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DOI: https://doi.org/10.55439/LEHC/vol2_iss1/a182  
Annotatsiya. Ushbu maqolada inson resurslarini boshqarish (HRM) sohasida raqamli 

texnologiyalarning ta’siri va ularning samarali joriy etilishi masalalari yoritilgan. Sun’iy 
intellekt, chatbotlar, bulutli tizimlar va SMAC texnologiyalari HRM jarayonlariga qanday 
ijobiy ta’sir ko‘rsatayotgani, shuningdek ularni qo‘llashdagi asosiy to‘siqlar — texnologik 
infratuzilma, malakali kadrlar yetishmovchiligi va huquqiy me’yorlar yetarli darajada 
shakllanmagani tahlil qilingan. Maqolada raqamli transformatsiyani muvaffaqiyatli amalga 
oshirish uchun texnologiyalarni inson omili bilan uyg‘unlashtirish muhimligi ta’kidlanadi. 

Kalit so‘zlar: HRM, raqamlashtirish, HR transformatsiyasi, SI, chatbotlar, NLP, 
algoritmik boshqaruv, bulutli texnologiyalar, HRMS, ATS tizimi, KPI, gamifikatsiya, 
texnologik stress, texnologik savodxonlik, texnologik innovatsiya, bimodal IT yondashuvi, 
texnologik moslashuv, elektron hukumat.  
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Аннотация. В данной статье рассматривается влияние цифровых технологий 

на управление человеческими ресурсами (HRM) и вопросы их эффективной 
интеграции. Проанализированы положительное влияние таких решений, как 
искусственный интеллект, чат-боты, облачные системы и технологии SMAC, а также 
основные барьеры их внедрения — недостаточное развитие инфраструктуры, 
нехватка квалифицированных кадров и пробелы в нормативно-правовой базе. 
Особое внимание уделено необходимости гармонизации технологий с человеческим 
фактором для успешной цифровой трансформации. 
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HRM AND DIGITALIZATION: MODERN APPROACHES AND 
OPPORTUNITIES 

Mamurov Samad Igamnazarovich 
Associate Professor of the International Islamic Academy of Uzbekistan 

Saparova Iroda Egamberdi qizi 
Master's student of the International Islamic Academy of Uzbekistan 

Abstract. This article explores the impact of digital technologies on Human Resource 
Management (HRM) and the challenges associated with their effective implementation. It 
analyzes the positive effects of tools such as artificial intelligence, chatbots, cloud systems, 
and SMAC technologies on HR processes, as well as key obstacles to adoption, including 
underdeveloped infrastructure, insufficient qualified personnel, and incomplete legal 
frameworks. The study emphasizes the importance of aligning technology with the human 
factor for successful digital transformation. 

Keywords: HRM, digitization, HR transformation, SI, chatbots, NLP, algorithmic 
management, cloud technologies, HRMS, ATS system, KPI, gamification, technological 
stress, technological literacy, technological innovation, bimodal IT approach, technological 
adaptation, e-government. 

 
Kirish 
Bugungi kunda raqamli texnologiyalardan foydalanish butun dunyoda 

keng tarqalmoqda. Shu jumladan, O’zbekistonda ham aynan bu sohaga e’tibor 
kuchayib bormoqda. Xususan, “Raqamli O‘zbekiston-2030” strategiyasini 
tasdiqlash va uni samarali amalga oshirish chora-tadbirlari to‘g‘risida 
prezident farmonining qabul qilinishi va bu farmonda raqamlashtirishga urg‘u 
berilishi yaqqol misol bo‘la oladi. 

Mamlakatimizda raqamli iqtisodiyotni faol rivojlantirish, barcha 
tarmoqlar va sohalarda, eng avvalo, davlat boshqaruvi, ta’lim, sog‘liqni saqlash 
va qishloq xo‘jaligida zamonaviy axborot-kommunikatsiya texnologiyalarini 
keng joriy etish bo‘yicha kompleks chora-tadbirlar amalga oshirilmoqda. 
Xususan, elektron hukumat tizimini takomillashtirish, dasturiy mahsulotlar va 
axborot texnologiyalarining mahalliy bozorini yanada rivojlantirish, 
respublikaning barcha hududlarida IT-parklarni tashkil etish, shuningdek, 
sohani malakali kadrlar bilan ta’minlashni ko‘zda tutuvchi 220 dan ortiq 
ustuvor loyihalarni amalga oshirish boshlangan. Bundan tashqari, 40 dan 
ortiq axborot tizimlari bilan integratsiyalashgan geoportalni ishga tushirish, 
jamoat transporti va kommunal infratuzilmani boshqarishning axborot 
tizimini yaratish, ijtimoiy sohani raqamlashtirish va keyinchalik ushbu 
tajribani boshqa hududlarda joriy qilishni nazarda tutuvchi “Raqamli 
Toshkent” kompleks dasturi amalga oshirilmoqda[1]. 

Raqamlashtirish inson resurslarini boshqarish (HRM) jarayonlariga 
jiddiy ta’sir ko‘rsatib, ilg‘or texnologiyalar yordamida HR funksiyalarini 
takomillashtirish va optimallashtirish imkonini bermoqda. Zamonaviy 
yondashuvlar va imkoniyatlar tufayli HRM nafaqat ishga qabul qilish va 
kadrlarni boshqarish jarayonlarini tezlashtirdi, balki tashkilotlarga strategik 
ustunlik ham taqdim etdi[2]. 
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Bugungi kunda HRM jarayonlari Social, Mobile, Analytics va Cloud 
(SMAC) texnologiyalari bilan integratsiyalashgan bo‘lib, bu universal HR 
xizmatlarini yaratish va tashkilotning raqobatbardoshligini oshirishga yordam 
bermoqda. Masalan, bulut texnologiyalari asosida ishlaydigan HR tizimlari 
real vaqt rejimida ma’lumot almashish imkoniyatini yaratadi va xodimlarning 
ish unumdorligini oshirishga xizmat qiladi[3]. 

Algoritmik boshqaruv HR jarayonlariga tobora ko‘proq tatbiq etilmoqda. 
Bu xodimlarning ish unumdorligini baholash va bashorat qilishda katta 
yordam bersa-da, ayni paytda mehnat erkinligi va mustaqilligiga ta’sir qilishi 
mumkin[4]. Shuningdek, HRMning bimodal IT yondashuvi tashkilotlarga 
barqaror va innovatsion texnologiyalarni uyg‘unlashtirish imkonini beradi[5]. 

Biroq, texnologik rivojlanish fonida inson omili haligacha markaziy 
o‘rinda turibdi. HRMning raqamli transformatsiyasi muvaffaqiyatli bo‘lishi 
uchun texnologiyalarni insoniy yondashuvlar bilan muvozanatlashtirish zarur. 
Xodimlarning farovonligi, motivatsiyasi va kasbiy rivojlanishi tashkilotlarning 
uzoq muddatli muvaffaqiyatini belgilovchi omillardan biri bo‘lib qolmoqda[6]. 
Shu sababli, tashkilotlar nafaqat raqamli texnologiyalarni joriy etishi, balki 
xodimlarni ushbu texnologiyalardan samarali foydalanishga o‘rgatishi ham 
zarur. Shunday qilib, HRMning raqamlashtirilishi ish unumdorligini oshirish, 
innovatsiyalarni rivojlantirish va raqobatbardoshlikni ta’minlash uchun 
muhim vosita hisoblanadi. Biroq, muvaffaqiyatli transformatsiya faqat 
texnologiyalar va insoniy qadriyatlarni uyg‘unlashtirish orqali amalga 
oshirilishi mumkin. 

Mavzuga oid adabiyotlar tahlili 
So‘ngi yillarda mamlakatimizda raqamli iqtisodiyotni faol rivojlantirishga 

e’tibor qaratilmoqda. O‘zbekiston Respublikasi Prezidenti 
Sh.M.Mirziyoyevning “Raqamli O‘zbekiston — 2030” strategiyasini tasdiqlash 
va uni samarali amalga oshirish chora-tadbirlari to‘g‘risida farmonida 
muvofiq elektron hukumat tizimini takomillashtirish, dasturiy mahsulotlar va 
axborot texnologiyalarining mahalliy bozorini yanada rivojlantirishni ko‘zda 
tutuvchi loyihalarni amalga oshirish hamda iqtisodiyot tarmoqlarni, ijtimoiy 
soha va davlat boshqaruvi tizimining jadal raqamli rivojlanishini ta’minlash, 
shu jumladan elektron davlat xizmatlarini ko‘rsatish mexanizmlarini yanada 
takomillashtirish maqsadida ishlab chiqilgan. Bundan tashqari sanoat 
korxonalarida joriy etilayotgan ishlab chiqarish va boshqaruv jarayonlarini 
avtomatlashtirish (ERP, MES, SCADA va boshqalar), robotlashtirish, 
“Buyumlar interneti”, “sun’iy intellekt” kabi texnologiyalarning dasturiy 
mahsulot qismini 2027-yilga kelib, apparat qismini esa 2030-yilga kelib 
davlat-xususiy sheriklik asosida mahalliylashtirish rejalashtirilgan. Mazkur 
tadbirlar natijasida ko’plab davlat boshqaruv organlari elektron tizimga 
o‘tishni boshladi. Bu o‘z navbatida boshqaruv jarayoniga va aholiga qulaylik 
yaratishga yordam beradi. 

Raqamlashtirish inson resurslarini boshqarish (HRM) jarayonlariga katta 
ta’sir ko‘rsatib, texnologik imkoniyatlar HR funksiyalarini takomillashtirish va 
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optimallashtirishga xizmat qiladi[2]. Mualliflar Social, Mobile, Analytics va 
Cloud (SMAC) texnologiyalarining HR jarayonlariga integratsiyasini alohida 
ta’kidlab, bularni tashkilotlarning raqobatbardoshligini oshirishda muhim 
vosita sifatida ko‘rsatishadi. Ular HRMning raqamli transformasiyasi 
samaradorlikni oshirishini va HR faoliyatini avtomatlashtirishga olib kelishini 
qayd etishadi. Shu bilan birga, ushbu yondashuvning ba'zi cheklovlari bor, 
chunki raqamlashtirish inson resurslarini boshqarishning an’anaviy 
modellariga zid kelishi mumkin. 

Raqamli HRM bo‘yicha boshqa olimlar ham turli nuqtai nazarlarni 
bildirishgan. Masalan, Fernandez-Vidal va hammualliflar HRMning raqamli 
transformasiyasini bimodal IT yondashuvi bilan bog‘laydilar. Ularga ko‘ra, 
mazkur yondashuv HR tizimlarini modernizasiya qilish va innovasiyalarni 
qo‘llab-quvvatlash uchun ikkita yo‘nalishni (an’anaviy va raqamli) 
birlashtirishga asoslangan[5]. Ushbu yondashuv HR jarayonlarining 
uzluksizligini ta’minlashda foydali bo‘lishi mumkin, biroq uni amalga oshirish 
qiyinchiliklar tug‘dirishi mumkin, chunki kadrlar uchun yangi 
texnologiyalarga moslashishni talab qiladi. 

Ushbu masala bo‘yicha boshqa bir qarashni Dabić va hammualliflar ilgari 
surishgan. Ular algoritmik boshqaruvning HRMdagi o‘rnini tahlil qilib, mazkur 
yondashuv ishchi resurslarini rejalashtirishni aniqroq amalga oshirishga 
yordam beradi, deb hisoblashadi. Biroq, ular avtomatlashtirilgan HR 
jarayonlari ishchilar mustaqilligi va ijtimoiy o‘zaro ta’sirga salbiy ta’sir qilishi 
mumkinligini ta’kidlashadi. Shuning uchun HR mutaxassislari texnologik va 
insonparvar yondashuvlarning muvozanatini ta’minlashlari kerak. 

Raqamli texnologiyalarni HRMga joriy etish barqaror rivojlanish uchun 
muhim hisoblanasada, ularni inson omili bilan muvozanatlash zarur. Li, Seah 
va Yuen (2025)  HR sohasida bulut texnologiyalarining roliga urg‘u berishadi 
va bulutli HR tizimlarining haqiqiy vaqt rejimida ma’lumot almashish 
imkoniyatlarini yaratishini ta’kidlashadi. Ularga ko‘ra, bu tizimlar 
xodimlarning ish samaradorligini oshirish va HR mutaxassislarining qaror 
qabul qilish jarayonlarini tezlashtirishga yordam beradi[3]. Biroq, ular 
raqamli resurslardan noproporsional foydalanish texnologik stress va ishdan 
qoniqmaslik kabi xavflarni keltirib chiqarishi mumkinligini ham e’tirof 
etishadi. 

Yana bir muhim qarash An va Mikhaylov tomonidan ilgari surilgan bo‘lib, 
ular HRMning raqamli transformasiyasida ochiq innovasiya va tezkor bozorga 
chiqish strategiyalari (time-to-market) o‘rtasidagi muvozanatni topish 
muhimligini ta’kidlashadi[6]. Ular HRMni takomillashtirish uchun texnologik 
prognozlardan foydalanishni taklif qilishadi va bu HR mutaxassislariga tez va 
samarali qarorlar qabul qilishda yordam beradi. 

Bizningcha, raqamlashtirish HRMni samarali boshqarish imkoniyatini 
oshiradi, biroq inson omilini hisobga olmaslik HR jarayonlarining sifatini 
pasaytirishi mumkin. Shuning uchun, HR raqamli transformasiyasi 
muvaffaqiyatli bo‘lishi uchun kompaniyalar xodimlarning raqamli 



“Mehnat iqtisodiyoti va inson kapitali” ilmiy elektron jurnali, 2025-yil 2-son 

114 

kompetensiyasini oshirish va texnologik o‘zgarishlarga moslashishini 
ta'minlashlari lozim. 

Shunga qaramasdan, umumiy tendensiya sifatida ko‘plab tadqiqotchilar 
raqamli transformatsiyaning HRMga ijobiy ta’sir ko‘rsatishini ta’kidlaydi. Ular 
tanlov, trening va rivojlanish, ishlash samaradorligi va xizmat ko‘rsatish sifati 
kabi asosiy HRM funksiyalarining raqamli texnologiyalar yordamida 
optimallashtirilishini e’tirof etadilar. Bu o‘zgarishlar nafaqat samaradorlikni 
oshiradi, balki resurslardan oqilona foydalanishga ham imkon yaratadi. 

Yuqorida qayd etilganidek, raqamli transformatsiya HRM jarayonlarini 
tubdan o‘zgartirishda muhim rol o‘ynamoqda. Bu jarayon O‘zbekiston 
kontekstida ham dolzarb masala sanaladi. Raqamli O‘zbekiston konsepsiyasi 
doirasida davlat idoralari va xususiy sektor sohalarida raqamlashtirishga oid 
qator chora-tadbirlar amalga oshirilmoqda. 

Biroq, inson resurslarini boshqarish sohasida bu jarayon nisbatan sekin 
kechmoqda. Hozirda ko‘plab tashkilotlarda HR funksiyalari an’anaviy usullar 
asosida olib borilmoqda. Raqamli texnologiyalarni HRM amaliyotiga to‘laqonli 
tatbiq etishda qator tizimli va texnik to‘siqlar mavjud. Quyidagi jadvalda 
Levakov, I. N. O‘zbekistonda HRM tizimida raqamli texnologiyalar va sun’iy 
intellektni joriy etishdagi asosiy muammolar bayon etib o‘tgan(1-jadval): 

1-jadval 
O‘zbekistonda HRM tizimida raqamli texnologiyalar va sun’iy 

intellektni joriy etishdagi muammolar [7] 

№ Muammo Tavsifi 

1 Texnologik 

infratuzilmaning 

yetarli darajada 

rivojlanmaganligi 

O‘zbekiston kompaniyalarining aksariyatida ilg‘or HR 

texnologiyalarini joriy etish uchun zarur infratuzilma 

mavjud emas. Internet tezligi pastligi va axborot xavfsizligi 

muammolari ham bu jarayonni qiyinlashtiradi 

2 Kadrlar malakasining 

yetarli darajada 

bo‘lmasligi 

HRM mutaxassislarining aksariyati sun’iy intellekt va 

raqamli texnologiyalarni qo‘llash bo‘yicha yetarli bilim 

vako‘nikmaga ega emas. Bundan tashqari, xodimlarni yangi 

texnologiyalar bilan ishlashga o‘rgatish tizimi ham 

yetarlicha rivojlanmagan 

3 Huquqiy va me’yoriy-

huquqiy asoslarning 

to‘liq 

shakllanmaganligi 

HRM jarayonlarini raqamlashtirish va SI dan foydalanish 

borasida qonunchilik hali to‘liq shakllanmagan. Ayniqsa, 

sun’iy intellekt yordamida qabul qilingan qarorlarning 

huquqiy javobgarligi masalasida noaniqliklar mavjud 

4 Kompaniyalarning 

raqamli 

transformatsiyaga 

tayyor emasligi 

Ko‘pgina kompaniyalar raqamli texnologiyalarni joriy etish 

uchun yetarli investitsiya ajratmaydi yoki ularga bo‘lgan 

qiziqish yetarlicha yuqori emas. Natijada, sun’iy intellekt 

asosida ishlaydigan HR tizimlari ommaviy joriy etilmayapti 
Manba: Levakov, I. N. (2025).  

 

Bundan ko‘rinib turibdiki, butun O‘zbekiston sharoitida HRM 
jarayonlarini raqamlashtirish texnologik infratuzilmalarni rivojlantirish va 
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kadrlar malakasini oshirish masalasiga e’tibor qaratish va huquqiy-normativ 
bazani shakllantirish muhim hisoblanadi.  

Yuqoridagi tahlildan ko‘rinib turibdiki, HRMning raqamli 
transformasiyasi samaradorlikni oshirish va innovasiyalarni joriy etishda 
muhim rol o‘ynaydi. Biroq, turli tadqiqotchilar bu jarayonning ijobiy va salbiy 
tomonlarini ta’kidlashgan. Bizningcha, raqamlashtirish inson resurslarini 
boshqarishga katta ta’sir ko‘rsatsa-da, uni inson omili va mehnat bozorining 
real ehtiyojlari bilan muvozanatlashtirish zarur.  

Tadqiqot metodologiyasi 
Ushbu tadqiqotni yoritishda bir qancha iqtisodchi olimlar olib borgan 

ilmiy izlanishlar, internet manbasi ma’lumotlar bazasidan olingan ilmiy va 
statistik ma’lumotlar asosida yig‘ilgan kuzatuv natijalari asosida olib borildi. 
Tadqiqot sifatli (qualitative) va miqdoriy (quantitative) yondashuvlar 
integratsiyasiga asoslangan bo‘lib, raqamli inson resurslarini boshqarish 
(HRM) texnologiyalarining samaradorligini baholash, shuningdek ularning 
xodimlar bilan ishlashdagi amaliy natijalarga ta’sirini aniqlashga qaratilgan. 
Tadqiqot holatni o‘rganish (case study) va komparativ tahlil (comparative 
analysis) usullaridan foydalanib amalga oshirilgan. 

Tahlil va natijalar 
Raqamli texnologiyalar inson resurslari boshqaruvi sohasida katta 

o‘zgarishlarni yuzaga keltirdi. Bugungi kunda HR texnologik yechimlari orqali 
ma’lumotlarni xavfsiz saqlash, kundalik jarayonlarni avtomatlashtirish va 
tahliliy vositalar yordamida strategik qarorlar qabul qilish imkoniyatlari 
kengaymoqda. 

HRForecast kompaniyasi tomonidan o‘tkazilgan tadqiqot natijalariga 
ko‘ra, 2018 va 2025 yillardagi HR texnologiya tendensiyalari quyidagi 
jadvalda ko‘rsatilgan. Ushbu jadval orqali so‘nggi yillardagi o‘zgarishlar va 
2025 yil uchun prognoz ko‘rsatkichlari bilan tanishish mumkin(2-jadval). 

2-jadval 

2018 va 2025-yillardagi HR texnologik tendensiyalar 
Texnologiyalar 2018 2025 

Gane tahrirlash $ 3,70 $ 9,70 

Nanotexnologiya $ 1,00 $ 2,20 

Blokcheyn $ 0,70 $ 61,00 

5G $ 0,60 $ 277,00 

3D printing $ 10,00 $ 44,00 

SI $ 16,00 $ 191,00 

Robototexnika $ 32,00 $ 499,00 

Big data $ 32,00 $ 157,00 

Quyosh PV $ 54,00 $ 344,00 

Dronlar $ 69,00 $ 141,00 

IoT $ 130,00 $ 1 500,00 

Manba: https://unctad.org/publication/world-investment-report-2023 

https://unctad.org/publication/world-investment-report-2023
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Mazkur jadvalda keltirilgan ma’lumotlarni yanada aniqroq tahlil qilish va 

2018 hamda 2025-yillardagi ko‘rsatkichlarni solishtirish uchun quyidagi 

grafikdan foydalaniladi. Ushbu grafikda 2018 yilning amaldagi holati va 2025 

yil uchun kutilayotgan o‘zgarishlar yaqqol aks ettirilgan (1-rasm): 

 
1-rasm. Dunyo bo‘yicha biznes egalarining raqamli HRM uchun 

kiritgan sarmoyalari 
Manba: https://unctad.org/publication/world-investment-report-2023 

 
Grafik orqali HR texnologiyalari yo‘nalishlarida sun’iy intellekt (SI), 

mashinani o‘rganish (ML), blockchain integratsiyasi, bulutli texnologiyalar va 
analitik platformalar bo‘yicha o‘zgarishlarni vizual tarzda ko‘rish mumkin. 
2018-yildagi bu ko‘rsatkichlar jami 350 milliard dollarni tashkil etgan bo’lsa, 
bu ko‘rsatkichlar 2025-yilga kelib 3,2 trillion dollarni tashkil etishi 
kutilmoqda. Buning farqini quyidagi diagrammada yaqqol ko‘rishimiz 
mumkin (2-rasm). 

Dunyo bo‘yicha yirik biznes egalari o‘z bizneslarining HR bo‘limlarini 
takomillashtirish uchun zamonaviy texnologiyalarni joriy etish bo‘yicha 2018-
yilga qaraganda qariyb 10 barobar ko‘p investitsiya kiritishini ko‘rishimiz 
mumkin. 

Shu jumladan, texnologiya inson resurslarini boshqarishda (HRM) tezkor 
o‘zgarishlarga sabab bo‘ldi — ayniqsa chat-botlar va virtual yordamchilar 
xodimlar bilan ishlashda muhim vositaga aylandi. Ushbu vositalar xodimlar 
jalb etilishini, yordam ko‘rsatishni hamda ish jarayonlarining unumdorligini 
oshirishda baholanmoqda. Tadqiqotlar shuni ko‘rsatadiki, sun’iy intellekt 
texnologiyalari — ayniqsa chat-botlar va virtual yordamchilar — ishdan 
qoniqish, mahsuldorlik va xodimlar almashuviga ijobiy ta’sir ko‘rsatadi [8]. 
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2-rasm. Dunyo bo‘yicha biznes egalarining raqamli HRM uchun 

kiritgan sarmoyalari 
Manba: https://unctad.org/publication/world-investment-report-2023 

 
Shu bilan birga, chat-botlar, ya’ni “kompyuter dasturlari bo‘lib, ular 

odamlar bilan matnli yoki ovozli suhbat orqali muloqot qilishni simulyatsiya 
qiladi va foydalanuvchilarga virtual yordamchi sifatida xizmat ko‘rsatadi”[9], 
HR texnologiyalarining samarali qo‘llanilishida muhim rol o‘ynaydi. Misol 
uchun, Singapur hukumati tomonidan joriy etilgan Ask Jamie chatbotining 
tajribasi HR texnologiyalarining muvaffaqiyatli ishlatilishini ko‘rsatadi. Ushbu 
chatbotning NLP (Natural Language Processing) texnologiyasi asosida 
ishlovchi chuqur o‘rganish modeli foydalanuvchilarga so‘rovlar bo‘yicha 
yuqori aniqlikda javob bera oldi — 89% aniqlik bilan va o‘rtacha javob berish 
vaqti 2.1–2.3 soniya. Bu tajriba Singapurda HR texnologiyalarining 2025 yilga 
qadar yanada takomillashishiga ishonchni kuchaytirmoqda. Foydalanuvchilar 
tomonidan berilgan baho 4.6 ballni tashkil etgan, bu esa chatbotning 
samaradorligini tasdiqlaydi. Shuningdek, Singapurning boshqa bir chatbot – 
Gov.sg — ham 4.5 ballni qo‘lga kiritgan [10]. 

Bunga qarama-qarshi, Hindiston hukumati tomonidan ishlab chiqilgan 
MyGov Helpdesk chatbotining aniqligi 82% bo‘lib, bu uning qoidaviy modelga 
asoslangani va ingliz tilidan boshqa tillarda foydalanuvchi so‘rovlarini to‘liq 
anglay olmasligi bilan izohlangan. U javob berish uchun o‘rtacha 3.0 soniya 
vaqt talab qilgan[10]. 

Tadqiqotda, shuningdek, raqamli HR texnologiyalarining kompaniyalar 
tomonidan qamrab olinish darajasi tahlil qilindi. Quyidagi ko‘rsatkichlar 
e’tiborga loyiq (2-jadval). 
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2-jadval 
Raqamli HR texnologiyalarining kompaniyalar tomonidan qamrab 

olinish darajasi tahlil 
HR texnologiyasi Kompaniyalar tomonidan qo‘llanish 

foizi 

Masofaviy ish platformalari 85% 

SI asosida ishga qabul qilish 
tizimlari 

72% 

Ish faoliyatini real vaqtli tahlil 
qilish 

76% 

O‘quv boshqaruv tizimlari 68% 

Xodimlar farovonligi dasturlari 54% 
Manba: Transforming Human Resource Practices in the Digital Age A Study on Workforce 

Resilience and Innovation Sandy Setiawan, Umi Rusilowati, Aswadi Jaya, Hetilaniar, Rion Wang 

 
Bu statistikalar masofaviy va gibrid ish modellarining keng 

tarqalganligini, sun’iy intellekt asosidagi tanlov va baholash jarayonlariga 
bo‘lgan ishonch ortib borayotganini ko‘rsatadi. Mualliflar ta’kidlaganidek, 
“Higher accuracy and efficiency enhance user satisfaction”[10], ya’ni aniqlik 
va samaradorlikning oshishi foydalanuvchi qoniqishini bevosita oshiradi. 

Shuningdek, tadqiqotda an’anaviy HR amaliyotlari bilan raqamli HR 
strategiyalari o‘rtasidagi farqlar ham ko‘rishimiz mumkin (3-jadval). 

3-jadval 
An’anaviy HR amaliyotlari va raqamli HR strategiyalari o‘rtasidagi 

farqlar 
HR sohasi An’anaviy HR 

Ishga qabul qilish Qo‘lda rezyume tahlili 

Ish faoliyatini baholash Yillik hisobotlar 

Xodimlar ishtiroki So‘rovnomalar, uchrashuvlar 

O‘qitish va rivojlanish Auditoriyada o‘qitish 

Ish jadvali An’anaviy jadval asosida 

Manba: Transforming Human Resource Practices in the Digital Age A Study on Workforce 
Resilience and Innovation Sandy Setiawan, Umi Rusilowati, Aswadi Jaya, Hetilaniar, Rion Wang 

 
Tadqiqot natijalari shuni ko‘rsatadiki, raqamli texnologiyalar HR 

jarayonlarini tezkor, moslashuvchan va xodimga yo‘naltirilgan tizimga 
aylantirmoqda. Shu bilan birga, NLP, SI va avtomatlashtirish asosida ishlovchi 
tizimlar xodimlarning ish faoliyatiga doimiy turtki berib, tashkilotdagi 
umumiy chidamlilik va innovatsion salohiyatni oshirmoqda. 

Zamonaviy HRM jarayonlarining e’tiborli jarayonlaridan biri bu ish 
jarayonlarini avtomatlashtirish, ish jarayonini tashkil etish, nazorat etish va 
motivatsiya funksiyalarini bajarishda vaqtni tejab, samarali boshqarish 
muhim hisoblanadi. HRMni raqamlashtirishdagi zamonaviy yondashuvlar va 
imkoniyatlarini quyidagi jadvalda ko’rishimiz mumkin (4-jadval). 
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4-jadval 
HRMni raqamlashtirishdagi zamonaviy yondashuvlar va imkoniyatlar 

№ Yo‘nalish Zamonaviy yondashuvlar Imkoniyatlar 

1 Ishga qabul qilish 
(Recruitment) 

Sun’iy intellekt asosidagi 
nomzodlarni tahlil qilish va 

tanlash tizimlari, ATS 
(Applicant Tracking System) 

Tezkor va aniq nomzod 
tanlash, kadrlar 

tanlovining obyektivligini 
oshirish 

2 Ishchilarning malakasini 
oshirish (L&D - Learning & 

Development) 

Onlayn trening platformalari, 
VR va AR texnologiyalari, 
mikro-o‘qitish tizimlari 

Xodimlarning bilim va 
ko‘nikmalarini 

moslashuvchan tarzda 
rivojlantirish, masofaviy 

o‘qitish imkoniyati 
3 Ish faoliyatini baholash 

(Performance 
Management) 

KPI monitoring tizimlari, 
xodimlar uchun big data 

asosida real vaqt rejimida 
baholash 

Ish samaradorligini 
oshirish, shaxsiy 

yondashuv 

4 Ma’lumotlarni boshqarish 
(HR Analytics) 

Big Data va SI yordamida 
xodimlar haqidagi 

ma’lumotlarni tahlil qilish 

Xodimlarning 
motivatsiyasi va 

samaradorligini oldindan 
prognoz qilish 

5 Kadrlar bilan ishlash 
jarayonlari (HR Workflow 

Automation) 

Chatbotlar, SI-assistentlar, 
HRMS (HR Management 

System) 

Kadrlar bilan ishlashda 
inson omiliga bog‘liqlikni 

kamaytirish, 
samaradorlikni oshirish 

6 Masofaviy ish va 
moslashuvchan mehnat 

sharoitlari 

Cloud HR texnologiyalari, 
masofaviy monitoring 

tizimlari, Slack, Microsoft 
Teams kabi platformalar 

Xodimlarning qulay 
sharoitda ishlash 

imkoniyati, 
samaradorlikni oshirish 

7 Xodimlar motivatsiyasi va 
xodimlarni ushlab qolish 

(Employee Engagement & 
Retention) 

Gamifikatsiya, xodimlar 
uchun 

personalizatsiyalangan 
motivatsion tizimlar 

Ishga sodiqlikni oshirish, 
kompaniyaning HR 

brendini mustahkamlash 

8 Ish haqini boshqarish va 
kompensatsiyalar (Payroll 

& Compensation) 

Raqamli ish haqi tizimlari, 
blockchain asosidagi to‘lov 

tizimlari 

Xatolarni 
minimallashtirish, ish 

haqini avtomatlashtirilgan 
tarzda to‘lash 

9 Mehnat huquqlari va 
rejalashtirish (Compliance 

& Workforce Planning) 

SI asosida mehnat 
qonunchiligini monitoring 

qilish va rejalashtirish 
tizimlari 

Mehnat qonunchiligiga 
rioya qilish, xodimlarni 

rejalashtirishning 
aniqligini oshirish 

Manba: Muallif ishlanmasi 

 
Raqamli texnologiyalarni inson resurslarini boshqarish jarayonlariga 

integratsiyalash orqali tashkilotlar nafaqat samaradorlikka erishmoqda, balki 
insoniy resurslar bilan ishlashda aniqlik, tezkorlik va individual yondashuvni 
ta’minlash imkoniga ega bo‘lmoqda. Har bir yo‘nalishda zamonaviy 
texnologiyalar an’anaviy usullarni ortda qoldirib, strategik va barqaror HR 
tizimini shakllantirishda muhim vositaga aylanmoqda. 
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Xulosa va takliflar 
O‘tkazilgan tahlillar asosida raqamli texnologiyalar HRM sohasida chuqur 

va tizimli o‘zgarishlarga olib kelayotgani aniqlanmoqda. Ayniqsa, SMAC 
(Social, Mobile, Analytics, Cloud) texnologiyalari, sun’iy intellekt (SI), tabiiy 
tilni qayta ishlash (NLP) va bulutli tizimlar asosida shakllanayotgan 
zamonaviy HR yondashuvlari quyidagi natijalarga olib kelmoqda: 

− Ishga qabul qilish, ish faoliyatini baholash, xodimlar malakasini 
oshirish va mehnat qonunchiligi monitoringi kabi asosiy HR funksiyalar 
avtomatlashtirilmoqda va obyektiv, shaffof tizimlarga aylanmoqda. 

− O‘zbekistonda HRM tizimini raqamlashtirish bo‘yicha salmoqli 
qadamlar tashlanayotgan bo‘lsa-da, infratuzilma, kadrlar malakasi va huquqiy 
asoslar bilan bog‘liq tizimli muammolar jarayonni sekinlashtirmoqda. 

− Tahlillar shuni ko‘rsatadiki, texnologik taraqqiyot inson omilini 
e’tibordan chetda qoldirmasligi lozim. Xodimlarning ruhiy holati, mehnat 
erkinligi, texnostress kabi salbiy oqibatlar ehtimoli ham nazarda tutilishi 
kerak. 

Quyidagi takliflar HRM sohasida raqamli transformatsiyani 
muvaffaqiyatli amalga oshirish va uning inson omili bilan uyg‘unlashuvini 
ta’minlashga qaratilgan: 

1. Texnologik infratuzilmani modernizatsiya qilish: Kompaniyalar 
zamonaviy HR texnologiyalarni (HRMS, ATS, KPI monitoring, gamifikatsiya 
tizimlari) joriy etish uchun barqaror internet tarmog‘i, server bazasi va 
axborot xavfsizligini ta’minlovchi infratuzilmani yaratishi lozim. 

2. O‘zbekiston uchun milliy HR texnologik platforma yaratish: “Raqamli 
O‘zbekiston – 2030” konsepsiyasi doirasida HR texnologiyalar uchun yagona 
raqamli platforma ishlab chiqilishi, bu platformada: 

− bulutli HR xizmatlar; 
− chat-bot integratsiyasi; 
− malaka oshirish kurslari; 
− mehnat qonunchiligi monitoringi mavjud bo‘lishi taklif etiladi. 
3. Bimodal IT yondashuvini tatbiq qilish: An’anaviy va raqamli HR 

jarayonlarini muvofiqlashtirgan holda, bimodal strategiya asosida ish 
yuritilishi — HR jarayonlarini transformatsiya qilishda moslashuvchan 
o‘tishni ta’minlaydi  

4. Kadrlar malakasini oshirish va doimiy o‘qitish: HR mutaxassislari 
uchun SI, big data, raqamli etikaga oid sertifikatli kurslar tashkil etilishi lozim. 
Xodimlar uchun esa raqamli savodxonlik, texnologiyalardan foydalanish 
madaniyatini oshirishga qaratilgan ichki treninglar ishlab chiqilishi zarur. 

 
Foydalangan adabbiyotlar ro‘yxati 
1. O‘zbekiston Respublikasi Prezidentining “Raqamli O‘zbekiston-2030” 

strategiyasini tasdiqlash va uni samarali amalga oshirish chora tadbirlari 
to‘g‘risidagi farmoni. 
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