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ANNOTATSIYA

Mazkur tezisda sun’iy intellekt asosidagi inson resurslarini boshqarish tizimlarining inson kapitali
moslashuvchanligini oshirishdagi imkoniyatlari tahlil qilinadi. Raqamli transformatsiya sharoitida
tashkilotlarning raqobatbardoshligi nafagat mavjud bilim va kompetensiyalarga, balki xodimlarning
yangi texnologiyalarni o‘zlashtirish, o‘zgaruvchan vazifalarga moslashish, mustaqil o‘rganish va
innovatsion faoliyatga kirishish qobiliyatiga ham bog‘liq. Zamonaviy tadqiqotlar AI-HRMning
xodimlarning moslashuvchanligi va innovatsion natijalariga ta’siri bevosita emas, balki kognitiv,
motivatsion va tashkiliy mexanizmlar orqali yuzaga kelishini ko‘rsatmoqda. Tezisda AI-HRM, xodimlar
avtonomiyasi, uzluksiz o‘rganish, yashirin bilimlardan foydalanish va adaptiv xulg-atvor o‘rtasidagi
o‘zaro bog‘liglik konseptual jihatdan asoslanadi. Natijada inson kapitalini strategik boshgarishda
texnologiyani joriy etishning o°‘zi emas, balki texnologiya va inson salohiyatining uyg‘unlashuvi
tashkilotning moslashuvchanligi va innovatsion imkoniyatlarini belgilashi asoslanadi.

Kalit so‘zlar: inson kapitali, sun’iy intellekt, AI-HRM, moslashuvchanlik, xodimlar avtonomiyasi,
innovatsiya, raqamli transformatsiya.

AHHOTALIUSA

B Te3uce aHanu3upyrOTCs BO3MOKHOCTUM CHUCTEM YIIPABICHUS YEIOBEYECKHMMHM pecypcaMu Ha
OCHOBE€ MCKYCCTBEHHOI0 HHTEIUIEKTA B IIOBBIIICHUM aJalITUBHOCTH YEJIOBEYECKOro Kamurtaina. B
ycloBusX U(poBoii TpaHchopMalu KOHKYPEHTOCTIOCOOHOCTh OpPraHu3alui ONpeAeNseTcss He TOJIBKO
MMEIOIIMMHUCS 3HAHUSMHU W KOMIETEHIMSMHU, HO W CIIOCOOHOCTBHIO COTPYIHHUKOB OCBaWBaTh HOBBIC
TEXHOJIOTHH, aIallTUPOBAThCSA K U3MEHSIONINMCS 3a/ladaM, CAaMOCTOSITENIbHO 00y4aThCsl U y4aCTBOBATH B
WHHOBALIMOHHOM AesiTenbHOCTH. COBpEeMEHHbIE MCCIeA0OBaHus MoKa3biBaoT, urto BiusHue AI-HRM na

AIalITUBHOCTb 1 NHHOBAIUOHHBIC PE3YJIbTATBI COTPYAHHUKOB PCAJIN3YCTCA HEC HETIOCPEACTBCHHO, a4 YE€PEC3
KOIHUTUBHBIC, MOTHBALIMOHHBIC W OPraHU3allMOHHBIC MCXAHWU3MBI. B pa60Te KOHICITYAaJIbHO
00OCHOBBIBAETCS B3aMMOCBSI3h MCKOAY AI—HRM, aBTOHOMHEH COTPYAHUKOB, HCIIPECPBIBHBIM O6y‘-IeHI/IeM,
HCIIOJIF30BAaHUEM HESIBHEBIX 3HAHUM H aJallITUBHBIM ITOBCACHUCM. I[CJI&CTCH BBIBOJ O TOM, 4YTO B
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CTPATCTUYCCKOM YIpaBJICHUHA YCIOBCUYCCKUM Kanurajiom PE3YIbTATUBHOCTD III/I(l)pOBI/I?;aIII/II/I
onpeacisicTCd HE CaMUM BHEAPCHUEM TGXHOJIOFHﬁ, a Ka4y€CTBOM BSaHMOI[CfICTBHH TCXHOJIOTHYCCKHX
BO3MOKHOCTEH U YEJIOBEYSCKOTO IIOTCHLMAaJa.

KumroueBble cjioBa: 4elnoBeUECKUI KaluTajl, UCKyccTBEeHHbIN nHtemiekt, AI-HRM, anantuBHOCTSD,
ABTOHOMMUS COTPYTHUKOB, MHHOBAIIUH, IIU(PpOBas TpaHchHopmarms.

ANNOTATION

This thesis examines the role of artificial intelligence-driven human resource management (Al-
HRM) in enhancing human capital adaptability. In the context of digital transformation, organizational
competitiveness increasingly depends not only on existing employee knowledge and competencies but
also on employees’ ability to learn new technologies, adapt to changing tasks, engage in continuous
learning, and contribute to innovation. Recent empirical studies indicate that the effects of AI-HRM on
employee adaptability and innovation are not necessarily direct; rather, they emerge through cognitive,
motivational, and organizational mechanisms. The thesis conceptually links AI-HRM with employee
autonomy, continuous learning, tacit knowledge awareness, adaptive behavior, and innovation. It argues
that technological implementation alone cannot guarantee improvements in human capital effectiveness.
The strategic value of AI-HRM depends on how organizations combine technological capabilities with
employee autonomy, learning opportunities, and human expertise. Therefore, human-centered digital
HRM should become an important mechanism for strengthening organizational adaptability and long-
term competitiveness.

Keywords: human capital, artificial intelligence, AI-HRM, adaptability, employee autonomy,
innovation, digital transformation.

ASOSIY MATN

Ragamli transformatsiyaning jadallashuvi tashkilotlarda inson kapitaliga qo‘yiladigan talablarni
tubdan o‘zgartirmoqda. An’anaviy boshqaruv modelida xodimning bilim va malakasi nisbatan barqaror
resurs sifatida qaralgan bo‘lsa, zamonaviy sharoitda inson kapitalining giymati uning o‘zgaruvchan
texnologik va tashkiliy muhitga qanchalik tez moslasha olish qobiliyati bilan ham belgilanmoqda.
Aynigsa, sun’iy intellektning inson resurslarini boshqarish jarayonlariga kirib kelishi xodimlarni tanlash,
rivojlantirish, ish faoliyatini baholash va individual ta’lim yo‘nalishlarini shakllantirish mexanizmlarini
yangilamoqda.

2025-yilda e’lon qilingan tadqiqotlardan birida AI-HRMning xodimlar moslashuvchanligi va
resilience’iga ta’siri maxsus empirik model orqali o‘rganilgan. Tadqiqotda 274 nafar AQSh xodimi
ishtirokidagi uch bosqichli so‘rov ma’lumotlari asosida AI-HRM xodimlarning exploration faoliyatini
kuchaytirishi, bu esa o‘z navbatida ularning resilience va adaptive performance ko‘rsatkichlariga ta’sir
qilishi aniglangan. Shuningdek, Alga bo‘lgan yuqori ishonch ushbu bilvosita munosabatlarni
kuchaytiruvchi shart sifatida ko‘rsatilgan [1].

Mazkur natija inson kapitalini strategik boshqarish nuqtayi nazaridan muhimdir. Chunki Al-
HRMning samaradorligini faqat jarayonlarni avtomatlashtirish yoki ma’muriy xarajatlarni kamaytirish
bilan baholash yetarli emas. Uning strategik qiymati xodimlarning yangi sharoitlarda o‘rganishi, yangi
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azifalarni o‘zlashtirishi va noaniqlik sharoitida samarali faoliyat yuritish imkoniyatlarini kengaytirishida
namoyon bo‘ladi.

Shu jihatdan inson kapitalining moslashuvchanligi tashkilotning strategik resursiga aylanadi.
Moslashuvchan xodim yangi texnologiyani tezroq o‘zlashtiradi, o‘z kompetensiyalarini yangilaydi, ish
usullarini o‘zgartiradi va tashkilotning yangi strategik maqgsadlariga moslasha oladi. Natijada inson
kapitalining individual moslashuvchanligi tashkilotning umumiy adaptiv salohiyatini shakllantiradi.

2026-yilda chop etilgan yangi tadqiqot bu masalaga yanada chuqurroq yondashadi. 347 nafar xodim
va rahbar ishtirokidagi ko‘p bosqichli tadqiqotda AI-HRM raqamlashtirilishi xodimlarning innovatsion
natijalariga ta’sir qilishi aniglangan, biroq bu ta’sir barcha xodimlarda bir xil emas. Xodimning tacit
knowledge awareness, ya’ni o‘zida mavjud bo‘lgan yashirin, tajribaga asoslangan bilimlarni anglash
darajasi ushbu jarayonning muhim sharti sifatida namoyon bo‘lgan [2].

Bu holat inson kapitalini boshgarishda muhim nazariy xulosaga olib keladi: tashkilotda mavjud
bo‘lgan bilimning hammasi formal hujjatlar, ma’lumotlar bazasi yoki algoritmlarda aks etmaydi.
Xodimning amaliy tajribasi, intuitiv qarorlari, muammolarni hal qilish usullari va vaziyatni tez anglash
qobiliyati ham tashkilot kapitalining bir qismidir. Shuning uchun Al tizimlarini joriy etishda insonning
ushbu yashirin bilimlarini siqib chiqarish emas, balki ularni texnologik imkoniyatlar bilan birlashtirish
zarur.

AI-HRMning yana bir muhim imkoniyati xodimlarning individual rivojlanishini qo‘llab-quvvatlash
bilan bog‘lig. Sun’iy intellekt asosidagi tizimlar xodimlarning kompetensiyalaridagi bo‘shliglarni
aniqlash, individual rivojlanish ehtiyojlarini belgilash va mos o‘quv yo‘nalishlarini taklif qilish imkonini
beradi. Shu sababli AI-HRMni oddiy avtomatlashtirish vositasi emas, balki strategik learning
infrastructure sifatida ko‘rish mumkin.

Biroq raqamlashtirishning ijobiy ta’siri avtomatik ravishda yuzaga kelmaydi. 2026-yilgi tadqiqot
AI-HRM tizimlarining xodim uchun ikki xil rol o‘ynashi mumkinligini ko‘rsatadi: bir tomondan, ular
mustaqil o‘rganish va explorationni kuchaytiruvchi vosita bo‘lishi mumkin; boshqa tomondan, haddan
tashqari algoritmik nazorat xodim avtonomiyasini kamaytirib, texnologiyani nazorat vositasi sifatida
qabul qilishga olib kelishi mumkin [2].

Demak, inson kapitalini strategik boshqarishda asosiy vazifa “Al joriy etish” emas, balki inson—Al
hamkorligi uchun optimal tashkiliy muhit yaratishdir. Bunda xodimning qaror qabul qilishdagi
mustaqilligi, o‘rganish imkoniyati va texnologiyadan foydalanish bo‘yicha tayyorgarligi muhim
ahamiyat kasb etadi.

2025-yilgi boshga tadqiqotda Al adoption, strategic intent va strategic HRM practices o‘rtasidagi
bog‘liglik o‘rganilib, Al texnologiyalarining xodimlar engagement va employee experience
ko‘rsatkichlariga ta’siri strategik niyat va strategik HRM amaliyotlari orqali amalga oshishi ko‘rsatilgan.
Tadqiqot 208 nafar HR mutaxassisi ma’lumotlari asosida PLS-SEM yordamida olib borilgan [3].

Ushbu natija dissertatsiya mavzusi uchun muhim bo‘lgan strategik boshgaruv mexanizmini ochib
beradi. Texnologiya mustaqil holda inson kapitalining qiymatini oshirmaydi. Tashkilot rahbariyati Al
vositalaridan qanday maqsadda foydalanishini aniq belgilashi, xodimlarning rivojlanish ehtiyojlarini
aniqlashi va texnologiyani tashkilotning uzoq muddatli strategiyasi bilan bog‘lashi kerak.

Shu asosda inson kapitalining moslashuvchanligini oshirishning quyidagi mexanizmini taklif etish
mumkin:
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AI-HRM — individual learning — employee exploration — adaptive performance —
organizational adaptability.

Ushbu zanjirda AI-HRM texnologik imkoniyatni, individual learning xodimning bilimini yangilash
jarayonini, employee exploration yangi yechimlarni izlash xatti-harakatini, adaptive performance esa
ushbu jarayonning individual natijasini ifodalaydi. Yakuniy bosqichda individual moslashuvchanlik
tashkilotning o‘zgaruvchan muhitga javob berish qobiliyatiga xizmat qiladi.

Bundan kelib chiqib, tashkilotlarda inson kapitalini boshqarishning zamonaviy mexanizmlari uchta
asosiy tamoyilga tayanishi lozim. Birinchisi — texnologik qo‘llab-quvvatlash. Ikkinchisi — xodim
avtonomiyasi. Uchinchisi — uzluksiz o‘rganish va yashirin bilimlardan foydalanish. Aynan ushbu uchlik
AI-HRMni oddiy ragamlashtirishdan strategik inson kapitalini boshqarish vositasiga aylantiradi.

2025-yilda AI-HRM va emotional intelligence bo‘yicha olib borilgan tadqiqot ham texnologik
imkoniyatlarning samarasi inson omili bilan chambarchas bog‘ligligini ko‘rsatadi. 312 nafar sog‘ligni
saglash sohasi mutaxassisi ishtirokidagi ikki bosqichli tadqiqotda AI-HRM va emotional intelligence
leadership effectiveness orqali employee performance bilan bog‘langan [4].

Bu natija inson kapitalining strategik boshqaruvida texnologik va insoniy kompetensiyalarni
garama-qarshi qo‘ymaslik kerakligini ko‘rsatadi. Aksincha, ragamli kompetensiya, hissiy intellekt,
liderlik, tanqidiy fikrlash va moslashuvchanlik birgalikda yangi avlod inson kapitalining tarkibiy
qismlarini tashkil etadi.

Shunday qilib, zamonaviy tashkilot uchun inson kapitalining samaradorligi fagat mavjud bilimlar
hajmi bilan emas, balki yangi bilimni yaratish, o‘zlashtirish va amaliyotga joriy etish tezligi bilan
ham belgilanadi. AI-HRM ushbu jarayonni tezlashtirishi mumkin, biroq uning natijadorligi xodimning
avtonomiyasi, o‘rganishga tayyorligi, yashirin bilimlaridan foydalanish qobiliyati va tashkilotning
strategik qo‘llab-quvvatlashiga bog‘liq.

XULOSA

Sun’iy intellekt asosidagi HRM inson kapitalini strategik boshqarishning yangi bosqichini
shakllantirmoqda. Uning asosiy afzalligi fagat HR jarayonlarini avtomatlashtirishda emas, balki
xodimlarning yangi bilim va kompetensiyalarni egallashi, moslashuvchanligi va innovatsion salohiyatini
rivojlantirish imkoniyatidadir.

Tahlil shuni ko‘rsatadiki, AI-HRMning inson kapitaliga ta’siri Al texnologiyasi — o‘rganish —
exploration — moslashuvchan faoliyat — tashkilotning adaptiv salohiyati mexanizmi orqali
tushuntirilishi mumkin. Bunda xodim avtonomiyasi, Alga ishonch va yashirin bilimlardan foydalanish
ushbu mexanizmning muhim shartlari sifatida namoyon bo‘ladi.

Shu sababli tashkilotlarda AI-HRMni joriy etishda texnologik samaradorlik bilan bir qatorda inson
omiliga yo‘naltirilgan boshqaruv tamoyillarini ham rivojlantirish zarur. Aynan inson va sun’iy intellekt
imkoniyatlarining uyg‘unlashuvi tashkilotning uzoq muddatli moslashuvchanligi, innovatsion salohiyati
va raqobatbardoshligini ta’minlovchi muhim strategik mexanizmga aylanishi mumkin.
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