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KOMPANIYALARNING HR BRENDINI SHAKLLANTIRISH OMILLARI

Adilova Zulfiya
TDIU “Inson resurslarni boshqarish” kafedrasi professori, i.f.d.

Annotatsiya. Magolada HR brendingni rivojlanishda zamonaviy trendlar va ta’sir
etuvchi omillar, Kkeltirilgan tadgigotlarda HR brendingi rivojlantirish omillari,
tashkilotaning ijobiy imidjini shakllantirish usullari, tashkilotni strategik boshgarish
bo'yicha chora-tadbirlar tizimi, korhonada HR brendingi samaradorlini baholash uslublari
va boshga bir gator jihatlari ko‘rib chiqilgan va tahlillar keltirilgan. Maqola doirasida HR
brendi tushunchasi mohiyatini aniglash, tashkilotlarning brendlash jarayonining asosiy
bosqichlarini ko'rib chigish, HR brendi tomonidan tagdim etiladigan imtiyozlarni
belgilash va tasniflash orqgali tashkilot imidjini rivojlantirish,HR brendini baholashga
mavjud yondashuvlarni tahlil qgilish va tashkilot igtisodiy samaradorligini baholash
tizimmini tuzish b oyicha xorijiy mutahassislar tavsiyalari bayon etilgan.

Har ganday kompaniya, u yoki bu shaklda, o'z HR brend iga ega. Bu ma'lum bir
rasm (tasvir) bo'lib, unga asoslanib ariza beruvchi kompaniyada ishga yollash yoki
olmaslik to'g'risida garor gabul giladi.

Ko'p jihatdan HR brendingi marketingni yaratishga o'xshaydi va mijozlar bilan
ishlashda kompaniya imidji belgilab beradi. Bunday holda, ular deyarli bir xil
yondashuvlar, ammo magsadli auditoriya va kanallar bilan farglanadi. Mijoz uchun
kompaniyaning brendi sifatida korxona mahsulotlari, brendining ijobiy imidjini
shakllantirish ish beruvchi kompaniyada ishlashning afzalliklariga e'tibor garatadi. Ikkala
brend ham mos keladi va hech gachon bir-biri bilan kesishmaydi. Masalan, agar
kompaniya B2B bozor segmentida, sotuvchi sifatida kompaniya brendi va sifatida faoliyat
yuritadi.

HR brendini yaratishda ular xodimlar sifatida jalb gilinishi mumkin kompaniya
xizmati, shuningdek marketing xizmati va PR bo'limi. Bularning hammasi xizmatlar HR
brendini yaratish uchun yagindan hamkorlik gilishi kerakboshidanoq hamkorlik. Bu ish
olib borilayotganligi bilan bog'lig HR brendining shakllanishi bir necha bosgichlardan
o'tadi, masalan, marketologlar tushunadigan turli xil tadgigotlar o'tkazish HR
mutaxassislari yoki PR bo'limlariga garaganda yaxshiroqg.

HR brendi o'ziga xos va lavozimga mos bo'lishi kerak bozordagi kompaniyalar, ham
magsadli, ham moslashuvchan. Misol uchun kompaniyaning HR brendining tuzilishi
quyidagicha ifodalanishi mumekin:

321




.

1-jadval
Kompaniyaning HR brendiga go'yiladigan talablar®’
HR brendiga bo’lgan talab Tushuntirish
O ziga xoslik Ushbu kompaniya uchun noyob to'plamga ega bo'lingafzallik
bilan ajratib turadigan tasvir xususiyatlari ragobatchilardan
kompaniya
Adkvatlik Kompaniyaning anighagiqiy imidjiga muvofigligi
Magsadli O'zgaruvchan atrof-mubhit sharoitlariga garab, kompaniyaning
amaldagi va potentsial xodimlari vamagsadli auditoriyani
jalb qilish
Moslanuvchanlik Xodimlar boshgaruv tizimini doimiy ravishda yangilash
jarayonini davom ettirish.

Kompaniyaning ichki HR brendi quyidagilarga garatilgan:
- 0'z xodimlarining sodigligi va ishtiroki;
- xodimlarni ushlab turish (aylanmani kamaytirish).

Tashqi HR brendi quyidagilarga garatilgan:
1) kompaniyani eng ko'p ish beruvchi sifatida yaratishjozibali tasvir;
2) kompaniyaga yangi mutaxassislarni jalb gilish (jalb gilish),aynigsa noyobdir.
Mehnat bozorida ragobatlashayotgan kompaniya HR brendingidan foydalanadi
orasida talab gilinadigan giymat taklifini shakllantiradi.
Buning uchun zarur bo'lgan mutaxassislar, ularning motivatsiyasi, umidlari,
asosiy tanlash omillari, giymat taklifi deb ataladi.

HR brendi quyidagilar hagida tushuncha beradi:

- odamlar ishlaydigan kompaniya nima;

- kompaniya xodimlarning ehtiyojlari va umidlarini gondiradimi;

- 0'z ishidan faxrlanish;

- Xxodimlarning o'z ish natijalariga qizigishi.

Bundan tashgari, kuchli HR brendi kompaniyaga xodimlarni saglash pulni tejash
imkonini beradi. Ma'lumki, mavjud xodimlarni saglab golish yangi xodimlarni jalb
gilishdan kompaniyaga kamroq xarajat keltiradi.

HR strategiyasi kompaniyaning umumiy strategiyasidan kelib chigadi va asosiy
samaradorlik ko'rsatkichlari - HR KPlga tayanadi.

HR kompaniya muvaffagiyatiga ganday hissa qo'shishini, ganchalik muvaffaqiyatli
ekanligini kompaniyaning HR strategiyasi amalga oshirilishi davomida kompaniya biznes
maqsadlariga erishish uchun magsad sifatida ko rish mumkin.

Har bir biznes magsad bir nechta KPIga ega bo'lishi mumkin. Har bir KP1 oddiyroq
vazifalar yig'indisiga bo'linishi mumkin. HR strategiyasini amalga oshirishda barcha
KPllar bir-biriga bog'langan va birgalikda boshgariladi. Ba'zan, kompaniyaga kerak

97 https://plenum.ru/blog/chto-takoe-hr-brend-i-zachem-nuzhen/

322

— e T T T T



.

xodimlarni o'gitish va rivojlantirish xarajatlarini qisqartirish va shu bilan birga
innovatsiyalarni oshirish hisobiga ham amalga oshirilishi mumkin. Strategik vazifa — bu
kichikroq byudjet bilan kompaniyada innovatsiyalarni rag'batlantirish.

SHAYUMOCTDb IPO®PECCHOHAJIBHBIX KBAJIM®OUKAIINOHHbIX
CTAHJAPTOB IJIsA UHAYCTPUU TYPU3MA

Aowvinosa /luépa

Cmaoicép-uccnedosamerns

Hayuno-uccneoosamenvckoeo uncmumyma pazeumus mypusma
npu I'ocyoapcmeennom Komumeme no mypusmy

Pecnybonuku Y36exucmarn

Cerogusi Typus3M SBJISIETCA OJIHOM M3 caMbIX OBICTPOPACTYIIMX OTpacien
SKOHOMHUKH. C KaXIbIM TOJAOM KOJWUYECTBO TYPHUCTOB, MYTEHIECTBYIOIIMX IO BCEMY
MUpPY, YBEIUYUBAETCS, YTO MPUHOCHUT 3HAUYUTENIbHBIA JOXOH ISl CTPaH U KOMIIaHHM,
paborarommx B cdepe Typmsma. OmHAKO, JJIS TOTO YTOOBI 3Ta OTPACThL YCIEHTHO
pa3BUBajach M yAOBIETBOpsJA BCE MOTPEOHOCTU TYpPUCTOB, HEOOXOJIUMO OOECHEYUTh
BBICOKMI YpOBEHb INpodeccuoHanu3Ma y pabOTHHUKOB B JaHHOU cdepe. Jns storo
UCIOJIB3YIOTCS TPO(ECCHOHANIbHBIE KBAIU(DUKAIIMOHHBIE CTaHAAPTHI.

[Tpodeccuonanbuple KBaNM(PUKAIMOHHBIE CTAHAAPThl MNPEACTABIAIOT COOOU
HOPMAaTUBHBIE JOKYMEHTBI, yCTaHABIMBAIOUINE TPEOOBAHUS K KOMIIETEHIIUSAM U 3HAHUSAM
pabOTHUKOB B ONpENEICHHON cdepe nesrenbHOCTH. B HMHAycTpumM Typusma Takue
CTaHJAPThl WIPAIOT BaXXHYIO POJb, IOCKOJIbKY IOMOTalOT OOECHe4YuTh KadecTBO
o0cy’KMBaHUsI TYPUCTOB U TIOBBICUTH YPOBEHb MpodeccuoHaIn3Ma pabOTHUKOB.

B PecryOinke Y30ekucTaH OEHCTBYET IEIBIA PSJT CTAHAAPTOB, OMPEISIISIONINX
TpeOoBaHUs K MpOoheCCUOHATHLHON KBaTH(pUKAIIUU pabOTHUKOB chepsl Typusma. JlaHHbIe
CTaHIapTHI pa3padaTeiBatoTcs ['ocygapcTBenHbiM YHuTapHabM [pennpustuem «LlenTp
cepTU(UKANNA TYPUCTCKUX YCIYD» M YTBEPKIAIOTCS areHTCTBOM Y 3cTaHaapT. Tak B 4if
gactu crangapra O‘z DSt 22483:2022 (ISO 22483:2020, MOD) «Typusm u
conmyTcTByromue yciayr. 'octuauiibl. TpeOoBaHus K yciyram» HalpuMep, ONpeieIeHbI
oOurre TpeOoBaHUs K 00CITyKUBAIOLIEMY NIEPCOHAITY:

Bce cotpynnuku 1omkHBI ObITh 00yU€HBl M UMETh KBaIU(UKAIHIO U1 paboThI B
npenmnonaraeMoi cdepe nestenbHocTH. Kpanmudukanus obecrnieunBaeTcss OJHUM U3
CJIEIYIOLLUX:

e yueHHuecTBO (oOydeHHEe Ha paboueM MecTe), KOTOpOe HampaBiseTcs |
KOHTPOJIMPYETCS JIMIIOM, UMEIOIIMM HABBIKM B OTHOLIEHHH COOTBETCTBYIOIIETO
IIpeIMeTa, a TAK)KE HABBIKY JUISl IEPEAAYU 3TUX 3HAHUM YUECHUKY;

e ombIT paboThl (B wuAease JOKYMEHTHUPOBAHbI PEKOMEHIAIMSIMH OBIBIIETO
COTpYAHHUKA(OB) WJIM COOTBETCTBYIOIIETO OPTaHa);

e npodeccuoHanbHOE 00YUEHHE;
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