қилинмайди. 
Ва ниҳоят, 5-гипотезада p=0,072, 6-гипотезада p=0,923 бўлгани сабабли 
ушбу гипотезаларни қабул қиламиз. Юқоридаги таҳлилларга асосан 1-
12 гача бўлган гипотезалар қуйидаги натижаларни қайд этди: 
“Маъмурий эксперт ва ўзгаришлар агенти ўртасида боғлиқлик йўқ” 
ҳамда “Ходимлар чемпиони ва ўзгаришлар агенти ўртасида боғлиқлик 
йўқ” гипотезалари қабул қилинади. (6-жадвал) 

6-жадвал 
ИРБ роллари ўртасида тузилган гипотезалар 

 95% ишончлилик интервали 

1-ўзгарувчи   2- ўзгарувчи T      p Ўртача фарқ Паст Юқори 

Стратегик ҳамкор
 - Маъмурий эксперт -7.077     < .001 -4.417 -5.665 -3.168 

Стратегик ҳамкор
 - 

Ходимлар чемпиони -5.440     < .001 -3.333 -4.560 -2.107 

Стратегик ҳамкор
 - 

Ўзгаришлар агенти -5.297     < .001 -3.367 -4.638 -2.095 

Маъмурий эксперт
 - Ходимлар чемпиони 2.258      0.028 1.083 0.123 2.043 

Маъмурий эксперт
 - 

Ўзгаришлар агенти 1.835      0.072 1.050 -0.095 2.195 

Ходимлар 
чемпиони - 

Ўзгаришлар агенти -0.097      0.923 -0.033 -0.718 0.651 
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7-жадвал 
Тадқиқот гипотезалари натижалари тўғрисида маълумот 

 
№ Гипотеза Натижа № Гипотеза Натижа 

1 1H0 Рад этилди 7 7H0 Рад этилди 
2 2H0 Рад этилди 8 8H0 Рад этилди 

3 3H0 Рад этилди 9 9H0 Рад этилди 
4 4H0 Рад этилди 10 10H0 Рад этилди 

5 5H0 Рад этилди 11 11H0 Қабул қилинди 

6 6H0 Рад этилди 12 12H0 Қабул қилинди 
 

Тадқиқотчилар томонидан ўз тадқиқотларида фойдаланишган 
сўровнома ёки саволноманинг ишончилилиги таҳлили амалга 
оширилса, сўровнома ёки саволномадаги маълумот ўлчови изчил 
натижалар беради ва ишончлиликни таъминлайди. Биз тадқиқотимизда 
тадқиқот сўровномаси ичончлилигини Кронбах алфа коэффисиенти 
орқали аниқладик. Кронбах алфа қиймати 0 ва 1 интервалда жойлашган 
бўлиб: агарда натижа 1га яқин бўлса ишончлилик ҳам шунча юқори 
бўлади. Бизнинг тестимизда Кронбах α = 0,987. Ушбу қиймат 
натижасидан маълумки, тадқиқот сўровномасининг ишончлилик 
коэффициенти жуда юқори (8-жадвал). 

8-жадвал  
Ишончлилик тести 

 

Таҳмин     Kronbax α 

Таҳмин 
қиймати 

0.987 

 
  Хулоса 

Олий таълим муассасаларида инсон ресурсларини бошқаришни 
такомиллаштиришга таъсир этувчи омилларни аниқлаб, тегишли 
мезонларни ижтимоий-иқтисодий ҳамда эконометрик таҳлил қилиш 
натижасида қуйидаги хулосалар аниқлаб олинди: 

1. Республикамизда сўнгги йилларда олий таълим муассасалари 
ҳамда талабалар сонининг ошиши ушбу муассасаларда фаолият 
юритадиган профессор-ўқитувчилар салмоғининг ҳам ошиб боришини 
талаб этади. Иқтисодиётимиз соҳа ва тармоқларининг керакли 
мутахассисларга нисбатан эҳтиёжларини ҳисобга олиб, республикамиз 
ҳудудларини ҳам ижтимоий ҳам иқтисодий ривожлантириш мақсадида 
рақобатбардош малакали мутахассисларни тайёрлаш, олий таълим 
тизимини келажакдаги истиқболли ривожланиш стратегияларига мос 
ривожлантиришда ИРБ стратегияларини ОТМ мақсадларига уйғун 
ҳолда олиб бориш мақсадга мувофиқ. 
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2. Таҳлиллар натижасида олий таълим муассасаларида талабалар 
сонининг ортиши билан уларга таълим берадиган профессор-
ўқитувчилар сонининг ортиши анча ортда қолаётгани аниқланди. Бу эса 
олий таълим муассасалари олдига янада янги кадрларни жалб этиш, ёш, 
ҳар томонлама билимли мутахассисларни ОТМнинг ўзида ишга жалб 
этиш орқали ушбу муаммоларни ҳал этиш вазифаларини юклайди. 

3. Бугунги кунда республика олийгоҳларида инсон ресурсларини 
бошқаришнинг ҳеч бир роли юқори мезонларда деярли баҳоланмади. 
Тадқиқот натижаларидан келиб чиқиб айтиш мумкинки, ИРБнинг 
стратегик ҳамкорлик роли энг паст даражада амалга оширилмоқда. Энг 
кенг тарқалган роллар сифатида эса маъмурий эксперт ҳамда 
ўзгаришлар агенти ролларини эътироф этиш мумкин. Бизниг 
фикримизча, ОТМларда инсон ресурслари бўлимига нибатан маъмурий 
топшириқлар устида ишлайдиган эмас, балки кўпроқ стратегик роллар 
билан шуғулланадиган бошқарув бўғини сифатида қараш зарур. 
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