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Annotatsiva
Mazkur darslikda 3340100 — Arxitektura {turlari bo'vicha) va 5340200
— Bino va inshootlar qurilishi (sanoat va fugare binolar) yo'nalishlaridag:
talabalarning, o'zlashtirishi lozim bo'lgan bilimlari va unga go'viladigan
talablar asosida tuzilgan bo'lib, bosqaruy psizologivasi fanidan talabalar
Ega]la:shi kerak bo'lgan shaxsni boshgarish, rahbar shaxsi va boshgaruy
wsullari, boshgaruy mulogoli, garorlasi va iftimoiy goruhlarni boshgarish
bilimlar wa ko'nikmalar yigfindisini: o'z ichiga oladi. Darslikda
talabalarning «Boshqaruv psixclogivasis fanidan egallashi lozim bo'lgan
rahbar shaxsi psixologiyasi, boshgaruy mulogotining ilmiy-amaliy jihatlar
va boshgaruy facliyatida notiglik mahorati hamda nuty uslublarining
asosty tushunchalari belgilab berilgan. Darslik Ohy o'quv  vurtlan
professor-o’gituvehilasi va talabalan uehun mo'ljallangan
AHHOTALNA
VueOuax OCHOBAH HA SHAHHAN M TPefoBallMiy CIYACHTOR 110
Hatpasdentay 5340100 Agxurerrypa (po meaam) u 5302000 -
CHpoRTEalcTEo 3AaHME 1 COOpYy SeHn i (HPOMAIILACHHEE 3 [PAMARHIKTE
aqanpn), Brawaser p cefy sadop sHaHMi M HAEREDE B ofisacTi
NCHXOACIMA  YIPESARHUN B YOPaBASHWSN  AMMHOCTRI,  AHASPCTHO,

ANYHOUTE 3 METOA VIIPAHAEEMSA, }’]TPB'E.F]E"['['—]’E‘!L‘I’EDE ﬂﬁT'lTET[II‘!{", PeENICHIA W

}'IIF&EJIEHHE COLMAARITRIMN - TPVITITAMIL,  KOTOPLIC  CTVACHTHL  AO0AMHLL

OCRONTE, B yueDIHKe M312TAI0TCH NICHXDAOTHA AMASDCIBA, HAVUHEE I

NPAKTHIECKHME  ACTIORTH  YTIPABASHUEOKNN  KOMMYHIKAILINE, & Takske
OCINEHIE KOHIBIIHN  HARGKOE (WOANUHEY BRCTVIARHEE | PeyeiLy
TPHEMOR, KOTOPRE CTVARHTH AOAKHR OCA0WTH 110 NPEAMeTY TCHNOA0IHA
YIpasierys. YueDHne UPeAHAIHAYEH 440 HPenniasaTeasii ¥ CTyAeHTOR
BLICTITIY AHSTHLIX 28 ReAeH .
Annotaton

This textbook is based on the knowledge and requirements of
students in the field of 3310100 - Architecture (by type] and 5340200
Construction of buildings and struchures {industrial and civil buildings).
includes a set of knowledge and skills in management psychology and
personality  management, leadership personality and menagement
methods, maragement communication, decisions, ard socal group
management that students should master. The textbook ocutlines the
payvchology of leadership, the sdenbfic and praclical aspecls of
management comrmunication, and the hasic concepls of public speaking
skills ardd speech technigues that students should master in the subiect of
Management Psychology. The textbonk is intended for professors and
students of higher educational institutions
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Ozbekiston Respublikasi Prewidenti SHM, Mirziyoyevning
2N7yil  Tfevraldagi “Orzbekiston Respublikasini  vanada
rivoflantirish boyicha Harakatlar strategivasi to‘s'risida”gi PT-
4947-son Farmoni, O'zbekiston Respublikasi Prezidentining 2017-
yil 20-apreldagi “Oliy ta'lim tizimini yanada rivojlantirish chora-
tadbirlari to'g'risida"gi PQ-2909-s0on Qarorining gabul qilinishi,
voshlarni har tomonlama bilim olishlari, ularda yvaratuvchilik
imkonivatlarini kengaytirishga bo'lgan imkenivatlari yvanada
kengaydi.

Mazkur darslik 5340100 - Arxitektura (turlari bo'yicha) va
5340200 — Bino va inshootlar qurilishi (senoat va fugaro binolari)
yomalishlari talabalari uchun  mo‘ljallangan bo'lib, bo'lajak
mutaxassislarning psixologik tayyorgarligini oshirish magsadida
yaratilean novbatdagi manbadir,

Boshqarish psixologiyvasi yosh avledni tarbivalash, ularmi
o'yitish va  ma'lumotli  gilishning  gqonuniyatiari, qoidalari,
shakllari, metodlari, usullar va vosilalarini o'rganuvehi fandir,

Mazkur tushunchalarning mazmuni, mohiyati, funksiyalari
hagida ma’lumot beruvchi “Bpshqarish psixologivasi” fani
bo'lajak qurilish materiallari, buyumlari va komstruksiyvalarini
isnlab  chiqarish soha egalarini o'z kasbiga ilmiy-nazariy
tayyorlashda muhim ahamiyat kash etadi.

Shuningdek, har bir mavzuning oxirida o'z bilimini
telshirish  magsadida nazorat savollari  va amaliy ishlar
lopshiriglari  berilganki, ular talabalarning bo'lajak qurilish
materiallari, buyumlari va konstruksivalarini ishlab chigarish
sohasida o'zlashtirgan nazariy bilimlarini  amalda qo'llash,
ka'nikma, malakalarini shakllantirishga katta vordam beradi.

Ushbu darslik shaxsning kasb psixologiyasiga oid asosiy
tushunchalarni, “Boshqarish psixologivasi” fani taraqqi}-ntininé
asosly  bosqgichlari, va metodlari, wvazifalari, shaxs hagida

e i ————

e L o e e e e i e B

Se——
—— ||

tushuncha, kasbiy faoliyatning psixologik tahlili, mulogot, psixik
jarayonlar, shaxsning individual-psixologik xususiyatlari, fanning
tarmoqlari, fanning boshqga fanlar bilan alogasi, boshgaruv va
mehnat psixologivasi hagidagi masalalarni gamrab oladi.

Ushbu darslikdan olingan bilim, ko'nikma wva malakalar
bo'lajak mutaxassislarda kasbiy mulogoini amalga oshirish, o'z
ustida ishlash, kasbiy malaka va ko'nikmalarni shakllantirish
uchun asosiy manba hisoblanadi.

Ushbu  darslikning magsadi - qurilish  materiallari,
buyumlari va konstruksiyalarini ishlab chigarish  yo nalishi
talabalariga fan schasidagi psixologik tushunchalar, kasblar
hagida tushuncha, tasavvurlar zahirasini  shakllantirish,
shuningdek, kasb tanlash va kasbga yo'naltirish yurasidan
nazariy, amaliy malumotlar manbaini berishdir.

Darslikning vazifasi — fanning  wvujudga  kelishi, turli
nazariyalar, metodlar, kasblar, qurilish sohasiga oid kasblar va
ularning klassifikatsivasi, quruvchi shaxsida kuzatiladigan
psixologik  xususiyallar mulogot psixologivasi, quruvchida
kompetentlik  masalalari, boshgaruv psixologivasi hagida
tushuncha berishdir.

Darslikni  o'zlashtirish jarayonida amalga oshiriladigan
masalalar doirasida talaba:

- boshgaruv psixologivasi fanining mazmun va mohiyati
hagida, boshgaruv psixologivasi [anining tarixi va rivojlanish
bosgichlari, rahbarlik psixologiyasi, boshgaruy
psixologivasining tadgigot metodlari, kasblar va ularning
klassifikatsivasi, boshqaruv psixologivasi, shaxs psixologiyasi va
kasbiy shakllanish, qobiliyatlar va shaxsning kasbiy
shakllanishini bilishi;

- kasb tanlash wa shaxs xususiyatlari, kasbiy o'z-0'zini
anglashning  shakllanishi, shaxsning  kashiy  xavfsizligi
psixologivasi, kasbiy xavfsizlikning psixologik masalalari, ish
joyi, mehnat jamoasi, psixik holat, kasbiy gebiliyatlar bo'yicha
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ko'nikmalariga ega bo‘ladi;

- kasb tanlashdagi ingirozlar, kasbiy gobilivatlarning
shakllanganligini  diagnostika  qilish,  kasbiy  shakllanish
jarayonida yuzaga keladigen turli givinchiliklar, ongli kasb
lanlash, hamda Kasbga yo'nallirishga doir malakalariga ega
ba'ladi.

Shuning, bilan bir gatorda bo'lajak  mutaxassislar
mamlakatimizda keyingi yillarda qurilish tizimining  izchil
taraqqiy etayotgani mazkur sohada qo'lga Kiritilayotgan
yutuglarni kechagi ko‘rsatkichlar bilan tagqoslash ko‘nikmalariga
gea bo'ladilar.

Bo'lajak qurilish materiallari, buyumlari va
komstruksiyalarini ishlab chiqarish soha egalarini faollashtirish,
psixulogik bilimlarni o'zlashtirish jarayonining samaradorligini
ushirishni yo'lga qo’yish magsadida darslikning oxirida manbalar
tavsiyva etilgan. Bu manbalar talabalar mustaqil o*gishlarini vo'lga
qoyish hamda mustagil bilim olishlari uchun ancha qulayliklar
varatadi.

Albatta, markur darslikda barcha muammolar o'z vechimini
topgen deb bo'lmaydi. Unda ba'zi bir kamchilik va nugsonlar
bo'lishi tabiiy. Shu boisdan mualliflar darslikning nazariy va
ustubiy saviyasini yanada oshirishga doir o'z takliflarini bildirgan
kitobxonlarga chuqur minnatdorchilik bildiradilar.

Darslik hagidagi
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MODUL I, BOSHQARUV PSIXOLOGIYASI VA
SHAXSNI BOSHQARISH

MENITILNING . UIMUAMIY MADISATI  talabalarda
boshgaruv psixologiyasining magsad va vazifalari, boshgaruv
psixologiyasining umumiy psixologivaning boshqga tarmoglars
bilan bog'liglig'l, boshgaruy psixelogiyasining tarkibiy gisimlari
va ladqigot metodlari, boshgaruv ilmining nazariy tarixiy
asoslari, psixologivaning boshgaruvda tgan o'mi, boshqgarish
psixologivasi borasida gadimiy fikrlar tarixi, Shargda boshqarish
psixologivasiza doir  fikrlaming  yuzaga  kelishi,  Yevropa
davlatlarida boshgarish psixologivasiga doir fikrlaming vujudga
kelishiga oid ko'nikmalarni shakllantirish.

MODULNING O'OQLV MADSADLARLD

- ta'limiy magsad: lalabalarga boshgaruv psixologiva fani
va uming nazariy asoslarign oid bilimlar berish, fanga oid
tushunchalarni  o'zlashtirish  orgali ularning  kasbiy
kompetentligini oshirish;

- tarbiyaviy magqsad: talabalarda fanming o'ziga xos
xususivatlari hagida dastlabki tushunchalar berish orgali sohaga
gizigishlarini  orttirish, kasbiy  mahoratni  shakllantirish,
o'rganiladigan o'quy materiallani bo'vicha tarbivaviy xulosalar
chigarish;

- rivojlantiruvehi magsad: talabalaming kasbiv yetuklik
darajasini, kasbiy dunyogarashi va pedagogik-psixologik
gobiliyatini rivojlantirizh.

1.1, Boshqgaruv psixologivast fanining
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Tayanch iboralar Boshgarish  peixologiynsi.
boshaarish muammolari, rvahbar faoliyaki, kibernetika, boshqarish
nazariyesi, boshgaruv tamcyillary, boshgaruy funksiyalari, beshgarnu
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psixologiyasiming predmeti va vazifalari, Boshaarut peivologiyasining
metodiari, tarmoglar bilan  bog'lighk, Boshgarue  psivologiyasintiy
tarkibiy qisindari.

Boshgaruv psixelogiyasi  hagida  tushuncha. Owirgi
villarda inson omiliga e'liborning ortib borishi munosabati bilan
boshaarish psixologivasi masalalariga ham qizigish kuchaydi.

Shu asesda ijtimoly psixologivaning maxsus bo'limi
boshqarish psixologiyasi paydo bo'ldi.

Boshcarish  psixologiyasi  psixologivaning  shunday
tarmogiiki, u  boshgaruv faolivati bilan bogliq bo‘lgan
muammolarni, shaxs va shaxslar guruhi tomonidan boshga
guruhlar faolivatini samarali tashkil etish va birgalikdagi
faoliyalini amalge woshirishning psixologik  mexanizmlarini
o' rganadi.

Boshgarish muammolari ham bir gancha fanlar tomonidan
o'rganiladl, jumladan, falsafa, tarix igtisod, huqugshunoslik va
psixologiva  uning  o'ziga xo0s tomonlarini  ochish  bilan
shug'ullanadi.

Psixologiva fani boshgarishning ham ob'yekti, ham
sub’yektini o'rganadi. Psixologik tadgiqotlarda o' rganiladigan
olimlar jamoasi, alohida shaxs, uning psixologik holatlari, undagi
ayrim jarayonlar va vazifalar boshgaruv ob'yekti deb aytiladi.
Boshqaruvning sub’vekti o'rganilganda, odatda, boshgaruvchi
shaxs yoki odamlar guruhi nazarda tutiladi.

[sixologiya ke'prog  boshgaruvchi shaxs faoliyatining
psixologik asoslarini o'rganadi va shu asosda bo'ysinuvchilar
ishlarini samarali tashkil etish, aniq va to'g’ri qarorlar gabul gilish
uchun qanday psixologik holat va jarayonlarni o’zida tarbiyalash
lozimligi kabi qator muammolarni yvechadi, Masalan, konkret
hayotly sharviflarda rahbar majlis olib borayotgan bo‘lsa, har bir
so'ga chiquychilaming fikrlari, ma'ruzalari va hokazolar orqall
ularning psixelogik holatlari aniglanadi, yangi ish dasturlari
ishlaly chigariladi, gabul gilingan qarorlarga ko'ra, rahbarning va
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xodimlarning  har biriga alohida ilmiy ko'reatmalar va
maslahatlar beriladi.

Boshgaruv  psixologivasida rahbar o'z faolivatini tahlil
gilganda asosiy digqatni quyidagilarga qaratadi:

- boshgarishning ehtiyoji u yoki bu gobilivatlariga mos yok:
mos emasligi;

- qaysi individual xususiyatlariga ko'ra, u rahbar darajasiga
ko'tarildi;

-ishni muvetfagiyatli amalga oshirish uchun boshgaruvning
qay usullaridan foydalanayapti;

- xodimlarga psixologik ta'sir ke'rsatish maqsadida ganday
ta'sir uslublarini go'llavapti va bosh.

Rahbar bo'lish ishiga turli shaxslarning munosabatlari har
xil, chunki kimdir rahbarda bo’lgan imtiyozlarga beriladi, kim
uchundir unga berilajak huquglarni afzal ko'rishi xos, kimgadir
yuksak mas'ulivatlarni be'vinga olish  ma'qul  keladi.
Shaxslarning rahbar funktsiyalari haqidagi tasavvurlari ganchalik
xilma-xil bo'lmasin, rahbardan real sharcitlarda  odamlar
guruhini aniq magsad asosida facliyatga yvollash, ularga bosh
bo'lish, turli tadbirlarni amalga oshirish, obro'ga ega bo'lish, har
bir gilingan ish uchun javebgarlikni o'z bo'yniga olish kabi
ko'plab sifatlarning mujassam bo'lishi talab qgilinadi.

Aynigsa, rahbar uchun turli guruhlardagi, ko'p helda bir
rahbar uchun bir wvagining o'zida bir gancha guruhlardagi
shaxslararo munosabatlarning xarakteriga  javobgar  bo'lish
givinchiliklar tug'diradi, chunki o'sha guruhlami tashkil etgan
har bir shaxsning o'ziga xos individualligi boshgaruvehi
haqgidagi ular tasavvurining har xilligi va guruhlarda norasmiy
liderlarning borligi rahbardan odamlar bilan ishlash borasida
ham tajribaning, ham psixologik fahm-farosatning va sabr-
gancatning bo'lishini talab giladi.

Boshqarishning  umumiy nazarivasini  lkiberretika  fani
o'rganadi.  Kibernetika (grek so'zidan  olingan  bo'lib,
“kibernetike” - kemani boshgarish san‘ati demakdir).
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Hoshgarishrming ob’vekti bu alohida shaxslar yvoki guruhlar bo'lib,
ularga maxsus lashkil etilgan, tizimli va rejalashtirilgan usullar
orgali ta’sir elifadi.

Boshgarishda pgorizontal va wertikal jihatlar mavjud.
Gorizontal boshgaruvda psixologik bilimlar ases gilib olinsa,
vertikal boshgaruy esa, yuridik hujjatlarga aseslangan bo'ladi.

Boshgaruv - bevosita ijtimoiy psixologiva bilan bog'lig
bu'lib, eng awvvale, shaxsni boshgarish va shaxs orgali uning
faolivatini boshgarish demakdir. Boshgaruvning asosini iitimoiy,
hugugiy, psixologik wa nazarly bilimlar  tashkil!  etadi
Boshgaruvning nazarivasi va uning tizimi kibernetika fani bilan
uzviy bog'lig. Boshgaruv nazarivasi o'ziga xos genezisga ega
bo'lib, avvalo, ijlimeiv hayotiy tajribalarga suvanadi.

Boshgarish - o'zl san'at, san'at esa -  gobilivaltdir.
Buoshgaravda rahbar qonmun, buyrug va ko'rsatimalarga asoslanih,
o'z faolivatini olib boradi. Boshgaruv uchun gonun, buyrug va
ko'rsatmalar asos bo'lib- xizmat giladi. Psixologik bilimlar esa,
boshgaruvning ascsiy quroll va usull hiseblanadi. Boshaaruwy
taolivalining o'ziga xosligi shundan iboratki, agar boshgaruv
faolivati to'g’ri vo'lga go'vilmas ckan, har ganday garor,
ko rsatmalar vo'lda pala-partish bo'lib ketadi.

Boshgaruvy nazariyasi cachon yvuzaga kelgan? Amaliy
faolivatda shaxs o©'zining mehnatini samarali tashkil etishni
xoxlaydi, samarali tashkil etish esa, albatta, mantigiv fikrlashga
majbur etadi. Mantigiy likrlash boshgaruvning eng oliy darajasi
va qurolidir.  Jamivatni, jameani taraggivolning barcha
bosgichlarida, qobilivatli, bilimli kishilar tomonidan boshgarib
kelganlar. Boshgaruv nazariyasining takomillashtirib borishi
natijasida barcha sohani  boshgarish  uwsuli  va  mehnat
metodologivasi  yuzaga  keladi.  Boshgaruv  nazarivasida
boshgaruv  bzimi, bosgichi, muddati va javobgar shaxslar
ko' rsatiladi.

Boshgaruvda nazarivaning samarasi ko'p jihatdan ushbu
Jarayonming asoslanganligiza bog'ligdir. Boshqaruv nazariyasi
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boshgaruvning asosi sifatida barcha rahbarlarga birdek taalhugli,
yoki har-bir rahbarga shablon shaklida ta'sir gilishi kerak bo'ladi
ﬂe}ric.h wxato bo'lardi. Boshgaruv psixologivasining nazariyasi va
metodologivasida o'zaro uygunlikda bo'lsagina samarali xizmat

qiladi.

Psixologivada boshqarish nazariyasining quyidagi jihatlari
o'rganiladi:

1, poshgarish fuoliyatinimg mazariyasi;

2. boshgarishda keshiy fasliyatning psixologik tahlils;

3. boshgarish tizimida guruhlarning faoliyati;

4. hashgarish tizimida sharslararn munosabatiar;

5. boshgarish tizimida rahbarhik;

6. boshgarishda psixologik ta'sir efish usullar! ta hokozo,

Boshqarishda huqugiy funktsiva tushunchasi maviud bo'lib,
bu - go'l ustidagl shaxslarni, jamoani to'g'ri boshgarishda asosiy
hugqugiy usul hisoblanadi.

Boshgarishda psixologik bilimlar esa, vordamchi usul
hisoblanadi.

Hozirgi ijimoiy muhitda shaxslararo  munosabatlar
silsilasida “birdamlik ruhi” va “mushtaraklik tuyg'usi” singari
hamkorlik faolivatini yo'lga go'vishning samarali usullari va
uslublar psixelogiva fanida ishlab chigilgan. Huddi shu nugtai
nazarga binoan ijrochi, amalga oshiruvchi inson fikrlashga ojiz
robot emas, balki individual magsad va manfaatlarga erishish
yo'lida o'zining muayyan ijtimoiy ehtivojlari majmuasiga ega
bo‘lzan o'ziga xos shaxs sub’ektidir, degan ta'ritni berish bilan
birga u ziddiyatli zol ekanligiga asoslanib, boshqaruvchiga jiddiy
£'tibor garatishni hamda uning jamoadagi faolivati darajasiga
asoslanib, jamoaning unga nisbatan muncsabatini shakllantirish
va aksincha, holatlamni o‘rganishga e'tibor ortayotganligini
ta'kidlab o'tish magsadga muvobig.

Boshqaruv psixologivasi fanini o'gitishning  magsadi -
psixolog, sotsiolog talabalarda boshgarishning o'ziga xos
murakkab  muammolarini  bilishga nigbatan  intilishni
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kuchaytirish, ularda amaliy tashkilotchilik faoliyatiga ishtivog
uyg'otishga qaratilgandir. Hozirgi davr talabasi ertangi kunda
boshqaruy tizimiming hodimi, kichik. o'rta va katta jamoalar
rahbari, korxona yoki firma facliyatining turli tomonlarini
soshqarish bo'vicha loyihalar, tadbirlar ishlab chiquvchi yuksak
saviyali mutaxassis bo'lib yetishadi. Buning uchun boshgaruv
psixologivasiming amaliy ke'nikmalari bilan qurollanish mutlago
shart.

Aynan, biz yuqorida bayon gilingan holatlar boshgaruy
nazariynsi asoslarini tashkil etuvehi umumiy tushunchalar
majmuasidir.

Jahen psixalogiyasi fanida xalg xo'jaligi tarmoglarini tashkil
gilish va ularni boshgarish jaravenida “inson-texnika” tizimidan
tashgari “inson-inson”  (“inson-tabiat”, “inson-obraz” singari
vondashish bundan istisno) munosabatlari muhin ahamiyar kash
etishi, uning tahlili ko'p jihatdan ijtimoiy psixologiyaning empirik
ma'lumatlariga asoslenishi muayyan darajada yoritilgan. Amaliy,
tatbigiv  xususivatli  ma'lumotlar mengjer  shaxsiyatining
gultojisidir.

[shlab ~ chiqarish  jamoalari  va moddiv  mahsulot
yaratmaydigan muassasalarning hodimlarini ijtimoiy psixologik
jihatdan idora qilishning jabhalarini tadqiqot qilishda mazkur
fanning  metodologivag va xalg xojaligini - boshqarishning
umumiy gonunivatlariga asoslangan holda faclivatni uyushtirish,
omilkorona yo'lga qo'yish yuksak samaralar beradi, Psixologiya
taniga “boshqaruv” tushunchasi davlat, jamiyat, jamoal, ishlab
chiqarish va texnikani boshqarish tizimidan, va'ni kibernetikadan
kirib kelgan bolib u hezirgi davrda insonning  xulgi,
xususiyatlari, ruhiy holatlari, bilish jarayonlari, ommaviy,
jamoaviy va ruhiy harakatlarni boshgarish ma'nosini bildiradi. U
hozirgi davrga kelib: “inson-inson”, “inson-jamoa”, “jamoa-
inson”, “jamoa-jamoa” munosabatlarining boshgaruv
imkoniyatlarini tekshirishni taqoza giluvchi istigbolli, mustaqil,
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maxsus sohalarga o'z predmeti ko’lamini yanada kengaytiradi,
Natijada boshgaruy yangi qonuniyatlari, mexanizmlari, omillari,
fjtimoly manbalari. shaxslararo munosabat uslublari, yakka
shaxsning ijtimoiylashuvi xossalari, mengjer va tobe kishilar voki
hodimlar o'zaro muomalasining maromi, tekshirishning o'ziga
xosligl, uslubiyatning takomillashuvi, nizoli va ziddiyatli
vaziyallarning oldini olish hamda ulaming ogilona vechimini
topish, mazkur jarayonda ilig, psixologik muhitning roli, uning
ch'ektiv. va sub'ektiv ahamiyati, mahsulot samaraderligini
gshirishning imkoniyatiariga doir empirik va nazariy-
metodologik materiallar to'plashning qulay shart sharoili yuzaga
keladi.

Shuni alohida ta'kidlab o’tish joizki, boshgaruy psixologivasi
xo'jalikni yoki muassasani boshqarishning ijtimoiy-tarixiy prinsip
(tamoyililariga va gonun (qonuniyatjlariga bevosita asoslanadi.
Bular gatoriga quyidagilarm kiritish mumkin:

1y demokratik detsentralizm  (mahalliv = boshgaruv
ustuvorligi);

2) boshgaruvda yakka boshchilik;

3) siyosiy, iglisodiy, ma'naviy, ma'rifiy rahbarlikda
{ma’murivatda) xo’jalik yuritishning birligi;

4) xo'jalik hisobining ogilligi;

5) boshqaruvning rejaliligi;

6) ommaning boshgaruv jarayonida faol gatnashuvi;

7}y hamkorlik faoliyatining ishtirokchilarini ma'naviy va
moddiy jihatdan rag'batlantirish;

8) kadrlarni tayyorlash, tanlash wva joylashtirish jaravonida
psixodiagnostika tizimiga asoslanish.

Boshgaruv psixologivasining predmeti ta'rifi bo’yicha bir
gancha shakldagi mulohazalar mavjud bo'lsa-da, lekin ularning
birontasi ham uning tub ma'nodagi xususivali va mohivating
ochish imkoniyatiga ega emas. Bu asnoda XX asrning 60-70
yillarida berilgan ta'riflar xilma-=xil bo'lib, ular sohaning
vo'nalishi mazmunini chuqurrog  voritilishiga  qaratilgandir,
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Ushby fikrimizni  dalillash magsadida ayrim  ma'lumotlarga
murejaal gilamiz va ularni lablil etishea (sharhlashga) intilamie,

Jumladan, birinchi ta'rif: “Boshqgaruv psixologivasining,
predmeti - rahbar {(mencjer) kadrlar wa jjrochilarning psixologik
xususivatlari, yaxlit tizimmdagi hamkorlik faolivatida ulaming
o'zaro alogasing o'rganishdir”. Uning navbatdagi (ikkinchi ta'rif):
“Boshqaruv psixelogivasining predmeti - guruh va ommaning
psixologik  xususivatlari, ulaming shaxs ongiga va xulgiga
ta'sivini tekshirishdan iboratdn .

Boshgaruy  psixologivasi  uchun  umumiy  psixologiva
sohasida erishilgan yutuglar, to'plangan nazariy va amaliy
ma'lumotlar, fiziclogik wva  psixofiziologik mexanizmlar,
o'zgarishni  vujudga  keltiruvchi,
harakzatlantiruwchi kuchlar, ijtimoiy-tarixiv omillar, murakkab
ichki va tashqgi bog'lanishiar, takomillashish bosqichlari {yo'llar,
vositalari, shakllari, betakrorligi, o'ziga xosligi), shaxsning
ontogenetik xususivatlari va ularni keltirib chigaruvchi manbalar,
sabablar, hamkorlikning tarkibiy gismlari to'g'risidagi ilmiy,
amaliy axborotlar majmuast muhim ahamiyat kasb etadi
Shuning bilan birga insorming ichki regulvativ funksivalari
(motiv, motivatsiva, his-tuyg'v, murakkab kechinmalar,
anglashilgan holatlar), bilish jarayonlari (sezgi, idrok, tasavvur,
hotira, tafakkur, hayol, ijodiyot, intellekt), ongning
takomillashuvi, shaxslararo munosabatming manbalari (diggat,
nutg).  shaxsning  individualstopologik,  ya'mi  biologik
shartlashgan xususiyvatlarl, kamolot bosgichlan va ularga ta'sir
etuvchi irsiy belgilar, ijtimoiy muhit, ichki ruhiy zahira va
imkoniyatni  ruyobga chigarish, ijtimoiy  faollik hamda
mustagillik muammolariga, asoslariga, ma’lumotlarga suyanish
o'z navbatida boshgaruvni magsadga muvofig amalga oshirishrd
B minlaydi.

gomunivatlar - hamda
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Boshqaruv funksiyalari va ularning tarkibiy gismlari

Boshgaruv funksiyalari

¥t s s s nay i i L A SO P e R ;|
1 Magsadga ! i Tashikiliy §
. | yo'naltirish : E funksivalar i
'} R KA it | ! 3
:':__ e 5
i Maqmd L Siyosiy- :
T B R
NG B 7 1 i
i Rejalashtirish | *+™ ' Nazorat | 'H' I .
TR TR R N
! b _______ i1 Rag'batlantiris {1

Ularning har biriga izoh berar ckanmiz, shuni gayd etish
lozimki, rahbarlikning asosiy magsadi, ushbu vazifalar o'rtasida
mutanosiblik va uyg'unlikka erishish bamda shu orgali tashkilot
butunligini ta’minlashdir.

Tashkilot boshgaruvining asosly funksivalaridan quyidagi
xususiy funksivalar kelib chigadi:

» Rejalashtivish funksiyasi:

Natija ganday bo'lishi hagidagi tasavvur, unga erishish
bosqichlari va uslublar.

Asosiy  tamoyili:  boshgaruvchi va  boeshgariluvchi
sub’yektlarni muvofiglashtirish.

o Nazoral etish funksiyasi:

Tashkilot fau]i};aﬁ, unng taoliyatini ta"minlovehs mablag’ va
resurslar  haqidagi  ma'lumotlarni  saglash, boshgaruvning
ta'sirchanligi haqgidagi axborotlarga ega bo'lish.  Nazoraming
asesi — hisob-kitobdir hamda nazorat jarayonidagi real faolivatni
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rejaga solishtirib borishdan iboratdir.

s Siyosiy-huqugiy funksiyea:

Tashkilol xodimlarining jamiyatda gabul gilingan qonun va
huquglar doirasida faelivat yuritishlarini nazoral etadi va
ta"minlavdi.

» Ijtimoty funksiya:

lifimoiv hodisalar (turli kask facliyati va ularga haq to'lash
lafovutlari, insonlar o'rtasidagi ijtimeiy tengsizlik, ijHmoiy
himoyaga muhtoj xodimlarning mavjudligi.

= Rag'batlantirish funksiyasi:

ljro harakatlari me’yorda o'lishini ta'minlashdan iborat
bo'lib, moddiy va ma'naviy rag'batlantirish vositalarini o'z ichiga
oladi.  Boshgaruv  magsadi  wva  vazifalari  boshgaruv
munosabatlarini keltirib chigaradi va Boshqaruv psixologiyasi
aynan shu munosabatlar tarkibini o'rganadi.

Boshgaruv psixelogiyasining predmeti va vazifalari. Ko'rib
o tganimizdek, boshgaruy psixologivasi boshgaruy magsadi va
vazitalarmi amalga oshirish davomida boshqaruv sub’yekti va
ob'vekli o'rtasida yuzaga keluvchi munosabammi talgin etadi.
Mazkur munosabal  tzimining tashkiliy gismlari o'zaro
itoatdaligi bilan xarakterlanadi.

Tizim ichida amal giluvchi itoal tamoyili boshgaruv fanida
subordinatsiva deb ataladi va bu ibora orgali tizimning
markazlashganligi nazarda tutiladi. Subordinatsiyadan  kelib
chiguvechi munosaballar tashkilot xodimlari xulgida iteat va ijro
etish  shakllarini nazarda tutadi. Ammao, boshgaruv amaliyoti
nafagat rahbariyat va itoatdagi xodimlar munosabati, balki bir
darajada turuvchi va toifasi jihatidan barobar tashkilot a’zolari
o'rtasidagi munesabatlarm ham o'rganadi.

lizimning bunday gismlari o'rlasidagi munosaballarni
o' zaro muvoliglashlirish, ular o'rtasidagl hamjihatlik shakllarini
yanada mukammallashtirish tadbirlarida
namoyon bo'ladi.

e T TR G S R S T T T . N, T

1a

koordinatsiya

TR e TR TVl A R .H-H.,H....,......,..,"’.’ﬁ?

e ————— i o s

Boshgaruvdagi subordinatsiya Vi koordinatsiva
munosabatlari  tashkilot miqyosidagi vertikal va gorizontal
alpgalami ajratish zaruratini tug'diradi. Demak, vertikal alogalar
o'zaro itoatdagi xodimlar ofrtasida  yuzaga keluvchi
munosabatlardan  iborat bo'lsa, gorizontal alogalar o'zaro
koordinatsivani, va'ni tizimning teng va mustagil gismlari
o'rtasidagi munosabatlarni nazarda tutadi. Bundan tashqari,
boshgaruv  munosabatlari  o'zining  rasmiy  va norasmiy
ko'rinishiga ham ega.-

Rasmiy munosabatlar xizmat majburiyatlariga asoslanadi,
norasmiy munosabatlar esa, tashkilot migyosida xizmat giluvehi
xodimlar o'rtasidagi ixtivorivlik va o'zaro xohishga tayanadi. Shu
munosabat  bilan,  boshqaruv  psixologivasining  asosiy
vazifalaridan biri yugerida ta'kidlangan munosabatlarni yanada
mukammallashtirishdan iboratdir.

Boshgaruv psixologiyasining boshga turkum vazifalari
boshgaruv metodlarini  shakllantirish  bo'lib, ushbu  tadbir
tashkilotning samarali facliyatini ta'minlash maqsadidagi ta'sir
elish imkoniyatlarini ishlab chigishdan iboratdir

Tashkilot personaliga ta'sir etish uslublarini uch guruhga
bo'lamiz: ma'muriy, moddiy va ma'naviy shakllarda ta’sir etish.
Bularning har birida ma'lum psixologik mazmun namoyon
ba‘ladi va boshqaruy psixologiyasi, fan sifatida, bu cheralarning
xadimga ta'sirchanlik imkonivatini tadqiq etadi,

Bunday la'sir elish tadbirlari orasida xodimlami
motivatsiyalash, ya'ni bajaradigan mehnatga ishtiveq uvg'otish
masalasiga katta e'tibor qaratiladi, Boshqgaruv ob'yektiga ta'sir
elish uslublariga ko'ra, uning bevesita va bavesita ta’sir shakllari
ajratiladi.

Boshqaruv psixologiyasi fanidagi asosiy tushunchalardan
biri, boshqaruv sub'yekti va ob'vekti masalasidiv. Bevosita
boshgaruv jarayonini ko'z oldimizga keltirsak, - 'boshqaruy
Sub’yekti sifatida rahbarni, ob'yekt tarzida esa, xodimni va
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mehnat jamoasini tasavvur etishimiz mumkin. Birog, rahbar o'z
faoliyatini tashkil etishi va o'z-0'zini boshgarishi uni nafagat
boshqaruy  sub’yekti, balki ob‘yekt sifatida ham tushunish
zaruratini qo'vadi. Rahbarning kasbiy mukammallashuvi, o'z-
o'zini boshqarish malakalarini egallashi, tashkilot va xodimlar
boshqaruvidagi asosiy mavzulardan biriga aylanadi.

Yuqoridagi Fkrlardan kelib chiggan holda, boshqaruv
psixologivasining predmeli sifatida, boshgaruv jarayenidagi
inson faoliyati gabul gilinadi

Boshgaruv psixologiyasining
mulohazalarimizda menejment psixologiyasining ilmiy tadgigot
metodlari, ularning turkumlari, o'ziga xos xususiyatlari, tuzilishi,
mohiyali, qo‘llanish imkoniyati yuzasidan gisqacha ma’lumot
berishga harakat gilamiz. Chunki, ilmiy tadqgiqot metodlariga oid
bilimlar hilan qurollanmasdan turib, sohaning amaliy va tatbigiy
jihatlari to'g'risida tasavvurga ega bo'lish mumkin emas. Quyida
sohani o'rganish metodlarining tavsifiga to’xtalib o'tamiz:

1. Hujjatlarni tahlil gqilish metodi. (muassasa yoki
tashkilotda ish yuritishdan tortib lo moliyaviy hujjatlargacha
boshqaruvni rasmiy qayd qilishning modellari ifodasi).

Har bir muassasada katta voki kichik bo‘lishidan gal'iy
nazar umumiy talablarga javob bo'ladigan hujjatlar majmuasiga
ega bo'lishi lozim. Ularning har birini alohida tahlil gilish rahbar
voki xodimni kasbiga, faoliyatiga nisbatan munosabating,
mas‘ulivat hissini aniglashga imkon beradi.

Alohida olingan hujjatning tashqi ko'rinishi, fuzilishi,
mazmuni mohiyati, ya'ni uning shakliy tomoni va ichki mohiyat
sirtdan kuzatuvchi uchun muayyan  ta'surot qoldirsa, unda
hayajon, qonigish hissini vujudga keltirsa, demakki iliq baholash
tendensiyasi tug'ilganligidan dalolat berishi to’g’risida xulosaga
kelavering, Agar har bir hujjat unga yuklatilgan funktsiyani aks
ettirgan bo’lsa, binobarin, u magsadga muvofiq yaratilganini

metodlari.  Hozirgi

anglatadi.
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Hujjatlarning  tadrijiy  (evelyutsion), lzchil, ierarxik
{bus;qichm;a-busqi:'h} ravishda tuzilganligi, zarur ma'lumotlami
undan olish imkonivati mavjudligi yuzasidan muayyan garorga
kelish vlarning tuzuvchilari to’grisida ilmiy psixologik ta'surot
olish, xulosa chiqarishga puxta  asos varatadi, Jumladan,
quyidagi ma’lumotlarni olish mumkin:

1) rahbar yoki uning qo'l ostidagi xodimning birinchi
navbatda faclivatga nisbalan mastulivat hissi shaklanganligini
bildiradi;

2) ularning u yoki bu narsaga nisbatan mayli, intilishi,
gobilivati mavjud ekanligini anglatadi;

3) wuksak  his-tuygular, nafosat kechinmalari tarkib
topganligidan dalolat beradi;

4) ma'lumotga serobligi, boyligi rahbar xodimning saviyasi,
dunyoqarashi, e'tiqodi yuzasidan  ta'sirot olishga imkon
tug’diradi;

3) har qaysi axborot yoki ma'lumotning batartibliligi
mantiqiy yuksaklikni aks cttiradi;

6) hujjatlarnining o'z o'mida <aglanishi, ularga nisbatan
e'tiborlilik mobilizasion qobilivat maviudligiga kafolatdir.

2. Menejer va uning qol ostidagi
biografivasini o‘rganish metodi.

QOdatda biografik ma'lumotlar bir necha manbalarni tahlil
giish  orqali  to'planishi  mo'ljallangan  bo'lib, shaxsning
avtobiografiyasi, unga berilgan tavsifnoma, davriy gazeta,
mahalliy matbuotlardan  muassasalarning  hujjatlari, 'badii}-
Ru:éﬂ.:si}'atti ma'lumotmoma  kabilardagi  sub’yeklga taallugli
psixologik  jabhalari  umumlashtiriladi.  Umumlashtirilgan
ma'lumotlar asosida rahbar o'z go’l ostidagi tobe xodimlar,
kichik bug'indagi rahbarlar yuzasidan (yuzasidan) goyalar
bankini tuzadi. Ularga asoslangan holda turli soha bo'vicha
zahira rahbarlari ro'yxatini tuzish oddiy xodimlar xizmati,
salohiyati, yuksak ko'rsatkich mezonlariga suyangan tarzda

odamlarning
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moddiy va ma'naviy rag’batlantirish ishlari yo'lga qo'yilishi
mumkin, Bu borada tavallud kuniga bagiishlangan kechalar
uchun zarur ma’lumotlar to'plashga muhim imkoniyat yaratadi.

Umuman olib garalganda, bivgrafiya metodi rahbarlar va
tobe kishilar to’grisida muayyan ma'lumotlar yigfishga xizmat
qiladigan empirik (tajriba) metodlar tarkibiga kiradigan uslub
hisoblanadi. Xuddi shu boisdan undan ham rahbar kadrlarning,
ham xizmatchilarning psixologik xususivatlari to'g'risida faktik
ma'lumotlarga) asoslangan ma'lumotlar  to’plash
imkonivati mavjud bo'lib, statistik hisoblashga beriluvchan
miqgdorlar orqali sifat tahlili amalga oshiriladi.

3. Rahbaming ish sharoitini bayon
Muassasa  yoki  tashkilot  to'g'risidagi  ma'lumotlarni
mujassamlashtirilgan  psixologik holatlar majmuasi  rahbar
kadrning o'z ish sharoitiga nisbatan munesabatida o'z ifodasini
topadi. Bayoniy xususivatli daliliy ma'lumot, sub’yekining
jismlarga, uning qurshovidagi xodimlariga, faclivatiga bo'lgan
his-tuyg'ulari, kechinmalari  to'g'risida muayyan psixologik
material to'plashga sharoit yaratib beradi. Ushbu jarayonda
quyidagi psixologik hodisalar yuzasidan ham ichki, ham tashqi
motivlarga asoslangan mulohazalar ierarxik (bosgichma-bosgich)
tarzda bayon gilinishi muayyan xulosa chigarishga 2amin
hozirlaydi. Ular quyidagilardan iboral:

1) rahbaming kasbiga nisbatan
ovoz toni sur'ati, jarangdorligi atributlariga asoslanib ifodalansa,
demak g'urur, faxr tuyg'usi qat’iy ekanligini anglatib keladi;

2} rahbar mulohazalarida ishonch, istigbolga nisbatan ezgu
niyat alomatlari aks etib tursa, u helda mehnati yoki faoliyatidan
gonigish hissi mavjudligini bildiradi, binobarin, takomillashtirish,
texnik jihozlash magsadi zaruriyatligini tan olish hodisasi hukm
surishidan dalolat beradi.

3) amaliy hislar inson o’z mehnat facliyatidan lazzatlanishi
fagat rahbarga, va'ni egosub’yekiga egotsentristik munosabatni
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gilish metodi.

ichki munosabati, uning
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aks ettirmasligi  lozim, chunki umumiyalga mo‘ljallangan
amumiv psixologik holat yakka shaxs bilan cheklanmasligs <hart
va hokazo.

Rahbar ish sharoitining ob'vekliv va sub’yvektiv tomonlari
Yuzasidan bildirilgan mulohazalar ogilona bo'lsa, uning ijtimeiy-
psixologik xususivatlariga mo'ljallangan umumiy psixologik
holat, unga taallugli ma'lumotlarni to’plash imkoniyati tug‘iladi.
Shaxsning har xil tarkiblariga alogador psixologik materiallar
bo'yicha fikr yuritishga negiz hozirlaydigan muayyan gat'iylik
darajasidagi tavsifnomani olishga muvaffay bo'linadi.

4. Xulq va xatti-harakatni kuzatish va gayd qilish metodi.
QOdatda rahbar va uning qo’l ostidagi xodimlar xulqini kuzatish
bir necha vaziyatlarni tahlil gilish yoki tashqi ko'rinishga ega
boflgan hedisalarga e'tibor berish  tizimi doirasida amalga
oshirifadi, kuzatishning ob’yektlari faoliyat, muomala, sport,
tajriba jarayonlari bo'lib hisoblanadi hamda xulgning tarkibiy
gismlari u yoki bu tarzda ulaming har qaysisida o'z ifodasini
topadi. Masalan, rahbar yoki xodimning faclivatini bajarish
jarayonida tashqi va ichki ko'rinishdagi hatti-harakati xoh u
verbal (so’z bilan} xoh noverbal (so’zsiz) ifodalanishidan qat'iy
nazar individ munosabatini bildiradi. Faoliyat jarayonidagi har-
xil lahzalarining o'ziga xos tarzda kechishini kuzatish gavd
qilish manbaida belgilanishi, kompyuterga kiritilishi orgali his
E_!F_F@_rilishi lozim. Xulgdagi nazokat, me’yoriy odob maromlariga
roya qilinishi, undan ham ustuver, hatto kuzatuvehin hayratga
iﬂluvchi daqiqalar taassurotni u yoki bu vo'sinda gayd ettirilishi
I_j_@bi}' kechinmalarni ifodalasa  galtislik, mhiah:ﬁ_ng mavjud
eimasligini aks ettirish salbiy voqelik tariqasida yozib goldirilishi
Magsadga muvofig.
~ Muomala jarayonidagi shaxslararo munesabatlar ko'rinichi
ularning maromida, o'ziga xos hurmat negizida qurilishi yoki
Ekrhr nomutanosibligi, stress, affekt holatlarni keltirib chiqﬁ.ril;h
$0'g risidagi real manbai tariqasida gayd qilinishi ayni muddao
ba'lib hisoblanadi. .
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Tajriba almashish; faolivatni sifatli bajarish, ortiqcha hatti-
harakatlarni  sodir etish jarayonini kuzatish orgali rahbar yoki
xodim to'g'risida psixologik ma'lumotlarni qayd gilish mumkin.
Odatda kuzatish materiallari aniq vozib qo’yish, kommunikatsiva
sifalida  wuzatish, kompyuter dasturiga Kiritish  shaklida
mujassamlashtiriladi.

Empirik metodlardan tashqari rahbar va uning qo’l ostidag
xodimlat psixologivasini o’rganish aniq dastgohlar yordami bilan
amalga oshiriladi, ular odatda xronometrik  apparatlar deb
nomlanadi. Apparat nimaga mo'ljallanganligiga garab muayyan
yo'rignomada, ke'rsatmada ko'rsatilishiga rioya qilimgan holda
tadqiqot ishlari o’tkaziladi, Sinaluvchilarning sezgisi, idroki, vaqt
reaksiyasi, diqqat ko'lami, xofirasining turlari, tplari,
temperamentning  turlari, tiplari, ekstravertlik, introvertlik
xususiyatiar, kasbga varogliligi, kasbiy mayllari, nutg sur'ati va
shaxslilik fazilatlari anig, hech-bir sub'yektiv kechinmalarga,
omillarga asoslanmagan holda o'lchash  jarayoni amalga
oshiriladi.  Xronometrik  apparatlar tomonidan olmgan
psixologik hodisalamni aks ettiruvehi ma'lumotlar o'ziga xos
tarzda tahlil gilingandan keyin muayyan mezonlarga suyangan
holda shaxs strukturasiga taallugli xislatlar umumlashtiriladi,
ularning determinatorlari aniglanadi, binobarin, rahbar yoki
xodim  to'g'risidagi  psixelogik  tavsilnoma  yaratiladi
Ma'lumotlarning aniqligi bilan xronometrik apparatlar boshga
toifadagi metodlardan keskin tafovutlanib turadi, Xuddi shu
boisdan olingan ma‘lumotlar ishonchlilik darajasi yugqorililig!
bilan muhim ilmiy-nazariy ahamiyat kasb etadi.

5. Menejment psixologiyasi fanini tashkil qiladigan
metodlar galoriga vogelik va hodisani ogilona hal etish metodi
kiradi. U quyidagi tarkiblardan tashkil topgan. Bulargs
fotoapparat, kinoapparat, videokamera, magnitafonlar kirad:

a) fotoapparat orqali turli xil waziyatlar, shaxslararo
munosabatlar, alohida shaxsning timsoli, ish joyining surab,

T LTI

T mm rmr—

13
e e e .,_.,M_,_.,........']T"

amumiy pevezaj (ko'rinish) aks ettiradi. Xuddi shu bois ob’yektiv
holat foto ob’vektida o'z ifodasini topadi. Olingan vogelikning
aksi o'zining aniqlik darajasi bilan muhim ahamiyat kasb etadi.
Lekin tasvir harakatsiz bolganligi tufayli «jonlis, «vaziyatbops,
takroran aks etlirish imkoniyali yo'qdir. Vogelikning vorgin
tasviri psixologik omil tariqasida ilmiy material rolini o'ynaydi;
b) kincapparal va videokamera o'zining gamrovi kengligi,
jonli harakatlar majmuasi ekanligi bilan faktik ahamiyat kash
ctadi. Natijada rahbar kadr wva xodimlarming har-xil
vaziyatlardagi ko'rinishi, ish ustidagi holati, bo'sh vagtini
tagsimlash, hordiq chigarish va boshga ijtimoly hodisalarni
yoritib  berish  to'g'risida
umumlashtirish  imkonivat

ma'lumotlar to'plash  hamda
tugfiladi, tasviming  alohida
elementlarini tahlil gilish orqali psixologix materiallar yig'ish
mumkin;

¢} magnitafon lentasiga ya'ni tasmasiga vozib olingan verbal
munosabatlarning ifodasi  faktik material sifatida viagelik
mohiyatini  ochish uchun  xizmat giladi, bunda shaxslarare
munosabatning sur'ati, ritmikasi, chastotasi, vokal holati aniq aks
etgan bo'ladi.

Odamlarni o'rganish, sonlardan xabardor bo'lish, ofwaro

Fa‘.'s.ir o'tkazishini aniglash, shuningdek,  psixologik muhit
¥uzasidan ma‘lumot olish magnitafon bilan amalga oshiriladi.
* .Umuman olganda, faktik materiallarning  ob’yektiv
Vositalari  hisoblanishi jonli va jonsiz texnika vositalari rahbar
%adrlar hamda ulaming qo’l ostidagi kishilar to'g’ risidagi
Piliilﬁuingik holatlar, hedisalar, sifatlar, gonuniyatlar bo'vicha
ma‘lumotlar to’plash, tahlil gilish, baholash imkonini beradi.

: Inson psixikasini o‘rganishda undagi funktsional holatlarni
fqayd gilish metodi quyidagi apparatlar yordami bilan amal za
oshiriladi: tomir urish, harorat o'lchash, gon bosimi ter1 galvanik
T"_‘?E%Eiyasi, elektromiogramma, EEG va boshgalar. Rahbar kadr va
%0dim  fiziologik holatlarini  tekshirish jarayonida  ularning
e
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psixalogik xususiyatlari va o'zgarishi yuzasidan ma'lhumotlar
olish, ularni umumlashtirish hamda muayyan darajada xulosaga
kelish imkoniyati tug’iladi. Olingan ma'lumotlar ham normal,
ham patologik holatlar yuzasidan mulohaza yuritishga asos
bo'ladi.,  Shuningdek, ulaming kasbiv lavogati, kasbiy
yarog'liligini tashxis gilish uchun materiallar to'plashga sharoit
yaratadi. Insonning salomatliligi, ishchanligi, reaksiyalarga,
hozitjavobliligi, imkoniyati to'g'risida muayyan material yig'ish
va uni psixologik jihatdan tahlil etish shaxs omilini aniglashda
muhim rol o'ynaydi.

6. Menejer bilan individual suhbat metodi. Vaziyal,
sharoit, muhit omillaridan kelib chiggan holda menejer bilan
suhbatlashish uning ayrim psixologik xususiyatlarini o'rganishga
imkon vyaratadi. Suhbat muayyan mavzu, muddat, magsad,
vazifa, tayyorlangan savollar tizimi kabi tarkiblarga asoslangan
holda amalga oshirilishi  mo'ljallanadi. Suhbat menejerning
roziligi bilan amalga oshiriladi va ikki xil variantmi qo'llash
nazarda tutiladi; standart holda tor ma'nodagi mavzu bo'yicha
fikr almashish evaziga shaxsning ayrim psixologik xususivati,
fazilati to'g risida ma'lumot olish mumkin; nostandart, yva'ni keng
ko'lamdagi  hodisalar yuzasidan mulohazalar yuritish,
mushohada gilish tufayli menejerning psixologik jihatini
o'rganish. Birinchi variantda cheklangan mavzu atrofida fikr
yuritish orqali chuqurrog ma‘lumot olish imkoniyati mavjud,
chunki diqqat-e’'tibor  faqat yagona ob'yektga yo'naltirilgan
bo'ladi. Xuddi shu  bois shaxs tuzilmasiga kiruvchi ayrim
ma'lumotlar to’larog aks etadi, lekin  menejerning yaxlil
psixologik  portretini  varatish imkoniyatiga ega bo'lmaydi.
Ikkinchi variant har xil mavzular yuzasidan fikr almashish orqali
menejerning saviyasi, dunyoqarashi, xarakter xislati, fikr yuritish
xususivati va nutgiy gobiliyati bo'yicha psixologik ma'lumot
olinadi. Uning kasbiy tayyorgarligi, xodimlariga munosabali,
yuksak tuyg‘ular yuzasidan material yig'ishda individual
suhbat o'tkazish muhim ahamiyat kasb etadi. Suhbat jarayonini
qayd etish psixologik prinsiplarga rioya qilingan holda amalgz
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sshirilsa, uning ilmiylik darajasi yanada ortadi.

7. Menejer faoliyatini o‘rganishning asosiy metodlaridan
biri vaziyat, shaxsiy fikrni aniqlashga yo'nalfirilgan intervyudir.
[mtervyu ijtimoly psixologivaning eng ommalashgan metodi
hiseblanib, u ¢’z navbatida standart va nostandarl turlarga
ajratiladi. Har ikki turdan fargli olarog uning modifikatsiyasi
mavjud bo’lib,  vaziyatni va shaxsiy fikrni  aniglashga
yo'naltirilganligi bilan boshqalardan tafovutlandb turadi,

Vaziyatni  bahelash  yuzasidan  menejer  bildirgan
mulohazalarining mantiqiy jihatdan asoslanganligi, uning
dunyegarashi, salohiyali intellekti darajasidan darak beradi. Bu
narsaga bushgacha urg'u bilan yondashilganda, eng avvalo,
vaziyatni nsoyishta tahlillash, ortiqcha tashvish, hadik,
bezovtalanishga berilmaslik, unga emotsional emas, balki
ratsional  (aglan) munosabatda bo'lish, uning atrofidagi
xodimlarda ishonch tuyg'usini uyg’otadi. Ishlab chigarish hilan
bogliq iqtisodiy holat yoki bu tarzdagi tanglik, shaxslararo
munosabatdagi muammolar umumjamoa  fikridagi ziddiyat
o'ziga xos psixologik vaziyatni vujudea keltiradi. Ana shu
vaziyatning vechimiga ogilona yol topish mengjerning
topgirligi,  tashkilotchilik, qobiliyati, irodasining kuchliligini
gmdami bilan  yuqoridagi vaziyatlarga nisbatan bildirilgan
fikrlarning majmuasini aks ettirish imkoniyatiga ega.

Inson faoliyatida nutq va tafakkur birligi muhim ahamiyat
kasb efib, shaxsning mustagilligi, mantigan teranligi, a'ql—
“akovatning tinigligi, hozifavobligi, egiluvchanligi, fikming
_Chyqlfrliigim aks ethiradi, Xuddi shu bois mustaqil fikrlash,
Ehﬂxsw qarash, pozitsiya, o'ziga xos g'oya singari agliy faolivat
'-iﬂl_'klh'lu.riﬂi aniglashning  eng samarali  yo'li intervyudan
foydalanishdir. " ;

_ h'ftervjyu ma’lumotlari magnitafon tasmasiga tekshiruychi
.ff_mlcfmdan qayd qilish  daftariga mujassamlashtiriladi, Eng
f{;iﬂﬂum tomoni shundaki, intervyuni takroran tahlil gilish, uning
. darn zarur alomatlarni ajratib olish imkoniyati mavjuddir.
ullas, vaziyat va shaxsiy mustaqil fikrlashni tekshirishda, ularga
Muayyan javob topishda intervyu metodi muhim rol o'ynaydi.
Menejerning psixologik xususiyatlarini o'rganishda o'ziga-

e L LR

TERWETEE S s mam - F—

5
=



glﬁ",k
T‘. -
ILI

a'zi hisobot berishi tadgiqot metodi sifatida qo’llanilib kelinadi.
O'ziga-o'zi  hisobot berishi turli xususiyatli inson omilini
ochishga xizmat giladi. Fikrlar majmuasi sifatidagi hisobot yoki
jamiyat va tabiatga nisbatan munosabatning vig'indisi ob’yektiv
faktorlarning aks etishi menejer faclivatiga shaxsiy baho berish,
ya'ni o'zini-0'zi baholashdan iboratdir,

Menejerning  o'ziga-o’zi  hisobot  berishi  bir  necha
vaziyatlarni gamrab oladi, birinchidan, bo'lib otgan vogeliklarga
ijobiy yoki salbly munosabatini bildirish, ikkinchidan baholash
jarayonidagi internal va eksternal nazorat funktsiyasini roli,
uchinchidan, xatolarni  keltirib chigaruvehi sabablarini aniglash,
to’rtinchidan, nugsonlarning oldini olish haqgidagi mulohazalar,
beshinchidan, faoliyat, muomala, xulg-atvor samaradorligini
oshirish yuzasidan o'y-fikrlar va hokazo.

Menejermning monologik yoki dialogik tarzdagi ofziga-o'zi
hisobot berishi uning xarakter xislatini, maslagini, irodaviy
sifatlarini, shaxsiy xususivatlarini muayyan yo'nalishda ochib
berishga xizmat qiladi. Shuning uchun har ganday shakldagi
hisobot shaxsning o’ziga-o'zi baho berishiga qaratilgan bo'lib,
ob‘vektiv va sub’yektiv. baholashni o'zida aks ettiradi. O'zi va
ozgalar to'grisidagi  mulohazalarning  muayyan  tarzda
mujassamlashuvi yakka shaxsning o'ziga munosabatini hamda
qo’l ostidagilarga nisbatan baholashini ifodalaydi.

Menejer wva uning qol ostidagi kishilarning o'zaro
munosabatlarini  aniglashga mo‘ljallangan metodlardan  biri-
varaqa voki anketadir. Varaga yoki anketa metodi achig, yopiq va
shkala shakllaridan tashkil topgan bo'lib, sirtdan baho berish,
munosabat bildirish, xohishni aks ettirish kabi psixologik
mezonlar yordami turli xususiyatdagi empirik materiallami
to'plash imkonini beradi. Anketa o'zining xususiyatiga binoan
tekshiriluvehilardan ro‘y-rost fikr bildirishni, ba’zan nomsiz
axborot uzatishni tagozo etganligi tufayli ob’yektivrog ma'lumot
olish imkonini yaratadi.

Varaga ijtimoiy xususiyatli vaziyatlarni, munosabatlarni,
individual garashlarni tekshirishda foydalaniladi, uni targatish
pson va statistik  hisoblash esa, o'mg’ay kechadi. Xuddi shu
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poisdan materiallar  ko'lami kengligi, ishtirokchilar migdori
katlaligi bilan boshqga metodlardan birmuncha ajralib turadi.
Varaqa savollariga «has yoki «yo'gs, shuningdek s, «»
natlar yordami bilan javob gilinadi. Ba'zi hollarda bir nechta
.'}.i‘af-:‘i:ln faqat biltasini belgilash talab etiladi, guho bir savol
(lma-xil pozisivadan kelib chigib vondashilganligi sababli
chlilik darajasi yuksak, aniq bo’lishini ham ta‘minlaydi. Eng
angl  variantdagi  varaga  shkalalar likrlar
 mujassamligini gavdalantiradi.

1. Boshqaruv psixologiyasi nimani o'rganadi?
2. Boshqaruv psixologiyasining yuzaga kelish sabablari
nimada?
3. Boshgaruvda psixologiva qanday ahamivatga e oa?
b & Bq}shlqamv psixologivasida rahbar o'z faolivatini tahlil
: gilganda asosiv digqaini nimalarga qaratadi?
. 9. Boshgarishda gorizontal va vertikal jihatlar mavjud, ular
hagida nima deya olasiz?
6. Psivologivada boshqarish nazaniyasining qaysi jihatlari
a'rganiladi?
N 7. Busdhqar_u.v psixologiyasi xo'jalikni yoki muassasani
O5Aqaruvning jmoiy-tarixiy prinsip (tamovil)lariga va qonun
jonuniyatilariga bevosita asoslanadi. Bular qatoriga nimalarni
Kiritiah mumkin?
B .B. Boshqaruv funksiyalari va ulaming tarkibiy gismlari
hagida nima deya olasiz?
| 9. Tashkilot boshqaruvining xususiy Funksiyalariga izoh

crrqa'fi

Mavzuni mustahkamlash unchun nazorat
savallari:

X 181, Boshgaruv psixologivasida qanday metodlar go‘Haniladi
#anab bering va tushuntiring)?




Magsadga vo'nalgan faolivalni amalga oshirish esa tashkiliv
funksiyalar vrqali ta'minlanadi. Bu schadagi asosiy vazifalardan
biri faolivaini nazorat etish va kuchlarni safarbar etishir,
Umuman olganda naroratni amalga oshirish  boshgaruvning
funksiyasi uchun ham umumiy bo'lgan universal
xususiyat bo'lib; u boshgaruvning har ganday jarayonida doimiy
cayvta aloganl ta'minlab turadi, Boshqaruv f(anidagi asosiy
tushunchalardan biri gayvta aloga tushunchasi bo’lib, bu ibora
tuzilmaning o'z magsadi sari intilishi gav ve'sinda ketayotgani va
ganday  jihatlarni  o'zgartirish,  vanada  mukammallashiirish
hagida ma'lumot olshni anglatadi.

Yugorida gavd elilgan  boshgaruvning  ikki
funktsivasini alohidz talgin etish juda sharth bo'hib, aulida ular
ajralmas ve yagona jarayonlardir.

Har ganday boshgaruv  ushbu jarayonning mukammal
tarzda idora etish ehtiyojini sezadi, Shu magsadda, tuzilma
maz'ul boshgaruvehiga ega bolishi logim. Tashkilotni tueilma
sifaticla gabul gilarkanmiz, uning rahbari boshgaruvning avnan
i<l asosiv lunkisivasini ta'minloviehi shaxs sifatida tushuniladi.

Tashkilot migyosida tahlil gilinganda yugorida gayd etilgan
asosty furksivalar quyidagicha itoda etladi:

Magsadga  yo'naltiruechi  funksiya  lashkilomi ma'lum
magsadga olib boruvch vazifalarn mujassamlashtiradi.

Tashkiliy funksiya tashkilet turli bo'limlaridagi maviud
imkoniyatlardan optimal darajada foydalanishdir. Rahbar ado
ctishi zarur bo'lgan asosiy funksiya va vazifalar tasviriy ravishda
itodalangan.

Boshgaruv psixelogiyasi borasida gadimiy fikrlar tarixi.
Boshgarish — nazarivasining  dastlabki  kurtaklari qadim
zamenlarga boritb. tagalib, Yu. Sezar. A, Makedonskiy,
Twikistonda esa o'rta asr davrida Amir Temur hukmronlig
vagtidan boshlab shakllana boshlagan. Dastlabki paytlarda o
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O'sha  davr  menejerlari harbiy  intizomni  o'rnatish
iagsadida odamlarni jazo bilan ka'rqitish, har qanday buyrug va
onlarga so'zsiz itoat etish kabi usullarni go'llaganlar. Bunday
wgaruvga mehnat resurslaridan fovdalanish, ulardan ilaji
cha ko'prog qo'shimcha givmal undirishning g'ovatda
arali usuli, deb garalgan. Amir Temur davnda
kazlashgan, intizomli davlatning barpo etilganligiga ham
ibgironning o'z qo’l ostidagilami “gorquy bilan  umid
tasida ushlash” bo'vicha bashgargani sabab bo'lgan.

Kapitalizm turumining boshlang'ich davrida tadbirkor -
ulk egasi ishlab chigarishni o'zining shaxsiv tajribasiga tavanib
hgargan. XVII asrning oxirlarida Anglivada bo'lgan sanoat
ingilobi boshqaruvga bo'lgan gizigishni yvanada kuchaytiradi.
waruv  xodimlarini  tayyorlashga alohida e'tibor  berila

Ammao XIX asrning ixkinchi yarmi va XX asr chegarasida
@ va texnologivaning takomillashuvi, ishlab chigarishning
n o'sishi boshgarishni murakkablashtirib yuboradi va uni
xsus bilimlarni talab etuvchi, facliyatming maxsus sohasiga
tirdi. Ushbu muammolami hal etish uchun boshgaruv
wdagi  tajribani  umumilashtirish, ishlab  chigarish  va
imlarni boshgarishning samaral usullarin izlashga olib keldi,
tjada boshqaruv o’ g risidagi ilm, tan sujudga keldi.

- @'sha davrdan boshlab to bugungi kunga gadar boshgaruy
1 limotida quyidagi to'rtga yo'malish (maxiab) evolvutsion
irzda rivojlangan va o'zining hissasini go'shgan,

‘Boshqarish  ta’limotidagi  to’rt  yo'nalish  (maktab).
‘ambarimiz  Muhammad 5Seollallohu  Alayhi  Vasallam
wrnvning diniy ta’limotga asoslangan nazariy  privsipin
di. ltimoiy-sivosiy, iqtisodly muveliglashtirishga intilisilar
ali boshqarish san‘atini mukammal egaliashga xizmat giluvehs
& dimotlar (Qur'oni Karime hadislarining tizimini yaratds.

A Ofrganilayotgan mavzuga oid  adabiyotlar  tahlilidan
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ko'rinadiki, sharg mutafakkirlari garashlarini bovitgan holda,
mazkur mavzu deirasida xalgimizning juda ko'plab atogli shoir
va davlal arboblari ham o'z fikelarini bildirib ketganliklari

tariscian ma'lum. Ularning  ayrimlari  xususida  gisman
to' stalamis.,

Amir Temur. Yz davrining sivosiv-g'ovaviy shart-
sharaitlarini vaxshi  tushungan, xalglar va  elatlarni  islom

talimaotlari asosida diniy, siyvosiy, g'oyaviv jihatdan birlashtirish
vo'lida vagona - pavg’ambar,

Boshqarishning  murakkab,  chigal  vogea-hodisalaring,
iftimiy hayotni biren gelipga solish, uni nazorat gilish uchun
shariat qonunlarining turkumiariga asos soldi va hok

Mamlakatni idora qilish va sallanatni boshgarish uslubi,
slrategivasi va taktikasini jorty gildi.

XIV-XV asrlar vogealari va ijimoly hayotni o'zida aks
eitirgan gimmatli asar Temur turuklari ‘ni yaratdi. Mazkur
asarda bayon ctilgan boshgarish yo'l-yo'riglari, gonun-geidalan,
pand-nasihatlari  O'zbekiston mustagilligini - mustahkamlash
yo'lida xizmat gilmogda.

Kuchli davlaini barpo etish, davlat hokimiyvatining qaysi
ljtmody  loifalarga tayanishi, mansabdor shaxslarni ularning
sitallariga ko'ra tanlash va vazifalarga tavinlash borasida amaliy
jihatdan mukammal bo'lgan ta’limelni varatdi.

Buyuk davlat arbobi, dunvoviy bilimlaming sohibi bo‘lgan
Sohibgiron markazlashgan davlatni barpo elishi orgali o'rta
asrlarda buyuk shaxslar vetishib chigishi uchun moddiy, sivosiy,
oyaviy zaminki yaratdi .

O'rta Osiyvoda menejmentning nazarly aseslari va uning
asosiv prinsipiari gadim zamonlarda ham u voki bu ko'rinishda
mavind bo'lgan. Ammao, ular Amir Temur hukumronligi davriga
kelib ma'lum shaklni kash etgan, bunga Amir Temurning “Temur
tuzuklar” asari yorgin misol bo'la oladi.
tuzuklari”  jahonga mashhur asardir. Uning

e ' e L e e A 40 AW

“Tetriur

a0l
o oS w . . e TP o Zaomm LU TRe . w Lo . gl
S i

szma nusxalari dunyoning deyarli barcha mamlakatlari
diston, Eron, Angliva, Daniya, Fransiva, Rossive,
iston, O'zbekiston va boshgalar) kutubxonalarida mayijod,
ikki gqismdan iborat.
* Birinchi gism Amir Temurning o'z davlatini barpo etish va
har jihatdan mustabhkamlash,  mukammal gurollangan
dratli go'shin tuzish borasida tatbiq etgan “tuzuklari” va
aridan iporat bo'lib, unda hatto qo'shinning  jangovor
ish tartibi ham maxsus jadvallar orgali ko'rsatib berilgan,
Asarning o'n uch gism (kengashjdan ibaral ikkinchi bobida
‘Sohibgirorning kuchli feodal davlatni barpe etish, go'shin
va dushman lashkarini sindirish yuzasidan tuzgan
shiari va amalga oshirgan ishlari o'z itodasini topgan,
Amir Temur zukko, tajribali va sivosatden davlat arbobi
lgan. U o'z tuzmogehi bo'lgan davlatning markaziy apparati
‘mahalliy hokimiyatning qanday, gaysi ijtimeiy toifalarga
ishi, mansabdor shaxslar va ularning sifatlari hamda burch
1 vazifalarini oldindan belgilab bergan.

Aniir Temur fikricha, bu toifa kishilarning tegdirini podshoh,
tna va askarlar hal giladi, Ko'rinib turibdiki, bu turlarish
':i tabaqaning  ijtimoiy vogelikka bo'lgan
osabatlari va xulg-atvorlari  tashkil etadi.
batida ijtimoiy jarayoniami boshgarishda edamlarni qanday
nat turlari bilan shugullanishlari emas, balki ularning,
ustanovkalari, ulglarining mohvatsivalari  va
- fatlilik darajalari muhim omillar sifatida Lalgin gilinganligini
Ko reatadi,

- Davlatni idora qilishda vazirlar, amirlar va vilovatlarda
an noiblarning roli benthoya katla bo’lgan. Shuning uchun
Amir Ternur ularni lanlash va vazifalarga tayinlash shiga
da ahamiyat bergan. Ular Sohibairomming fikvicha sadogath,
pok, adolatpesha, tinchliksevar va lashabbusker odamlar
lHshi kerak. “Tuzuklar” muallifining fikriga ko'ra, masalan,
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vazirlar to'rl sitatga ega bo'lishlar shart:

Hasillik, toza nasllik va ulug’vorlik;

Djaqlu farosallik;

Spsipoh bilan  mivat ahvolidan  boxabarlik  wva ularga
gramxa’rlik ko'rsatish, vlar bilan yexshi muomalada bo'lish;

Hsabru bardoshtilik, muloyimlik.

Sluzuklar'da zeltinlgan ma’lumotlarga ko'ra Amir Temur
'z daviatini, bir uchi Chinu Mochin va ikkinchi uchi Shom
hududida bo'lgan ulkan mamlakatni bor-yo'g' vetli nafar vazir
vordamida bosheargan,

litimoiy hayotni beshgarishda bunday iitimpiy-psixologik
yondashuy Awie Temur uchun o'z davrida katta bir saltanatga
asos sulish imkonini bergan odi :

Amtir Temr daviatni bosbgarish vesitalari hagida w'xtalib
shunday vozadi: «Saltanat ishlarida to'rt narsaga amal qilish
dWieim:

1) kengash;

2) mashvaratu maslahat;

3) qat'iy garor, tadbirkorlik, hushyorlik;

4) ehtiyotkorlik,

Uning fikricha: «lskbilarmon, mardlik va shijoat sohibi, azmi
qatiy, tadbirkor va hushyor biv kishi ming-minglab tadbirsiz,
logavd Kishilardan vasshidirs.

Bundan tashqari; o'rta bug‘in rahbarlarini tanlash, ulardan
hukumatni boshqarish shlarida samarali foydalanishda uni
nafagat sinab ko'rish lozimligi, balki rahbarming individual-
psixologik xususiyatlari, shaxsiv yo'nalganligi, c'tiqodi, ehbivojt,
motivi Kabilarni inobatga olish, bu rahbarlarni rag'batlantirish,
yugort lavozimlarga  ko'tarish  yoki  jazolash  usullaridan
foydalenish  magsadga  mu voliq ekanligi ham Awmir Temur
fuziklarida bayon elib berilgandir.

Ko'rinib  turibdiki, burdan #50-700 vil avval davlatni
boshqarish va rahbarlik tamoyillariga oid g'ovalar nihoyatda
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essiv bo'lgandir. Chunki bu tamoyillar hozirgi zamoen de-

ri ulkan ahamiyatga ega,
Ulug'bek Muhammad Tarag'ay 39 yillik sultonlik davrida:
.« Fanning juda ko'p sohalari, xususan matematika,
kivot, musiqashunoslik, tarix va boshqarish ilmlari bo'yicha
dast elim, madanivatning ulkan homiys sifatida tanildi,
- Uning ilmiy merosi, u ta'sis etgan va rahnamolik gilgan
Samargand  munajjimlik  maktabi, uning  ko'p  villik
anishlarining asosiy mahsuli bo'lmish “Ziji jadidi Ko‘ragoniy”
.-ug.’bek Ke'ragoniyning astronomiuyva jadvali”) asari bilan
xda izini qoldirdi.

~ Alisher Navoiy:
. Siyosiy davlami idora gilish usullari, tartib-goidalari bilan
‘boglig bo'lzan xilma-xil muammolan bo'yicka o'z qarashlariga
Jeta bo'igan siyosiv arbob:
- Davlat ishlarini boshqarish, muzokaralar ohb borish,
“mamlakat tinchligi va obodligi uchun kurashgan,
- “Vagtiva”, "Ixlosiva”, "Saddi Iskandariy”, “Tarixi mulki
Ajam” kabi asarlarida adolath  boshgarishning  sir-sinoatlari
idagi ta'limotni yaratgan.
[Davlat arbobi bo'lgan, klassik namoyonda Alisier Naopiy-
¢ «Saddi Iskandarive dostomida  jamivatm adolat bilan
- garish uchun shaxsda mavjud bo'lishi lozim bolgan sifatlay
mui [seanaar obrazi orgali bayon etilgan: «Dili, nivat pok,
T ova saxovaili, kamtarin va muloyim shaxs, dono podsho va
o sirlarini bilishga qiziquvchi agl-zakoval egasi rahbar
sil kerak. Pedsho bo'lishda manman, o' zini boshoalardan us-
‘qo'yish, o'zgalarni pisand gilmaslik, avom xalq bifan birga
lolmaslik xislatlari nugsondirs.
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Zahriddin Muhammad Bobur:

+ Eng oddiy sivosiy masalalardan {(adolatli shohni tanlash,
tarbivalash, davlat nazorati kabi) lo eng murakkab masalalar
sanalmish daviatlarare munosabat, urushlar masalasi, davlatni
idora etishda shoh, omma va lanning roli kabi masalalarni
amaliyotpga tadbiq gilgan.

Buyuk Boburiylar saltanatini tuzib, ©'zaro  urushlar,
xonliklarega  barham  berdi, markazlashgan davlat
boshqaruviga asos soldi.

mayda

« Mashhur “Boburmoma” asarini yvaratdi. U o'z asarida
bushgarishga  oid  bo'lgan  prinsiplar, xususan odillik va
tadbirkorlik, jasurlik va mohidik, iste’ded va
masalalarini yoritdi.

- Boburivlar  (Jahongirsheh) tomonidan davlami idora
qilishning 12 moddadan iborat dastari varatilgan.

Boburiylar tomenidan ma’muriy boshgaruy sohasini istoh
elish, xezina masalalari borasida - kurruriva® (vilovat va tuman
hekimlari) deb alaladigan hukumat amaldorligi mansabi joriy
etildi vah.k.

Rahbar shaxsini o'rganish muammaosi kishilik jarnivatining
barcha davrlarida muhim masala bo'lik kelgan. Buning asosiy
sababi birinciudan, har bir davrdagi ijimoiy munosabatlar o' ziga
nos ravishda djtimoiy mavgei jihatidan  kimningdir yugor
darajada turishini tagozo etgan bo'lsa, ikkinchidan, insonlarning
kayot  kechirish tarzi, ravnaqi, darajasi, farovonligi, baxtli
turmush kechirishi ¢hu yugori mavqedagi shaxsga, uning turli
fazilatlari va xislatlariga bog'lig bo'lganligidir.

Mutafakkir aidodlarimiz ta'limotida, xalg tjodi mahsullarida
adolatli va adolatsiz munosabatlarning vuzaga kelishi rahbar
shiksi, vami shohga bog'liq ckanligi to'g'risidagi fikelarni
o qivinis,

Alie Nasr Forabiyning  «Fozil odamlar shahris  asarida
ahalining ma'naviy va psixelogik jihatdan boshgarilishida fozil

ma‘rifat
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lar shahrida shahar aholisining stratometrik xususivatiarga

tabagalanishi  lozimligi  ugtiriladi.  Bunda  jamival
larining ©'zlarini boshgarishlarida jamivatming o'zin-o'zi
shaarilishiga olib kelish lozim, lekin bu bilan bir vagtning
i,ti:a har bir a'zo o'z psixologik-ma'naviy kamolotini usul
mda vo'nalishiga ko'ra vakkahol tareda mavied bo'ladi
hularning  hammasini  ikki  yo’l  bilan  olish  mumkin.
idan, yuqoridagi hodisalar aslida gandav mavjud bo'lss,
n qalbiga, ko'ngliga o'shanday  o'rnashib  qolsa,
wgalarming ko'nglida bu bilimlar givosty voxud taglid asosida
dea keladi. Ba'zi odamlar o'sha narsalami o'zlari his etishlari
tufayli ko'ngillarida shu bilimlar vujudga keladis,

.~ Farobiy bu bkmi davom ethirnb: «Jkkinchidan, ushbu
sifatlarga ega bo'lmagan odamlar birikmasi esa, jaholatdagi va

: "ﬁhgan shaharlarming aholisimi tashkil giladi. Fikrlashlar,

gan bo'ladi, Glolib kelganlar ham bir-birlarini vo'qotishga
adilar, go‘vo boshga mavjudotlar nomukammalday, ularning
orligi bularga zarar keltiradiganday, voxud boshgalar ularga
t qulday xizmat gilish achun yaratilganday, barchasi bir-
i ezib ishlatishga intilishadis-.

B Forobiy shuningdek insonlarming veaxshi havol Kechirishi
’hqaruvchi, va'mi rahbar t‘haxﬂigﬂ bog'liq ekanligimi, uning
fazilatlari bu burada unga yordam berishini ugliradi. Uning
cha, bu o'rinda rahbar shaxsi uchun gumanishk, ins
mparvarlix xususivatlari muhimdir: «Kimki birovni baxt va
o E?;Ial'gn erishtirish  uchun  zarur bo'lgan  ish-harakatlarga
hiantira olish gubilivaliga ega bo'lmasa va bu ish-harakaln
i olishira gqudratsiz bo'lsa, bunday odam sira ham rahbar
bo'la olmavdi. Ular vo'l-ya'riglami o'tmishda yashab o'tgan
‘boshliglardan o' rganadilar, lekin shu bilan birga, rahbar kelajak
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o'tmishdagi rasm-rusm, yo'l-yo'riglarni isioh gilishni lozim topsa,
turmush sharoiti tagozosiga garab o'ggarticadi, Shuningdel,
vomon adatlami o' ada sfodaloveli o' tmishni ham o'zgartirmog't
kerak. Aks holda o'tmishning talablariga rioya elib, uning
kayliyati saglansa, turmushda hech ganday yvengillik. ozgarish
va o'sish ham bo'lmaydis.

Forotryning bu fi<rlaridan ko'rinadiki, rahbar shaxsi birinchi
nayvbatda o'zini yomon odatlardan ozod qgila olishi; boshgalarmi
yaxshi ishlarga ruhlantira olishi kerak ekan. Bu fikrlaming
bugung: kunimiz uchun ham ahamiyali  pasaymaganligini
kuzalish mumbkin.

O'rta Osivoring buyuk donishmandlaridan biri bo'lmizh
Al Rayhen Berniy ham boshgarav va boshgaruvehi shaxsi xusu-
sida o'zining bir gator fikr-mulohazalarini bavon etgan. U har bir
kishiga  baho berish uchun, uning qﬂgan ishini  kuzatish
mumkinligint ta’kidlaydi: «Har bir odamning bahosi o'z ishim
ajoyik bajarishidadire.

Berunty o'zining «Hindistons asarida ushbu g'oyani ilgari
suradi: «Tabiali  jihatidan  boshqarish  va  siyosat ishlariga
qiziquvchi, bashliq bo'lishga fazilat va kuchi bilan hagli, fike va
magsadda sabotli, davlatni o'zidan  keyingilarga goldirib,
ularning o'z ota-bobolariga qarshi bo'lmasliklarini magsad qilib
olgan kishi tomonidan berilzan har bir buyrug, buyurilgan kishi
oldida turg'un tog'lar singari mahkam be'lib, u buyrugga ko'p
vagtlar va uzog zamonlar o'tsads, keyingilar ham be'ysunadilars.

Uning fikricha, tabiatan boshgarishga movil bolgan hokim
o'z fikri va garashlarida gat'iv bo'lishi, o'z ishlarini amalga
oshirishda  donislypandlar  tomonidan  bildirilgan  ilg'or
mulohazalarga bo'ysunishi lozim, Odil hokimning asosiy vazifasi
oliy va past tabagalar, kuchliler va kudhsizlar orasida tenglik va
adolat o'matishdan fhoratdir. Hokimning muhim vazitalaridan
vara bin fan taragaivotigs, olimlarga g'amxo’rlik gilishdir.

Demak, Beruniy o'z mwnpawnrhx gfoyalari bilan boshgaruy
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XI' asrning virik allomalaridan Yusuf' Xos Xofib m’;a:iniwéu_,T
adg'u biligs, ya'ni «Saodatga boshlovchi bilim« asarida

balishi lozimligi g'ovasi ilgari suriladi. Uning o' git va nasihatlar
hokimlarga garatilzan bo'lib, boshgaruvchi rahbar tevaragida
alan yaxshi niyatli, yuksak axlog sehibi bo'lgan kishilar
ylgandagina, u lo'g'ri ishlar gilishi, to'g'ri farmonlar chigarishi
mumkin, shundagina mamlakat farovon bo'lib ravnag topadi.
Yusuf Xos Xepbning fikricha: «Kishi  ganchalik  vugor
partabaga erishmasin, u batibir kamtar bo'lib qolishi lozimy.

- Ma'rifatparvar  shaxs Afonad Donish fikriga ko'ra, agar
%shqamvdﬁ odil va donishmand be'lsa, xalgmi gashshoglikdan
gﬁqhb qolishi mumkin. Davlat bir guruh kishilargagina emas,
G xalg manfaatlariga xizmat gilishi zarur. Bu uchun esa,
mdor shaxsi bilimdon, odil, donishmand bo'lmog’i lozim.
mlakalni idora efishda hukmdor nafagat o'z likriga suyanishi,
g muhim davlat arboblari bilan maslahatiashib ish vuritishi
im  ekanligi ta'kidlanadi. Chunki ko'pchilikning agli bir
ining agliga gqaraganda ko'proqdir.  Uning fikricha,
nlekatni shunday kishilar boshgarganda jamivatda tartib va
tizom o rnatiladi.

Abdulls Avloniyning «Turkiy guliston voxud aslogga oids
sarida; «Har qanday nisbalan katta migyosdagi bevosita ijtimody
i birgalikdagi gilinadigan mehnat idora giluvchiga ma'lum
jada muhtojdir, bu idora giluvehi shaxsiy ishlarni bir-birga
vofiglashtiradi va ishlab chigarish organizmin muastagl
rganlari harakatidan kelib chigadigan vazitalarni bajaradis,
fikrlari keltiritgan bo'lib, bu o'z navbatida <yakkabosh
barsning ba’lishi muhim ckanligidan daiolat beradi. Busiz
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boshgaruv to'g'nn va Lo'li bo'lmavdl. To'g'ri rahbarlik gilish
uchun pldindan ko'ra bilish, 0%y berishi mumkin  bo'lgan
a'zganish va giyvinchiliklarni oldindan pavgash va nazarga olish
zarur, Har bir boshgarish vositasi faolivatida muavyan tizimning
oo'lishi shart. Buning ma'nosi shundan iboratki, bu ish tasodifiy
bir-biriga  alogasi  bo'lmagan  tadbirlar yig'indisidan iborat
bi'lmay. balki aniq sharoitni, vaziyat xususivatini hamda jamoa
oldidagi, shuningdek, wning ayrim bug'inlari oldida turgan
vazilalaming sususivatlaring qal:y suratda tartibga solingan, bir-
biri bilan Bog'langan va chuqur o'yvlab ko'rilgan reja va tadbizlar
majmuasidan iboral bo'lishi kerzkligi ta'kidlangan.

Yugorida keltirilgan adabiyollar tahlilidan  ke'rinadiki,
bizning hududimizda vashab jjod etgan mutafakkirlar, daviat
arboblari, namovondalar asarlari ve  garashlari boshgarish,
rahbarlik muwammolariga bag'ishlangan bo'lib, ularda ijtimoiy
vogelikka nishatan  jjimoiy-psixelogik vondashish, insonpar-
varlik g'oyalari ustuvor etib elingandir.

Evropa  davlatlarida boshqaruv  psixologivasiga doir
filrlarni vujudga kelishi. F. Teylor, G. Emerson va boshqalar:

- Vazitani bajarishning magbul usullarini topish magsadida
miy tahklilni qo'llash.

Vazifani bajaruvehi eng magbul xodimni tanlash va uning
u'gitilishini ta‘minlash.

- Vazifani semarali bajarilishini ta'minlovehi xodimlarni
zarur resurslar bilan ta’minlash.

Yuquri  mehnat  uhumdorligind  ta'minlash  magsadida
xodimlarmi muntazam rag'batlantirib turish.

Mumtoz yoki ma‘muriy menejment (1920-1950). A. Fayol,
M. Veber va boshqgalar

Boshgaruy prinsiplarini rivojlantirish.

Boshoariv funksiyalarini bayon etish.

lashkilotni  yalpi boshgarishda tizimli  yondashuvni
asoslash,

ov0, R. Laykert va boshgalar

Mehnat  unumdorligini

ssabatlardan gonigish hosil giluvehi usullarni go'llash;

. Kompanivaning siyosati va istigbolini xedimlarming xulg-

origa, asoslangan holda tashkil clish,

- Migdoriy, tizimli yoki zamonaviy menejment (1950 yildan
zirgacha). G. Saymon, P. Duruker, E. Deyl va boshgalar

« Murakkab boshqaruv muammolarini chugurroq tushunish

gsadida turli modellarni ishlab chigish va go’llash;

. - _-. Murakkab vuz{}ruﬂatni ng vechimi bo'vicha boshgaruy

xodimlariga yordam beruvehi migdoriy usullami ishlab chigish.

Shunday gilib, mencjment nazariyasi va amaliyol turli

oshirish  magsadida  o'zaro

~ JS0-a0-villarda boshgaruvning diggat markazida tashkiliy
__'.];'ifbi lurgan;
«60-70-villarda strategik rejalashtivish vujudga keldi;
- Bl-villardan boshlab esa ilg'or g'arb firmalaride strategik
rejalashtirishgan, strategik boshgaruyga o'tiladi,

I' Hozirgi zamon boshgaruv  fam - fanlararo fandin
shgaruyvning har bir funksivasini bugun maxsus fanlar:
- industrial-muhandislik sotsiologiyasi;
«djtimoiy psixologiyi;
- fjlimoly injeneriva (ergonomika);
- marketing kabilar o' rganadi.
Mengjmentning marketing nazarivasi bilan uygunlashuwvi
dhiarishning bozor Konsepsivasini vujudga  kelishiga asos
o'ldi. Howirgi davrda boshgaruy nazarivasi va amalivotida sodir
layetgan o'zgarishlar “Tinch boshgarish ingiloBbi” nomin

~ “Nmiy menejment” maktabi XIX asrning oxiri va XX asrning
" Boshlaride Amerikada shakllana  boshlagan, Bu  maktab



bashgacha nom bilan, ya'ni “boshgaruvning mumtoz maklabi”
deb ham yuritilgan. Bu maktab ibtidosida amerikalik nouhandis
va ixtivockt I Tevlor (1856-1915) turgan edii Uning nazariyasi
kevinchalik “Teyvlorizm” degan nom olgan, U yaratgan tizim esa
ishohilarning “sigib suvini olish"ning ilmiy Hzimi deb atalgan.

F. Tevlor ta'limotining asosiy mazmuni - yollanma ishchilar
unumderligini oshirishda  govatda samarador va magbul
ustllami izlashdir,

Uning prinsiplariga binoan:

mehinatning har bir jarayoni, uning ko'lami va ketma-
ketligi anig-puxta istisuslashtirish shart;

har bir mehnat turi qatiy vagt oralig'ida tagsimlanishi
lozim;

har bir mehnat jarayoni va hatto har bir harakat puxta
ishlab chigilgan goidalarga bo'ysundirilgan bo'lishi kerak;

vugoridan belgilab berilgan ish wsullari va qoidalarni
bajarish uchun coimiy talabchan nazoral amalga oshirilishi
vz

ishchilar malakasi va savivasiga garab joyqoviga go'vilishi
shart:

noshgaruvehi  bilan  be'ysunuvchi  orasida  ma'lum
vazitalarmi to'g'ri tagsimlash shart.

L. Tevlomning mehnatni tashkil etish va uni boshgarish
borasidagi  takliflart  ishlab chigarishga tadbirlari  mehnat
unumdorigi kki baravar (100%) ga o'sishiga olib kelgan.
Aynigsa, qo'llagan xronometra) usuli diggatga sazovordir,

[. Teylor nazarivasiga Ko'ra rahbar va mutaxassislarni kam
malaka talab giladigan ijrochilik mehnatidan va ularga xos
bo'lmagan vazilalardan ozod qilish, ishchidan esa, boshliglarning
barcha buyruglarini hech qanday mulohaza yuritmasdan, biror-
bir shaxsiy lashabbus ko'rsatmasdan anig hamda tez bajarishni
talab gilish kerak edi.

=it

nadigan hagigiy ilm, shuningdek, nima qilish kerakligini
Bilish va uni puxta hamda arzon usulda bajarish san'ati” deb

j 1 Shunday gilib, f. Teylor “boshqaruvning mumtaz maktabi®
‘ni yaratishga ases soldi, U varalgan boshgaruv maktabi fagal
perikada emas, balli Yevropaning boshga mamlakatlarida ham
furli nazariva va ogimler ko'rinishida rivojlanib bordi,

Teylorning zamondeshi va ishining davomchisi amerikalik
isodchi G, Fmerson mehnatnd ilmiy tashkil gilish be'vicha yirik
taxassislardan bo'lib, u bashgarish va miehnatni lashkil
shning kompleks, sistemali tizimini ishlab chicgan. Uning
fehnat unumdorligining 12 prinsipi “nomli asarida yoritilzan,
G, Emerson ilmiv boshgaruy prinsipini mehiyatiga ko'ra
idagi kelma-ketlikda bayon qilgan.

1) anig qo'yilgan magsad va goyvalar;

2) oqil, sog'lom fikr;

F)joribali, e'tiborli mahsulot;

4) intizom;

5) xodimga msbatan adolatli bo'lish;

&) tezkor, ishonchli, to'liq, anig va muntazam hisob-kitob;
T)dispetcherlash;

#) me'yorlar va jadvallar;

) sharoit bilan ta'miniash;

10Y vperalsiyalarni me’vaorlash;

11) standart yo'rignomalarni tayyorlashy;

123 unumdorlikni rag'batlantirish.

Ko'rinib turibdiki, G. Emersonning digqat-e’tborida, eng
‘avyalo ikki, va'ni aniq go'vilgan magsad va g'oya, shuningdek
ona fikr turbdi. G. Emerson ishchining ish vagtida
radigan harakatlarini o'rganib, ishchiga beriladigan ish hajmi
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bartaral etuvchi eng muvofiq usullarini ishlab chigdi,

A. Fayol boshharuv fanining rivojlanishiga salmogli hissa
qo'shgan Frantsuz olimlaridandir. U Fransiyvadagi ko'mir qazib
oluvchi yirik kompaniyani boshgargan,

A. Favol boshgarishni:

s kelafakind Kot ranchi;

< fanliyati tashicillashtivuzchi;

< Mashkdlotng wlore gifuwochi;

- faoliyal turlarind meofiglashliruvehi;

safaror wa bnreglarniing bafarilishing nazorat giluechi kuchli qurol
dubr ataydi.

Bu fikrir hwozirgl kionda hane boshgarish fani ssosida yotadi.

“limiy menejment” va “mumtoz menejment” namoyandalari
mehnatni ilmiy tashkil gilish usullarini ishlab chigishdi va
mehnatni texnokratik boshgarilishiga asos solishdi. Bu usulya
ko'ra:

- rahibarning xodiniga bo'ladivan munasaballari alekidalash Grilds;

< nmehnatni rag batiantirish qgat Ty vormalashiirildi;

- wmehwatnt rejelashbivish va nozorat gilish qat'iylashiivldi;

< aeduvata " jismonan waiburiash " foriy qilingdi;

-yollamma fehichidan “fikesiz robol ™ sifatide foydalanish usuli
ant iy o' raakbilds,

Mehnatni lexnokratik  boshgarish — usuli  yollanma
ishchilarning  mehnal  unumdorligini oshivipma gloyatda
samarador va magbul usul sifatida ke'p yillar davomida xizmat
gildi. Aymigsa, bu usul G, Ford zavoedlarida vugori rivojlanishga
erishdi. Uning barcha izdoshlari ishlabh chigarishni uzluksiz -
konveyer  usulida  tashkil  etish  orqali  boshqarishni
markazlashtirishgza, mehnatni ilmiy fashkil etishga, unumdorlikn
keskin oshirishga erishdilar,

1850-1860  villarda  fan-texnika omilining  kuchayishi
mehnatni tashkil qilish va uni boshgarishda go'llanilayotgan tex-
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wkratik usulning takomillashtirilishini tagozo etdi. Fan texnika
aggivoti  yangi  texnologivalaming  kirib kelishint
allashtiradi. Endi ishehi kuchiga bo'lgan munosabal tubdan
_'gga r.aﬂi.
Shunday bir shareitda 1820-1830 villari AQSHda ilmiy va
mtoz menejmentlarga mugobil harakat sifatida “teylorizm” ga
adaydir derajada garshi turuvchi vangi nazeriva - “inseniy
nosaballor  maktabi paydo bo'ldi. Bu maktabga amerikalik
yatshunos va ruhshunos E. Mevo (1880-1949) asos soldi.
Bu maktab nugtai nazaridan:
- ashchi - bu fikvsiz robot entas, balki obre’-e'tiborgn, o'z-0'zim
Bima!l gilishga, o'z qadr-gimniating his elishga:
I v bostga kishilar tomonidan wa'qullanishga, shaxsty magsadiar va
manfoatlarge erishishgn inblishda puayyan fitimety ehtiyojlarga ega

_ Ayni individlar kompaniya wva firmalarning  manbai
'-'nligidan kelib  chigib, insoniy munosabatlar  maktabi
boshqaruvning:

- lashabbusierikdan;

- astichilar bilan fiantkorlikdain

« kompaniyada “birdamlik riht " v “mushtarakiie tuygust i
Shakilantivishdan  foydelanish  bada adarni rag batlantivishga
asoslangen tegshii usullornd ishiah chgdi,

Amerikalik olim D. Mak - Gregor (1906-1964) “inson
munosabatlari®  maktabining  atoglt  namovandalaridan
gﬁwhlunadi. L' inson xulg-alvorining ikki medeli, xodimning o'z
‘mehnatiga ikki xil munosabatda bo'lishi mumkinligini inobatga
alib X (iks) va Y (igrik) nazariyasini yaratadi.

_ X (iks) nyazariyasiga ko'ra, namunaviy vellanma ishga -
tabiatan valqov bo'lgan kishi, shu sababli u toshpirilgan ishdan
Bo'vin tovlashga urinadi, unda izzattalablik, mas‘uliyal sezish,
dahm farosat vetishmaydi. Bunday holatda xodimni doimo
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majburlash, nazorat gilish, jazolash va jarima solish bilan
qo'rgitib turish zarur,

Y (igrik} nazariyasi birinchisiga garama-qarshi: yollanma
ishchilar tabiatan facl, ularga tashabbuskorlik va uddaburonlik,
o'z zimmasiga masuliyat olish salehiyati xosdir, Bunday holda
menejerning vizifasi kishilar o'z magsad va manfaatlariga #'oyas
maqbul tarzda erishadigan shart-sharoitni yaratishdan iborat
bo'lgan. Kempaniyaning siyosatl va istigboll esa xodimlarning
sulg-atvoriga  asoslangan holda  tashkil etilishi  kerak. Bu
nazarivaga muvoliq keluvchi ishchini rag'batlantirish va unga
qulay muhit yaratib berishgina kifoya qgiladi.

Albatta, har ikkala nazariya ham fagat nazarivadir.
Amaliyotda ular sof ko'rinishda uchramaydi. Inson murakkab va
ziddivatli mavjudot. U o'zide ham birinchi, ham ikkinchi
modellar sifatini  mujassamlashtiradi. Boshqgarishning yuksak
san‘at ekanligi ham ana shu ikki jihatni uyg'unlashtirishdir.

XX asrning 60-80-yillarida G'arbda zamonaviy menejment
rivojlana  boshlandi. G'arb  nazarivotchilari  boshgaruvning
ijtimaiv tizimlar maktabini tashkil gilish magsadida:

- Hzidi yonaasius asoslarin ishial chigishdl;

« yaxhit tizine bilam wning gisatlart wunesabatlart masalolarin
ko'rib chngishdi;

o bir gaiche o'zgeruvchi omillerning Boshgariega fa'soia
o'rgamshdt.

Zamonaviy menejmentning magsadi garor gabul gilish
jarayonini elektron hisoblash texnikasi hamda eng vang matema-
Lik usul wa vositalarni qo'llagan holda tadgiq gilishdir. Tizimli
menejment garorlarning ogilonaligini ta'minlashni o'z oldiga
vaeifa gilib gu'yadi.

B e T T L g S Y

@ Maozies mustahlantlash uchun nazoral

@'&' savollari

1.Boshgaruv ilmining nazariy tarixiy ascslarl hagida mma
deva olasiz?

2. Psixologivaning boshgaruvda tutgan o'rni hagida nima
eva olasiz?

~ 3.Sharqda beshgaruy psixelogivasiga deir fikrlarni vozaga
kelishi.

~ 4.Evropa davlatlarida boshgaruv  psixologiyasiga  dair
fikelarni vujudga kelishi,

3. Boshgarish  ta'limotidagi  to'rtta vo'nalish (maktab)
to'g'risida nimalar deya olasiz?

. 6. "lImiy menejment” maktabi va F. Tevlor ta'limotining
-mohivali nimada?

7. Timiy menejment” ning namovondasi G. Emerson gaysi
primsiplarm olg'n suradi?

& “Mumtoz menejment”ning mohivati nimada?

9. "Mumtoz menejment”ning namoyeondasi A, Fayol gaysi
prinsiplami alg’a surgan?

' 10. "Inson munosabatlart” makiabining mohiyvat nimada?

_ 11.“Inson munosabatlari® maktabining  namoyondasi .
Mak-Gregorning X(iks) va U (igrek) nazarivasi to'g risida nimalar
deye olasie?

12.7TizimlE"  yoki zamonaviy menejmentining  mohiyati

1. Boshgaruv ob’yekti, bu:

a) rahbar, mengjer;

b jamoa a’znlari;

¢} edamlar jameasy, alohida shaxs, ularning psixelogik
—hulatlaﬂ ulardagi ayrim jarayonlar va vazifalari;
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d) rahbarlik imkoniyatlari.

2, Boshqaruv sub’yekti, bu:

a} jamoa a'zolari;

b} boshqaruvchi shaxs yoki odamlar guruhi;

) Odamlar guruhi

D) Rahbar, boshgaruvchi

3. Boshqaruvning gorizontal jihatlari 0z ichiga nimalarni
oladi?

a) qonuniy munosaballarni;

b) shaxslarare psixologik munosabatlarni;

¢} o'zaro hurmatni;

d) rahbarning xodimlarga munosabatini,

4. Boshgqaruvning vertikal jihatlari o'z ichiga nimalarni
oladi?

a) gonuniy munosabatlami;

b) shaxslararo psixelogik munosabatlarni;

) o’'zaro hurmatni;

d} yuridik hujjatlarga asoslangan,

5. Psixolog olim T.Yu. Bazarov ta’rifi bo'yicha
«Tashkilotdagi barcha inson resurslari yigindisi ... . Jumlani
to’ldiring.

a) kadrlar;

b) personaldir;

¢ inson omilidir:

d) nomoddiy bovlikdir;

6. Psixologiya fani boshqarishning qaysi tomonlarini
o'rganadi?

4} boshgaruvning igtisodiy muammolarini;

b} rahbarning sub’yektiv kechinmalarini;

o) boshgaruvning ham ob’vekti, ham sub'vektini,

d) xodimiarning ishga munoesabatining wtisodiy asoslarini,

7. Qaysi olim boshgaruv nazariyalarining rivojlanish
tarixini davrlarga ajratgan holda tadqiq etgan?
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a) F.Tevlor;
by Frenk;
) M. Spivak;
d) Maxmudov.
8. Fagat ayrim yvo'nalishdagi faoliyat turida
‘muvaffagivatga erishish uchun asos bo'ladigan qobiliyatni
aniglang.
‘a) maxsus;
B) umumiy;
o) agliv:
dy jismioniy.
9. Insonga xos intilishni gaysi toifaga bo’lish mumkin?
a) muvaffagiyatga intilish, mag'lubiyatdan qochish;
b) mansabga intilish, obro'ga intilish;
¢) moddiy boylikka intilish, kamtarlik;
d) yaxshi muomalali bo'lish, mag Tubiyatdan gochish.
10. O“zining bilimi, hissivoti va munosabatlari orqali
tashqi olamni o'zgartira oluvchi sub‘yekt, insondir - bu
psixologiyada nima deyiladi?
a) shaxs;
b) yaxshi xodim;
c} fozil inson;
d) sub’vekt.
11. Shaxsining biografik jihatlariga nimalar kiradi?
a) yoshi, jinsi, jtimoiv-igtisodiv mavgei va ma'lumodti;
b) yoshi, jinsi, ijimoiy-iqtisodiy mavgei va lavozimi;
<) avtobiografivasi, tarjimai holi;
d) turar joyi, ota-onasi, yoshi, jinsi.
12. Shaxsning har qanday faolivatga kirishishida
- muvaffagivat uchun imkoniyat yaratsa, bu:
a) maxsus qobilivat;
b) umumiy gqobiliyat,
¢} agly qobiliyvat;
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d} jismoniy gobilivat.

13. Shaxsning kichik guruhlardagina kuzatiladigan
psixologik mavgei:

a) rahbarlik;

b liderlik;

c) do'silik;

d) tashkilotchilik.

14. Boshgalar uchun shaxsiy manfaatlarini qurbon gilish
(K.Tomas bo’yicha) nima deb aytiladi?

a) ragabatchilik;

b} meslashuvehanlik;

¢) konmpromiss (kelishuvchanlik);

d) hamkaorlil.

15. Shaxsdagi ishsiz qolish motivi, vijdon, ishiga gizigish,
odamlardan ajralib qolishdan qo‘rgish hissi gaysi toifa
motivlarga kiradi?

a) ichki motivlarga;

b) tashgi motivlarga;

c) psixologik motivlarga;

d} hech gaysisiga taallugh emas.

l. Maxmudov 1, SHomumotova NN, Boshgaruv
psixologiyvasi. O'quy gollanma =T.; TDIU, 2019, 189 b,

2. Karimova V.M., Hayitow 00, [halolova 5. Boshgaruy
psixologivasi. O'quv qo'llanma —T.: TDIU, 2008, 208 b,

3 Glozuev E, Umumiy paixologiva. - T, 2002, 1- 2 kitob.

4. Axmetianov MM, Jumayev US. Kasbiy faolivat
psixologiyasi. Darslik, Buxoro, "Durdona” nashr., 2020, 326 b.

3. Umarov BM,, Psixologiva, Darslik- "Voris nashrivot”,
Toshkent, 2012y, 270 b

6. www.expert.psychology.ru

7. www.psychoall.ru

8. www psvchology.netru
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M[}DUL 11. RAHBAR SHAXSI VA BOSHOARLV
USULLARI

L MODULNING EMUMIY MAQSAM: talabalarda rahbar
shaxsi, rahbaring shaxsiy xislatlari, samarali rahbar giyofasi,
i arali boshgaruvga to'siqlik giluvchi shaxs xislatlari, rahbar
(etiketiza qo'yiladigan lalablar, amaliy yig'ilish o'tkazish tartibi va
: hbar etiketi, boshgaruv uslubi, zamonaviy yondashuvlar,
garuy 1_|,5|1_1|_1|1,.ﬁr1jng komimunikatv imk{:r‘r_ﬁr‘al‘laJ‘L lidertik wa
boshgaruv, liderlik  wa  rahbarlik, rahbar va oilaga oid
[ M.m_kmalnml shakllantirish,

MODULNING O'QUV MAQSADE AR

- ta'limiy magqsad: moduldagi har bir mashgulot bo'yicha
ma lumot berish, rivojlantirish, ta'limiy magsadini aniq belgilash,
‘uning  mashg'ulotlar  tizimidagi  o'fnini galiy  aniglash.
falabalarge modul va uning nazariy asoslariga oid bilimlar berish,
dulga oid fushunchalarmi o'zlashtirishi  orgali kasbiy
kompetentligini oshirish;

- tarbiyaviy magsad: talabalarda medulning o'ziga xos

-i;ii;iqislﬂarini orttirish, kashiy mahoratni shakllantirish;

b - rivojlantiruvchi magsad: talabalaming kasbiy vetuklik
: rajasini,  kashiy  dunyogarashi = va pedagngik—ps.imlﬁ_:g'ik
- qobilivatini rivojlantirish.
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anch ibdenlan Rehbar shoxsi, shaxsiy xislaflar, sanaral
tahibar givofust, samarali boshgarue, losighl gilweehi shaxs xislatlors,
takthar ettketi, asosty talablay, antaliy yig'ilish, yigilish o'tkazish tarkibi,
ahibar etikek.
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Rahbar shaxsi. Shaxs tushunchas: psixologiva fanida
markazly o'tinni cgallaydi va asosiy psixologik lalginlar shaxs
mavzus! atrotida amalga oshadi.

Shaxsning turli ta'riflari mavjud, lekin bu tushunchani
to'larog aks ettiradigan quyidagisi o'rinli: «Shaxs bu - o'zining
bilimi, hissiyoti va munosabatlari orgali tashgi olamni ¢*sgartira
oluvchi sub’yekl, insondirs. E'tibor berilsa; ushbu ta'rifda shaxsga
xos uch jihat sanab o'tiladi:

1) hilish;

2) hissiyot;

3) munosabat.

Shu uch guruhga kiruvchi xislatlar yagona magsadga, va'ni
tashgi olamni insonning o'z ehtivojiga bincan o'zgartirishga
garatilgan.

Ishlak chigarish sharoitida inson xulgini tushunish va
uni  boshgarish  uchun  shaxs tabiati hagida ma'lum  bir
ma'lumolga ega bo'lish kerak. Tashkilotda shaxs o'zgalar bilan
munosabatga kivishar ekan, demak, u lurli ijtimoiv guruhlar
faoliyalida galnashadi. Shu munosabat bilan shaxs a'zo bo'lgan
guruh va jamoalarga xos psixologik qonunlarni ham tahlil etish
zarurati tug'iladi. Ushbu bo’limda esa aynan rabibar shaxsi, uning
muvaffagivatli boshqaruv faslivati uchun xos va zarur xislatlar
hagida to'xtalib o' tamiz.

Boshgaruv iarayonini psixologik tahlil etish masalasi,
avvalambor, rahbarning fackivatini takomillashlirishni o' oldiga
magsad qilib qo‘yadi. Mazkur magsadni amalga oshirish uchun
rahbarga go'viladigan talablar, ulamni bajarishga moyillik va
boshgaruy  faolivatini to'lagonli amalga  oshirishga  lo'sginlik
giluvehi shaxs xususiyatiarini o'rganish zarurati tug'iladi.

Rahbar shaxs xislatlari. Rahbar shaxsi tushunchasini tahlil
etar pkanmiy, unga xos xususiyatlarni uch guruhga be'lib
o'rganish taklit gilinadi:

1) biografik tavsif;

2} qobilival;

3) shaxs xislallari.

Rahbar shaxsining biografik jihatlariga unmg yoshi, jinsi,
fjtimoiy-igtisodiy mavaei va malumoti kiradi.

! Rahbar yoshi. Boshqaruy faolivabini muvatfagiyath amalga
Jpshirishning  rahbar voshiga Bog'ligligh riveilangan mamlakatlar
tadgiqotlariga asoslanadi. Aniglanishicha, Yaponiva gayla ishlab
‘chigarish yirik kompaniyalari rahbarlarining o'rtacha yoshi 63,5
alsa, shu taifa amerikalik rahbarlaming yosh: 59 da ekan.
aponiva virik kompaniva rahbarlarini o'rganishda uchravdigan
wa taajjublanarli jihatlardan biri, ularning yvoshi ulug'ligidir. Ba'zi
‘bir tashkilotlarda (masalar, «Soni korporeyshne) kompaniva
prezidentining voshi 65 deb cheklangan bo'lsa-da, lekin ke'paina
‘avtomobil sohasidagi firma rahbarlarining voshi 75 va undan
5 ;_-'tiﬂlij:,i ajablanarli hol emas. Umuman olganda, Yaponivada
'dmuung korkonaga bir umr vollanish tajribasi qo'lanadi.
1Ma"ium bo'lishicha, yuqori bo'g’in rahbarlarining ko' pehiligi o'
_ﬂhkﬂcrttda 30 yildan ortig Ibhfa‘r’dl Bu :.oh"u:la o Lkam[gﬂn

katta lajribﬂ manbaidir. Rahbaming ulug’ yoshi hagida gapirar
'ﬁi:amniz; nafagat uwing biologik jithati, balki, ijimoiy tomoni,
hﬂwn} tajribasini ham narzarda tutishimiz darkor, Zero, «Qari
hligarm pari bilmas», deb xalgimiz bejiz aylishmagan. Birog,
Jshlab  chigarishga zamonaviy texnologivaning  kirib  kelishi,
Y’Eilarru o'zlashlirishda ma'lum mahoratni talab qiladi. Baxtga
arshi, hozirgacha kompyuterda ishlashni o'rganolmayotgan
a yoshll rahbarlarni uchratish qivin emas, Shu jihatdan
Blganda, yosh rahbar ko'pincha tashkilotge ilg'or texnologiva va
Lezkorlik olib kiruvehi omil sifatida qabul gilinadi.

Yosh rahbar bmhqﬂradl an tashkllfntdagj mdimlarnmg
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go'rqmaslik va o'zgaruvchan muhitga moslashuvchanlik bilan
tfodalanadi. Afsuski, bunday tashkilotda katta yoshdagi (40-45
dan yugori) xodimlarga, hatto, shubha bilan garashadi. Lekin
aniqlanishicha, inson 35-55 yoshlarida o'z kasbining mohir
ustasiga aylanadi, o'z sohasidagi bilimni vaxshi egallaydi va
Ixtirolarni joriy elishga o'zida ishliyoq sezadi. Shu bilan birga,
unda vaziyalni sovuggonlik bilan tahlil etish, vazminlik kayfiyati
shakllanadi.

Albatta, hamma yosh rahbar ilg'or texnologiva tarafdori va
shunga moyil deb aytish qiyin, lekin yoshlarga zamonaviylik xos.
Bu esa o'z navbatida, yosh rahbarning zamonaviy va ilg‘or ishlab
chigarish uslublariga murojaat etish ehtimalini kuchavtiradi,
Xalgimizda, yoshi katta bo'lsa ham ko'ngli vosh degan ibora bor.,
Demak,  zamonaviy rahbar yoshidan qativ nazar ilg'or
lexnologivalar tarafdord, tashkilol migyosida zamonaviy ishlab
chigarishni joriy etishga gobilivatli bo'lishi lozim. Bu esa o'tish
davri talabidir.

L T T T ST A T T R A e o

Rahbar jinsi. Inson jinsi, uning ayni bir rolga amal qilishini
taqozo etadi. Aynigsa, bu holat sharq mamlakatlari, hududimiz
sharoitida yaqqol namoyon bo'ladi, Bu hududda erkak va ayolga
x0s jinsiy ijtimoly normalar aniq belgilangan. Modomiki shunday
ekan, inson amalga oshirayotgan ko'pgina xatti-harakat ayman
shu jinsly rol mezoni la'sirida idrok etiladi. Hozir, insonning
jinsiy mansubligiga garamay, kasb yoki lavozim pogonasida
katta imkoniyatlar pavdo ko' ramiz.
Mamlakatimizda tadbirkorlik va davlal boshgaruvi sohasida
ayoliarga katta vo'l ochilgan. Ammo, shunga qaramay, rahbar
so'zi ko'pincha erkak jinsi bilan ifodalanadi va negadir, avol
rahbar idora etadigan sohalar, jumladan, maorif,
saqlash, aholiga xizmat ko'rsatishdan na riga o lilmaydi,

Hagigatdan ham ayolning u voki bu sohada boshgaruy
lavozimini egallashi, ko'p iihatdan, bu scha ayollarga mosmi
yoki erkaklargami degan savolga bog'liq bo'lib qolgan. Bir gator
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gigotlar  orqali  aniglanishicha, erkak va  avol aralash
aydigan  guruhda ko'pincha  erkaklar  tashabbusni o'z
llariga olar emish, Tadgigotchi Ye. Xolland tajribasiga ko'ra,
doirasida hal etiladigan wazifani yechishda erkaklar
proq magbul yo'l topa olishadi, avel va erkaklardan iborat
ash guruhda esa  ustunlikka  intilishadi.,  Olimning
hantirishicha, erkaklarga xos bunday xatti-harakat, ko'p
dan, jamiyatda ornatilgan normalar va erkaklar xulyiga oid
istanovka, ya'ni kutuvlardan kelib chigadi. Bunday ustanovkalar
mﬂmdngr slandartlar  atrofdagilarning  be' layoigan (VISR
hodisalarni idrok ctishiga ham  katta fa'sir etadi. Masalan,
psi log R, Rays oftkazgan fajribada  quyidagi  manzara
;ﬁﬂzatiladl tajriba davomida, harbiy o quv wvurth kursantlarida
.‘l}*ﬁ“ai“"ﬂ nisbatan ma'lum (unchalik ijobiy bo'lmagan) ustanovka
* shakllantirilgan. Shundan <o’ ng, kursantlamni uchtadan gilib ikki
guruhga  bo'lishgan  va  laboraloriya  sharoitidagi  tajribada
‘gatnashishga taklif etishgan. Tkki guruh kursantge ikki rahbar -
‘biri erkak, ikkinchisi ayol boshchilik gilgan, Guruhlar ma’lum bir
murakl'.ab vazifalami hal etishgan wva yechim davomida ranbar
- faol orinni egallagan, Ani glanishicha, avol rahbarlik gilgan
Kursantlar guruk muvaffagiyatini tasodifga yo'yishgan, erkak
rahbar bo'lgan guruhdagi kursantlar esa muvaffagivatda aynan
rahbarning qobiliyatini yetakchi deb ko'rsatishgan, Mazkur
tajriba  shundan  dalolat  beradiki, atrofdagl  vogealami
baholashimiz ko'p jihatdan ayni jamiyvatda gabul gilingan norma
va me'yorlarga boglig.

Boshqaruy  amalivolida va  shuningdek  ba'zi  bir
adabiyotlarda, erkak rahbar faclivat ayol rahbarnikiga nisbatan
anchagina samarali degan tasavvur mavjud. Odatda, bunday
-~ fikrea guyidagi dalillar keltiriladi: erkak vorgin ifodalangan
- mantiqiy fikrlash xususivatiga ega emish, avol esa ko'pincha
hissiyotga; erkak o'z ishiga fidoyi desak, ayol gimmatli vaqtini
oilaga sarflaydi. Chunonchi, erkak turli salbiy ta'sirlarga,
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stresslarga chidamli be'lsa, ayol murakkab vazivatda halto aglini
wyo’gotibe go'yvishi mumkin ekan.

Amme, hayot buning aksini ko'rsatib turibdiki, ayni payl
ishlab chigarishni samarali boshgarayotgan ayollami ko'plab
uchratish mumkin. Jinsiy tatovutlarni tahlil etishda samaradan
ko'ra boshgaruy uslubi hagida gapirsa, o'rinlirog bo'ladi, Erkak
rahbar asosiy diggat-e’tiborini ishlab chigarish muammolariga
laallugll vazilalarga gqaralsa, ayol rahbar ko'prog jamoaning
ihimoiy—psixologik jihatlariga; pixalogilk muhitni
sog'lomlashtirishga garatadi, degan xulosalar ham kam emas.
Albatta, bu fikr bir qancha bahs va munozaraga sabab bo'lsa-da,
endilikde go'shimcha tadqgiqotler o'tkazishni ham tagezo
etavapti.

Xo'sh, aslida erkak wva ayol rahbarlar muvaffagiyatga
erishishlarida ma’'lum farg, tafovur mavjudmi, d!}gnn savolga
quyidagi javobni olamiz. Tanigh olima F. Denmark, katta
hajmdagi ladqiqotlari  asosida shunday  xuolosaga keldiki,
boshgaruy sohalarida muvaffagivatgn crishishda sezilarli jinsiy
tafovutlar kuzatilmas eckan. Ayol va erkak menejerlarning
boshqaruy faoliyatidagl farg shundan iborat ckanki, ayollar
jameadagi insoniv munosabatlarga ko'prog e'tibor beradilar.
Erkak va ayel menejerlarga xos jinsiv psixologik fargning bo'lishi
tabiiv, lekin jamoa oldida turgan vazifani bajarish, ko'zlangan
magsadga  erishish  borasida jingiy  tafovut  kuzalilmaydi.
Nazarimizda, bu muvaffagivatiar sababi jinsga xos bo'lmagan
omillar  bilan belgilanadi. Masalan, shaxsning  ko'pgina
ishchanlik fazilatlari jinsiy moyilliklar bilan emas, balki ijtimoiy
gadrivatlar, xaraklerdagi xususivatlarga asoslanadi. Xususan,
insoniy  munosabatlarga  e'tibor, ko'ngilchanlik, boshqaruvda
demaokratik tamoyillarga suvanish, avollarda ko'prog uchravdi va
bu ke'rsatkichlar ma'lum ma'neda jamoa faolligiga fjobiv ta'sir
etuvehi omillardir.

Bir qator tajriba va kuzatish natijalari yvana bir boshga
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bev'lsa, erkak va ayol rahbar o'z uslublarida shunchalik garama-
garshi jins xususivatlarini namoyish etadilar, Erkak rahbar
erkakka xos xislatdan tashqari ayolga xos ayrim fazilatlarni ham
garuy amaliyotida qollashini ko'ramiz: ko'ngilchanlik, nozik
didlik, intuisiva.. Oz navbatida ayollar ham erkaklarga xos
sitatlarni o'z faolivatlanda  qo'llaydilar:  mustahkam  1roda,
gatylik, faollik, tirshgoglik.. Demak, boshgaruv samarasini
jimsly mansublik bilan bog'lash noto'g'ridic. Bu o'rinda boshqa
amillar ahamivatlirog hisoblanadi,
Muvaffaqivath rahbarlikka ocid shaxs xislatlarini talgin
elarkanmiz, shu mavzu yuzasidan chet el olimiari tomonidan
o'tkazilgan ba'zi bir tadgiqot natijalariga murojaat etamiz,
Amerika va Yaponivalik 1500 menejerlarni o'rganish asosida
samarali rahbarlikka oid quyidagi xislatlar ajratib ko'rsatiladi:

o strategik rejalashtivishga movillikning kuchliligi;

o ishchilarni, mehnat resurslarini tagsimlash  bo'vicha
maqbul va o'z vaqtida qarer qabul qilish;

o faolivat doirasini kengaytirish yoki vuksak tartibda
-mehnat ¢ilish evaziga o'z mas'ulivatini oshirishga intilish;

» xavili shareitda ijodiy va ratsional garor qabul gila alish;

* 'z kuchiga cheksiz ishonch;

* o'z huquglarini anglash va mas‘uliyatni his gilish;

« kezi kelganda qurbon berishga ham tayyor lurish;

* mulogot malakalarini mukammallashtirishga intilish;

« murakkab va inqireeli vaziyatdagi jarayonlarni tehlil etish
va intuitiv tarzda bashorat gila olish;
. » mehnatza yuksak gadriyat sifatida garash va unga butun
' ?ﬁut‘.’l't—g;ﬂ].fmtni safarbar elish:
' * aybdorni izlash emas, balki muammoni hal etishga
~mlilish, tavakkaldan go'rqgmavdigan va muslagil fikedagi
sodimlar bilan ishlash xohishi;
» amalga oshirilayotgan g'ova wa natijalarni  ishlab
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chigarishga, jeriy etishga xuddi shaxsiy mulkdek garash.

Yaponiyalik va Amerikalik menejerlarni givesiv o‘rganish
natijasida  olingan xulosalar shundan iborat be'ldiki, yapen
menejerlari o'z boshgaruy  faclivatida  ijtimoiy  psixologik
jihatlarga ke'prog e'tibor berishar ckan va jamoa faolivatini
tashkil etish gobilivali vetakehi o'rinda lurar ekan. Amerikalik
menejerlar psa xodimlarda yakka tartibdagi tashabbusni ko'prog
rag'batlantirishar ekan.

Ma'lumki, bashgqaruvning ko'p  sohalarida muvatfagivatli
rahbarlik faolivatini ta'minlovchi shaxs xislatlarimi aniglashga
doir ko'plab tadgiqotlar olib borilgan. jumladan, o'tgan asming
5 yillarida, har ganday sohada uddaburro rahbar bo'la olishlikka
tegishli wislatlar mavzuida yuzdan ortig tadgigotlar o'tkazildi
Matijada, boshgaruvni mukammal  ijro  ctuvchi  hamma
rahbarlarga xos [azilatlar um‘umla;htirilgam‘]a, atiga 5% xislat
ko'zga lashlandi, Bular quyidagicha:

o aqgl-idrok, murakkab va mavhum muoammolarmi yechish
gobilivati o'rtadan baland, ammo juda yuqori bo'lmasligi shart;

» tashabbus, harakaltga ehtivojni anglash wva shunga
taallugli salohivatga egalik;

» 0'ziga ishonch, o'z mahoratind va intilishlarini yvuksak
baholash,

Samarali rahbar giyofasi. Yugqorida samarali boshgaruv
faolivatini amalga oshirish uchun zarur shaxs xislatlanini keltirib
o'tdik. Bu xislatiarni bilish, rahbar ularni v'zida shakllantirishga
intilishi, so’zsiz, uning beshqaruv mahoratini yanada yugqon
pogonalarga alib chigadi va tashkilotning ko'zlangan magsadge
virnalishini texlashtiradi. Lekin, metodologiva nuglai nazaridan
ralibar shaxsi shunchaki xislat vig'indisidan iberat emas, avni
vagida mazkur xislatlarni mujassamlashtirib,  uyg'unlashtirib
turuvchi  vanada shiddatli kuchlar borki, ular ishtirokida
xislattarming ma’'lum kombinatsiyasidan iboral rahbar- giyofasi
mavjud bo'lishi mumkin. Psixologiva famda ushbu fikr shaxs
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asi degan ibora orgali o'z masmunini lopgan, Hozirga
puixologiva fanida shaxs strukturasini ifodalovehi turlicha
iflar mavjud bo'lib, ularning qiyvosiy tavsifini keltirishga hojat
deb, o'vlaymiz. Ulardan eng ahamiyatlisi sifatida quyidagi
| bayon etish mumkin, Shaxsdagi barcha psixologik xislatlar

Missiva

/ \1 E'tigodlar

.") H‘...I Matti-ha rakat_lir

Shaxsning ijtimoiy-psixologik strukturasi

Tasvirlangan piramidaning tarkibiy gismlarini gqatlamiar
deb, qabul qilsak, yugorida twrgan tarkib o'zidan pastda
ashgan qatlamlardan shakl topadi. Demak, ushbu tizimming
chi pogonasida turgan exathi-harakatlare deb, ataluvchi
am birlamchi hisoblanadi va uning asosida shaxsning yanada
oq tarkibiy sifatlari shakllana boshlaydi. Yuksak
nada turuvchi tuzilmalarning sifati va ifodalanishi pastki
dagi gatlamlar sifat mohivati bilan bog'langan. Shu nugtai
ardan qaraganda insonda avval pastki gallamlar (xath-
kat va  ustanovkalar) shakllanadi, so'ngra  ular
yatlarning shakllanishiga asos bo'ladi, qadrivatlar negizida
onning e'tigodi shakllanadi va e'tigodlar majmuasi nson
sivasi orqali birlashadi. Endi, shu fikrga asoslangan holda
ugorida  tasvirlangan piramidaning tarkibiy  bo'laklari
mlari) ustida alchida to'xtalib o'tamiz.

Piramida shaklida tasvirlangan shaxs tzimining asosiy
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psixologik  mazmuni

iboratki,
mazimuiti  bo'lmish missivasi va e'tiqodi, pastki - gatlamda
turuvehi gadriyal va ustanovkalar asosida shakllanadi. Qadriyag
esa, o'z navbatida, inson gadrlovchi  orientir  sifalida
ustanovkalarning rivojlanish natijasidir. Qatlamlar o'rtasidagi
bunday bogliglik inson faolivatiga ma'lum ma’'no kiritadi va
hatte inson ichki dunyesini bir butun, yaxlit tarzda tushunish
imkonini beradi. Gap shundaki, komil insonning hayotidagi
hamma gatlamlar bir-biri bilan uyg'unlashgan holda namoyon
bo'ladi. Demak, uning gilayotgan ishlari gadrivatlariga mos
keladi, e'tigndiga wva hayotidagi asosiv maqgsadi  bo'lmish
missiyasiga qarshi chigmaydi.

Rahbar o'z xodimini sinchkovlik bilan kuzatishi oraali,
uning shaxsidagi gatlamlar o'rtasida uyg'unlik voki ziddiyvatni
ilg'ashi mumkin, Rahbaming bunday nazarga ega bo'lishini yana
bir sharti - xodim ruhiyatidagi gatlamlar ziddivatiga tashkilot
migyosida  shakllangan muhit ham sabab bo'ladi. Demak,
tashkilotda shakllangan normalar nosog'lom  bo'lsa, xodim
nosamimiy harakatlarga vo'l gqo'vadi va u oz etigodi va
gadriyatlariga »:d chigisht mumkin.

Samarali boshgaruviga to'sginlik giluvehi shaxs xislatlari.
Biznes boshqaruyi sohasidagi olimlar M, Vudkok va D. Frensis
bir qancha menejerlar faolivatini o'rganib va quyidagi ichki
to'siglar menejer faoliyatining samarasini  pasaytiradi, deb
hizoblaydilar: .

shundan

1. (z-a%zini boshgara olwaslit. Rahbar hayoti havajon va
zo'rigishlarga to'la. Bunday sharvitda xulqda aniq magsadning
vo'gligi nafagat jamoa faoliyatiga, balki rahbarning sog'ligiza
ham salbiy ta'sir etadi.

2 Shaxsty  gadriyatlarning  shokllanmaganlivi. Rahbar doim
garor qabul gilish vaziyatida bo'ladi. Vaholanki, garor samarasi
shaxsiy gadrivatlar, kasbiv va hayotiy tamoyillarga asoslanadi,
ularning shakllanganligi rahbar faoliyatining mazmunini tashkil
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inson  hayotining

Masalan, zamonaviy boshgaruv samaradorlik, xodim
niyatlarini ochishga ko'mak. tashkilotga yangilik olib
higa moyillilk kabi qadriyatlarga asoslanadi. Mustahkam
riyat va tamoyillarga asoslanmagan rahbar begarorlix va
ad yo'lida irodasizlikni namoyon etadi.

4. Shaxsiy mageadning anig  ifodalonmagantigh. Zamonaviy
i muhimni  nomuhimdan  ajrata  olishi, —mavjud
iyatlardan eng magbulini tanlay bilishi kerak. Tashkilot
adini chuqur anglash yo'lidagi birinchi qadam rahbarning
shaxsiy magsadlarini  yaxshi tushunib  yetishidir. O
adini aniq bilgan rahbargina uning facliyatiga qo’yilayotgan
ablarni jonu diliga singdira olishi mumkin.  Shaxsiy
gsadning noaniqligi tashkilot manfaati yo'lidagi magsadlarni
am anglab olishga xalagit beradi. Aniq magsadning yo'qligi
axsning muvaffagiyatga erishish imkoniyatini pasaytiradi va
ak, burday rahbar, o'zgalarning muvaffagiyatini ham his cta
e,

4. Kamolotga intilishning yo'oligi. O'z ustida ishlashdan bosh
gan rahbar qaltis vaziyatdan ozini olib gochadi, o'z imkoniyat
gobiliyatini rivojlantirish wstida ishlamaydi, tavakkalga
maydi va eski, odat tusiga kirgan xatti-harakatlari dorasican
¢ nlma}rdi.

5. Muammoni yecha olmastit. Ayrim rahbar muamme ustida
th, muntazam va aql-zakovat bilan ishlay olmaydi. 1l vazifa
gsaclini aniqlash, malumot to'plash, rejalashtivish va nazoratni
alga oshirish malakasiga ega emas. Natijada hal etilmagan
salalar to'planadi va rahbaming muammoni hal etish
koniyati cheklanib goladi.

6. liodiy  yondoshuoning  yetishmasligi. Ixtiroga  moyilligi
Imagan rahbar yangi goyalamni taklif etolmaydi, of zgralarda
atga bolgan ijodiy yondoshuvni uyg'ota olmaydi. Bunday
ar tajribadan, jamoa hayotiga yangilik kiritishdan o'zini
tga oladi yoki yangiliklar ustidan kuladi. Yuksak ijodiylik
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lo*signi yengib o'tishni va givinchilikka bardosh berib maqsadgg
intilishni taqozo etadi.

7. ltoatidagi xodimlmrgn ta'siv etolmaslit. Rahbar o'z qo‘li
ostidagi xodimlarga ta'sir etishi lozim. Lekin, ayrim rahbar o7
rodimlariga suyanolmaydi va buning o‘miga ular hagida salbiy
tikrda yuradi, Bunday rahbar o'z intiliskida muntazam emas,
atrofdagilar bilan yaqin muloqotga kirishmaydi va o'z ichki
dunyosini yaxshi ifoda etolmaydi.

8, Boshgaruy fapliyati xususiyaling yaeshi bilnaslik. Boshgaruy
facliyati samarasi hagida ma'lumotga ega bo'lmas ekan, rahbar
0z  malakasini  shakllantira olmaydi. Boshgaruvga o'z
yendoshuvini tahlil etolmavdigan rahbar fikr va topshirig ini
ham xodimga tushuntirishi giyin. Bunday rahbar xodimlari u
hagda nima deb o'vlashi bilan qizigmaydi, o'z xodimlarini
tashabbusga chagirishi mushkul, ayniqsa topshiriglar berishga
qivnaladi.

9. Bushgarwe malakasining sustigi, Tashkilotdagi xodim va
resurs.ami boshqarish uchun ko’pgina ko'nikmalar zarur barlib,
ulamni rakbarlik gobilivatlari deyvish ham rmumkin, Boshqaruv
sust bo'lgan jamoada vagini behuda o'tkazish, xodimlarning o'z
imkoniyati darajasida ishlamasligi, mehnatdan gonigmaslik kabi
holatiar kuzatiladi. Bunday guruhda rol tagsimoti sust, mehnatni
tashkil etishda behudalik ko'p, o'zaro munosabatlar esa —
qunigarsiz. Bunday jamoada rahbaming mechnati gadrlanmaydi
va psixologik muhit sog’lom emas.

0. ffeatidagt xodimlarda mehnat mealakasini shakllantiva oliasliv
Har bir rahbar vaqti-vagti bilan ustoz sifatida xodimga ish

xususiyatini o'rgatadi. Xodimning kasbiy qobilivatini rivojlantira
almaydigan rahbar, o'z jamoasi mehnatini vuksak darajaga olib
chiqolmaydi. Bu holda xedim o'z mehnali natijasi  hagida
rahbardan hech qanday filr eshilmaydi, rahbaming bahosi va
tavsivasi rasmiv tus oladi.

1 fomon fashkil etishdagi sust qobilivat, Magsadga erishish
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ahbar, xodimlar bilan birlashishi va ularming malakasidan
anishi lozim. Ishchi guruhi malakali va unumli jamoaga
asa, rahbar mehnati giyin kechadi va faolivati ham
iz bo'ladi. Bunday jamoalarda unumli  mchnat
xanizmlari shakllanmavdi va nosog'lom muhit hukm suradi.
Rahbar etiketiga qo'viladigan talablar. Eiika—axler;[ {arab.
ani g ko'pligt) - ma'naviy hayot hodisasi, iitinu:‘n}r ong
laridan biri, ma’navivat sohasiga oid tushuncha bo'lib, xulg-
, yurish-turish, tarbiva degan ma’nolarmi ang]atadi: 1
| | Kishilarning tarixan tarkib topgan xulg- atvori, yurish-
furishi, ijtimoiy va shaxsiy hayoldagi u‘zulm n:tur'lu'_-iab'd_t,
ingdek, jamivatga bo'lgan mUnusahat]arim.ta‘rm:fgla solib
adigan barqaror, muayyan me'yor va qoidalar }'jgrﬂlij]ST.
 Inson qanchalik tajribali va bilimdon bolsa uni udLTb
masalalari shunchalik qizigtira boshlaydi, Xodimlarning ax_{nql_l:.r
@Qﬁa‘kﬁgi zamonaviy rahbar boshqaruv [aoliyatining muhim
ko'rsatkichi hisoblanadi, Bunga erishish uchun, avvalo,
barning ijtimoly - axleqiy tayyorgarligi ol En?hqaruv
obining mohiyali  ishlab chigarishni  tashkil -;-:h:sh. va
~ boshqarishning barcha ishtirokchilari xulq - atvori tamoyil va
’ﬁi’}e_’}fﬂrlarjni asoslashdir. Ml 2y
Boshgaruv odobi ma'muriy va xofjalik fal:".l].t}-'ﬂlu‘l'l sifatli adTu
;ﬂishgﬂ yo'nallirilgan nazariyv-amaliy etika bilimlari va arna_h*_l,r
.-.'.‘Imrsivaiar tizimidan iboratdir [limoiy adolat, shaxs erkinligi,
kﬂbbl_‘p’ pokizalik, mas uliyatni his qilish, tabialni avaylab asrash
lmmg asosly tamoyillari hisoblanadi, =
Boshgaruv odobida axlogiy tavsifdagi, shaxs xulql— a.jwnr_ml
‘o'rganish bilan bog'liq me'yoriy hujjatlar, boshgaruv Izlmayahga
‘nisbatan axloqiy talablar, ishga aloqador axiogly goidalar ¥
dshlanmalar hamda rahbarning xizmatidan tashqari  xulgi,
‘muomala odobi bo’yicha maslahatlar muhim o'rin egallaydi.
Rahbarning asosiy axlogiy qoidalar quvidagilar:
- kamtar bo'lish;

e



iy Gt
A
¥ L L A AP A . ————————
{ —_—

- go'l ostidagilar bilan xushmuomala bo'lish;
- odamlerga  keng  ko'lamda o'z
namoyon etish uchun hokimiyatga intilish;
- o'z xodimlarini boshqaruv faolivatida gatnashish
uchun facl jalbetish;
- faydali tangidni samimiy gabu! gilish va jamoal
fikrini hurmat gilish;
- qol ostidagilarga ishongan holda munesabatgg
movyillik, ularmi o'z hamtikrlari deb bilish.

Axlogiy barkamollik rahbarning ishbilarmonlik sifatlaridan
biri hisoblanadi, Axlegiy barkamel insonlar axlogiy fazilatlarni
o'zida mujassam etadl.

Rahbarlik - mas‘uliyatli vazifa. Uni sharat bilan ado etmoq
uchun, kishi o'zi rabbarlik giladigan sohani bilishigina emas,
balki yana bir gator sifat va fazilatlarga ega bo'lmog’i kerak.

Ular ichida avvala,

1) fil vanutg;
2} izlanish kata ahamiyatga ega,

Yangilikka intilish va har bir yangilikni amaliyotga tatbiq
elish jzlanuvchanlikdir. Rahbar shaxsning izlanuvchanligi o'z
malakasi wva  tarbasini  oshirib  berishda  ko'rinadi.
Tashabbuskorlik - izlnuvchanlih samarasidir, Yangilikka o'ch
rahbar shaxs tashabbuskor bo’ladi va o'z ishini qonigarli bajaradi.

1. damignavty bilindilik, Kishi o'zi yashaydigan davming eng
ilg'or tushunchalarini o'zlashtirsa, zamonaviy bilimga ega
bo'ladi. Rahbar shaxsting zamonaviy bilimga egaligi esa hozirgi
zamon boshqaruv sirlarini hilishi, siyosiy onglilik va dunyoviy
taraqqiyotni anglashi Filan belgilanadi.

foydaliliging

2. Vatanpmoarlit, Tnson o'z wurtini Sevsa  vatanparvar
hisoblanadi. Rahbar shaxs esa o'z Vatanini sevishidan tashqari,
uning taraqqivotind taminlashi kerak, Kechani kecha, kunduzni
kunduz demay o'z xalqiga xizmatini qilish rahbar shaxs uchun
vatanparvarlikdir.
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3. Yurtga sadogat, Odam o'z yurtini obod gilsa, yurliga
doqatli hisoblanadi. Rahbar shaxs esa yurt istigbolini
gilovchi izchil dasturlarni bajarishi, hayotni farovon gilishi va
larning og'irini yengil gilish bilan o'z yurtiga sadoqatini
moyon giladi.

4, Fidoyilix. Biror kishi ulug’ maqsad sari gat'ly harakat qilsa
‘fidoyilik gilgan bo'ladi. Rahbar shaxs esa Vatan ravnagi, yurt
chligi va xalg farovonligini ta'minlash bilan fideyiligini
moyish etadi. Bugungi kun rahbari har bir ishda oldingi safda
o'lsagina fidoyi hisoblanadi.

5, Oz kashining usfasi: Har kim tanlagan Kasbini puxta bilsa,
.--L;- ustasi hisoblanadi. Rahbar shaxsning professionalligi
deganda esa o'z kasbini so'nggi vutuglarigacha bilishi bilan birga,
‘boshqaruy sirlarini qat’iy o'zlashtirishni ham tushunish kerak,
rinchi Prezident uning ko'rinishini “boshqalarga  o'rnak
bo'lishi” deb belgilaydi,
1 6. Mustagil dunyogarash. Muayyan masalada o'z fikriga ega
‘bo'lish mustaqil dunyoqarashni bildiradi, Rahbar shaxs esa “keng
fikrlashi, uzogni ko'ra bilishi qobiliyati bilan boshqalardan ajralib
adi” va bu uning mustaqil dunyogarashga egaligidir.
7. lymot-e'tigodli. Insonning o'zi ishongan narsaga ixlos
gilishi iymon-¢'tiqeddir. Rahbar shaxs esa bugun va ertani
ko'zlab, zamon muammolarini hal gila bilishi hamda mustabkam
Jirodaga ega bo'lishi bilan iymon-e'tigodli hisoblanadi.
8. Tnson bo'lishi. Kishi yuksak insoniv axlogga ega bo'lsa,
waxshi kishi hisoblanadi. Rahbar shaxs esa “atrofidagi uni o'rab
ole xushomadgo'y,  laganbardor,  labbaychilarning
_magtovidan o'zini saklab o'ta olsa” chinakam insoniyligini
namoyon giladi.
Mamlakatimiz o'z taragqqivoli yo'lida yangi ufglar wva
magsadlarga intilayotgan, jamivatimizning barcha sohalarida
amalga oshirilayotgan islohotlar yangi bosgichga <o'tarilayolgan
_ %h paytda, eng avvalo, rahbarlarning o'z vazilasini halol va
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malakali bajarishga, qolaversa, fidoyiligiga ko'p narsa bog’lig
ekanligini ta’kidlab o'tmogchimiz.

Rahbar shaxs ma'naviyati boshgaruv ilmida:

-muammoni hal etishda shaxs omiliga tayanish;

-shaxs imkonivallarin magsadli yo'naltirish;

-shaxs imkoniyatlaridan fovdalanish bilan ahamivatlidir.

Bu masala fundamental ravishda tadgiq etilishi va hayotda
keng tatbiq etilishi kerak. Shundagina rahbar shaxs ma'naviyatiga
doir yaxlit konsepsiva o'z samarasini beradi wva mustagil
(rzbekistonda olib borilayoigan tub islohotlar jarayonida hamon
uchrayotgan to'siq va kamchiliklar bartaraf etilib, ko'zlangan
ulug’ magsadlarga ogiishmay va tex sur'atlar bilan vetishish
mumkin bo'ladi.

Axloqivlik  kishilar jismoniy wva ruhiy to'lagonligining
muhim sub’yektiv omili hisoblanadi. Jamoa faolivatining natijasi
tagat rahbarning axiogiy sifatlarigagina emas, balki ayrim
shaxsning va wmumiy jamoaning axloqiy sog'lomligiga ham
bog'lig.

Dleinuk shaxsning axlogiy sifetlarign quyidagilar kivadi:

- axlogiy  his-tuygular, bular hayratlanish, gurur,
sauhratparastlik va nafratlanish kabi sub’yektiv kechinmalarda
ifoda topadi.

- Xulgiy nugtal nazardan, shaxsning axlogiy tulgan yo'l,
uning did farosatl va yashashdan magsadi yo'nalishi bilan
belgilanadi, vijdon va burch ularning asosi hisoblanadi,

- axlogiy odatlar

+ 0'zini tuta bilish xulg-atvor qoidalari

Yuqorida keltirilgan jihatlarni bilish rahbarga igtisodiy va
ijimoiy gimmatga ega bo‘lgan shaxsiy tarkib axlogiy sog’lom
monitoringini o'tkazishga imkon beradi.

Amaliy yig'ilish o’tkazish tartibi va rahbar etiketi. Ish
yuzasidan o'tadigan uchrashuvlar, yigilish wva mailislar
soshgaruvdagi muammolarni asosiy hal etish vositasi bo'lib
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madi, Bunday yig'ilishlarda ishga alogador
lalar, balki xodimlar munosabatlari psixologivasiga oid
lﬂf.h_ﬂﬂl hal eliladi. Masalan, vig'ilish olib borar ekan rahbar
ing avtokratlik yoki demokratik tamoyillarga moyilligini
woyish etadi, xedimlar orasida ishonchlilami ajratish va ularga
‘shimcha mas'uliyat yuklash tadbirlarini amalga oshiradi. Bu
tashkilot ichidagi vig'ilishlar ko'pgirraliligidan
1 oshirishda mohirlik talab etishidan dalolatdir,
Rahbar ish vaqtining 70%ni yig'ilishlarda o'tkazadi, Afsuski,
day vig'ilishlaming ko'pchiligi samarasiz bo'lib va buning
majlisni tayyorlash va otkazish paytida tashkiliy wva
psixologik xatolarga yo'l qu'yilishidir.

nafagat

va ularni

Boshqaruv nazariyvasida uch xil yig'ilishlar farqlanadi:

1. Ma'lumot  to'plashga qaratilgan suhbat Bu tadbir
sdimlardan hisobot yiglish uchungina o'tkaziladi. Bunday
gi hisobot yozma matndan ko'ra afzalroq bo'lib, rahbar
an vagtida aniclashtiruvehi savollar berisht mumkin.
qa afzallik shundan iboratki, hisobot berayotgan xodimni
ash orgali, boshgalar tashkilotdagi umumiy ahvol hagida
to'la tasavvurga ega bo'la boshlaydilar;

2. Qaror gabul gilish magsadidagi yig'ilish. Bunda ma’lum
uammo yuzasidan turli bo'lim mutaxassislarining fikrlarini bir
taga to'plash vrqali bahs uyushtiriladi va garor gabul gilinadi;
3. [jodiy guruh vigilishi. Bunda yangi g'ovalarni ishlab
gish va ulami ishlab chiqarishga joriy etish hagida fikr
mashinadi.

Ish yuzasidan bo'ladigan yig'ilishlar samarali uslub bo'lib,
larda tashkilot hayotiga oid muhim boshqaruv garorlari qabul
adi va ularni ijro etish imkoniyatlari tahlil etadi. Yig‘ilishlar
aradorligi asosan korxona boshgaruviga oid ma'lumotlar
i8hlab chigish hajmi bilan o'lchanadi. Shartli ravishda shunday
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ekan, qarorni amalga oshirish bo'yicha vazifalar tagsimotini ilojj
boricha guruh a'zolar! lashabbusi orgali amalga oshirishgs
intilishi lozim. [jro samaradorligining asosiy garovi lashabbus
“im tomonida bo'lishidadic. Rahbar tomonidan  tayinlangan
fjroning kafolati doimiy rahbar nazorali orqali ta'minlanadi. Agar
tashabbus xodimdan chigsa va o'z shaxsan vazifa ijrosini qabul
gilsa, demak mas’uliyat ham xodim bo'ynida bo'ladi. Yig'ilishni
aynan shu yo'sinda olib borish va xodimlarning mas alivatni
o'zlari qabul gilishlari shareitini yzratish rabbar oldida turgan
asosiy vazifadir, Albatta, bu kabi vigiilishlami olib borish va
boshgarish rahbardan ma'lum psixelogik yvetuklikni talab etadi
va iloji boricha avtokratik ke'nikmalardan voz kechishni tagozo
etadi. Bunday vig'ilish olib borish texnologivalaridagi asesiy
talablardan biri - har bir lagsimlanavotgan vazifani konkret
ijrochi bilan bog'lash va bu majburiyatlarni kog'osda gavd
etishdir. Bu maqsadda tlip-chat voki plastikli doskalar qo’l keladi.
Bu gaydlarda fjrochi, u gqabul gilgan wvazifa, ijro muddati va
ganday natija olinichi ko'rsatilishi lozim. Agar ijro bir necha kishi
ishtirokida amalga oshirilsa hamkorlikda bo'ladigan xodim va
bo'limlarning nomlari ham belgilab o'tilishi magsadga muvofig.
Bunday tadbir nafagat garor ijrosini, balki uning nazoratini va
zarur bo'lgan payvida kerakli o'zgartirishlar kiritish tadbirlarini
ham yengillashtiradi.

Qarommi  fjro  etish bo'vicha monitoring  yig'ilishlaring
muntazam o'tkazib borish, tagdirlash va xatolarni bartaraf etish
bo'yicha xulesalar chigarish juda muhimdir.

MNatijaga erishish yo'lidagi yig'ilishlar asosiy jihatlaridan biri
ishtirokehilamni qay larzda taklif etishdir. Muhim garor ishlab
chigishga garatilgan yig'lishga ishtirokchilarmni rahbar kotiba
orgali telefonda taklif etmasligl lozim. Bunday vig'ilishlarza xal
yoki maxsus tarzda tayyorlangan yozma taklifnoma orqali xabar
berilgani ma’qul.
= s =%

6. Qobilivatlaring ganday turlari mavjud?
7. Rahber intellekti ganday bo'lishi lozim?

11.Eligod nima?

xislatlarini sanab bering,
MNazorat uchun testiar
1. Rahbarlar va tobe kishilar to'g'risida muayyan
todiga nima kiradi?
a) odamlarning biografiyasini o'rganish metodi;

b) hujjatlarni tahlil gilish metodi;
¢) rahbarning ish sharoitini bayon gilish metodi;

a) e'tiqod;
b) gadriyatlar;

ypea ¥
AR

= Mavzunil mustahkantlash uchinn naz
sauollay

1.Shaxs deb qanday odamga aytiladi?

2. Rahbarga xos xususiyatlarni sanab bering.

3.Rahbar shaxsining biogratik jihatlariga nimalar
kiradi?

4.Kishining yoshi uning rahbarligiga ta'sirini ilmiy
asoslab tushuntiring,

5. Qaysi jins vakillari yaxshi rahbar boladi va nima
uchun?

8. Rahbarming shaxsiy xislatlariga nimalar kiradi?
9.Insonga xos intilishning toifalariga nimalar kiradi?
10.Samarali rahbar giyofasi elementlarini ko'rsating,

12.Samarali boshgaruvga to'sqiniik giluvehi shaxs

ma‘tumetlar yig'ishga xizmat giladigan empirik (tajriba)

d) xulg va xatti-harakatni kuzatish va gayd qilish metodi.
2. Inson behad ishanadigan g'oya va fikrlar bo’lib, ularni
hatto shubha ostiga olish shaxs uchun noo’rindir, bu -
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o) ixlos;

d) vijdon.

3. Rahbarga xos sususivatlarning uch guruhini belgilab
bering.

a) biografik tavsif, qobiliyat, shaxs xislatlari;

b) bicgrafik tavsif, qubilivat, shaxsning voshi;

c) biografik tavsif, shaxsning jinsi, shaxsning yoshi;

d) biogratik tavsif, gobilivat, vatanparvarligi.

4. Hag-huquqlari katta guruhlar doirasida ham sodir
bo'lishi, amalga oshirilishi mumkin bo'lgan shaxsning mavqei
nima deyiladi?

a) iderlik;

b) rahbarlik;

o) do'stlik;

d) tashkilotchi,

5. Jamiyatda ishlab chiqgilgan normalar, tartiblar aspsida
saylovlar ogibatida sodir bo'ladigan, magsadga garatilgan
hodisa nima deyiladi?

a) rahbarlik;

k) liderlik;

) do'stlik;

d) tashkilotchilik,

6, Qaysi rahbarlik uslubida uch omilni hisobga olish
lozim: birinchidan — rahbar shaxsini, ikkinchidan - xodimlami,
uchinchidan — guruh oldida qanday vazifalar turganligini?

a) partisipativ;

b) avioritar;

<) liberal;

d) demokratik,

7. Rahbarlik faolivatida vaziyatga mos harakat gilish
ganday usulga kiradi?

a) situativ;

b) dominant;

74

o) kommunikalbiv,
d) suggestiv.
8. Rasmiy ko'rsatmalar, rejalar, normalar, buyruglar
asosida ish yuritadigan shaxs:
1 a) rahbar;
b) hider;
c) do'st;
d) tashkiloichi.
9. Vakolatlari keng, faoliyat imkonivatlari ham ortiq
‘bo’lgan kengroq ijtimoiy deiradagi vazifalarni bajaradigan
jamiyat vakili:
' a) rahbar;
b) lider;
c) do’st;
d) tashkilotchi.
10. Xodimlarga ta'sir ko'rsatishda kimga jazolash va
rag'batlantirish tizimiga ega bo'lish imkoniyati beriladi?
a) tashkilotchi:
b) rahbar;
¢) lider;
d) do'st.
11. Rahbar muammo bo'yicha gator imkoniyatlarni
tagqoslab va ular ichidan samarali va lejamlisini tanlashi
‘ganday darajada boladi?
a) tanlovga asoslangan (selektiv) darajada;
b) moslashuvchan darajadagi;
¢} innovasion darajads;
d) odatiy darajada.
12. Xodimning mehnat faoliyatini ta'minlanishi qanday
notivatsiyalarga bollinadi?
a) ichki va tashgi,
. b) ma'naviy taqdirlash;
€} jazolash;
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d} moddiv tagdirlash.

13. Rahbarga xos xususiyatlaming uch guruhini belgilab
bering.

a) biografik tavsif, qobilivat, shaxs xislatlari;

b) biografik tavsit, gobilivat, shaxsning voshi;

¢) biografik tavsif, shaxsning jinsi, shaxsning yoshi;

d) biografik tavsif, qobilivat, vatanparvarligi.
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2.2, Boshgaruy usellarining o'ziga

osliei
Kslaga

wvanch 2oz va iborolan boshgariw wslubi, zamonaoiy
Hf:'mfﬂq.'mL"ﬂr bosigoruy um:Hun, vaziyalgs oid rahbarlik slubi,
paritzipatiolik wsheoi, kommunikaliv imkonyatlar, liderlik oa hoshyaruo,
luderlik va rahbariik, rahbar va olla.

Boshgaruv uslubi, Rahbar wva xodim munosabatlari,
ﬂ'l.JI‘uhdﬂEr'l psixologik muhit, mehnat jamoasi  faoliyatining
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camaradorligi ko'p jihatdan rahbar go'llaydigan boshgaruv
uslubiga bog’liq, Boshqaruv uslubi — rahbarning o'z xodimlariga
nisbatan, ular orasida ishni tashkil etish bo'yicha qo’llaydigan
odatiy xatti-harakatlari majmuasidir. Hozirga kelib boshgaruy
fanida boshgaruv uslubini farglashga turli yondashuvlar mavjud
bo'lib, ularning hech biri boshgaruv vaziyvatiga mos keluvchi
mukammal bir uslubni tavsiva etolmaydi. Har bir uslub albatta
bironta cheklanishga ega. Quyida rahbarlik uslubiga turli
yondashuvlar hagida gisqacha izoh berib o'tamiz va bu matndan
rahbar o'z faolivatida uchraydigan vaziyaldan kelib chiggan
holda, muvefiq keluvehi usullar majmuasidan  birontasini
go'llash hagida xulosa chigarishi mumkin, Tizimli yondashuv
tammorviliga asoslanish boshqaruv uslubi mavzusiga bir muncha
to'la tahlil berishi mumkin, Bunga binoan, go'llanilayotgan
boshgaruv ustubi tashkilot hayoti, uning oldiga qo’ygan maqsad
va birlamchi ravishda amalga oshirilayotgan vazifalariga mos
kelishi kerak. Tizimli yondashuvga binoan rahbar o'z
boshgarayotgan tizimni yaxshi bilishi, uning holatini to’g'n
baholashi, kelajakdagi qiyofasini tasavvur eta olishi hamda
o'zgarishlarni amalga oshirishda ishtirok etuvchi xodimlarni
faollikka jalb eta olishi lozim.

Zamonaviy boshgaruvga oid fanlarda boshgaruv uslublari
turli nugtai nazarlarda turib yoritiladi. Quyida ularning gisqacha
izohini berib o’tamiz.

Boshgaruv uslubini farglashdagi an’anaviy
yondashuvlardan biri Kurt Levin tomonidan kiritilgan
tipologiyvaga  asoslanib, bunda  rahbarlikning  avtoritar,
demaokratik va liberal ushublari farglanadi. Avtoritar uslubda
rahbar hamma boshqaruv qarorlarini o'z go'liga cladi, qaror
fjrosini galllq nazorat ostiga oladi va yo'l ge'yilgan xatolar
yuzasidan beshafqat jazolash shahdini namoyish etadi va
xodimga inson sifatida gqizigish bilan qaramaydi. Bunday
sharoitda, doimiy nazoratning mavjudligi igtisodiy jihatdan
yugori ko'rsatkichni ta'minlaydi; Lekin, psixologik nugtai
nazardan bunday uslubda gator kamchiliklar kuzatiladi:




1) xatoga yo'l gqo'yish ehtimoli oshadi;

2) tashabbusni, xodimlarming ijodiy faoliyatini so'ndirish,
ixtirolar joriy etishning sekinlashuvi, xodimlarning sustligi;

3)  xodimlaming  ishdan, jamoadagi  mavqeidan
gonigmasliklari;

4) nosog'lom psixologik muhit natijasida jismoeniy va ruhiy
zo'rigishlar oshishi va sog'ligga salbiy ta’siri.

Bunday uslub rahbar va xodim orasidagi kasbiy malakalar
fargi kattaligida, gattiq intizom va itoatgo'ylik zarur bo’lgan
sharoitda maqsadga muvofiq va o'zini oglagshi mumkin (avariya
holatlari, mgirozli, urush shareitlari va hk). Yangi xodimlar
ishlaydigan jamoada bunday boshgaruv uslubi moeslashuy
jarayoniga salbiy ta'sir etadi, vosh xodimda kasbiy malakalar
sekin shakllanadi.

Demoleratik uslub, ba"zan sheriklik, hamkorlikka asoslangan
boshgaruv uslubi ham deb ataladi. Bunday uslub hukm surgan
jamoada boshqaruw qarorlari xodimlar bilan muhokama gilish
orqgali, ularning fikri va tashabbusini hisobga olgan holda gabul
gilinadi. Shuningdek, garor ijrosining nazorati ham rahbar, ham
xodimlar tomonidan amalga oshiriladi, rahbar xodimga shaxs
sifatida qaraydi, uning chliyej, manfaat va gizigishlarini inobatga
oladi. Boshgaruv pog'onalarida garor gabul qilish «pastdan
tepaga» qarab boradi, va'mi avval quyi bo'g'in rahbarlaridan
yig'ilean fikrlar asosida yvugori bo'g’inda garor ishlab chigiladi.
Rahbar jamoadagi norasmiy liderga tayanadi va kezi kelganda
uning faolligi uchun ham imkoniyat yaratadi. Hamkorlik
tamoyiliga asoslangan rahbar wazifani bajarishning aniq
ko'rsatmasiga nisbatan umumiy yo’nalishni belgilashni ma’qul
ko'radi, hamda xodimning o'zi ijro etish rejasini ishlab chiqishi
uchun imkoniyat yaratadi. Dlemeratik uslub eng samarali
boshgaruv vositalaridan hisoblanib, uni go'llashda to’gri garor
qabul gilish ehtimeli eshadi, mehnat samaradorligi ta’minlanadi,
bajarilayotgan ishdan va jamoaga a'zolikdan qonigish o'sadi,
guruhning ahilligi oshib psixologik muhit ijobiylashadi. Bunday
jamoada odatda mavjud yechimlarga tangidiy ko'z bilan
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garovchi, xatoliklarni aniglovehi xodim va bu xatoliklarni
bartaraf etish yo'llarini taklif etuvchi mutaxassis hamkorligi
mavjud. Bu tavsiflardan kelib chiggan holda aytish mumkinki,
demokratik tamoyilga asvslangan jamoalarning ham bir necha
darajasi bo'lishi mumkin. Birlamchi darajadagi jamoalar asosan
mehnat  vazifasini bajarishga yo'nalgan bo'lsa, yuksak
pogonadagi jamoalar xizmal magsadidan tashqari shaxslararo
munosabatlarni ijobiylashtirish bo’yicha faollikka ham egadirlar.
Demokratik uslubni amalga oshirish rahbaming aqliy, tashkiliy
va kommunikativ gobilivati yugori rivejlangan  sharoitda
o' rinlidir.

Liberal wuslubda jamoada demokratik tamoyillar hukm
suradi, xodimga butkul erkinlik beriladi, u 0’z xizmat vazitalarini
belgilaydi wa ijro etish vositasini tanlaydi, guruhda xulgni
nazorat etish deyarli kuzatilmaydi. Bunday uslub yuqeri ijodiy
kuchga ega bo'lgan va ishlab chigarish jarayoni benugson yo'lga
go'yilgan jamoada go'llanilishi mumkin. Ammo, bunday uslhub
noo'tin go'llanilganda gurubning har bir a'zosi tashabbuskor
bo'lishi bilan birga, ularni ma’lum magsad sari yo'naltiruvehi
kuch jamoada bo'lmaydi, qabul gilingan qarorlar nazorati susl
bo'lgani uchun ular bajarilmay golib ketishi ham mumkin.
Natijada xodimlar o’z mehnatidan va rahbariyatdan qonigmaydi,
ish samaradorligi past, jampada hamkorlik yo'q, bir-biri bilan
kirishmaydigan guruhlarga bo'linish ehlimoli ko'payadi va
guruhlararo ochiq yoki yashirin nize yuzaga keladi.

Yugorida sanab o'tilzan rahbarlik uslublari har bir rahbar
faolivatida u yoki bu darajada namoyon beo'ladi va ayrim
rahbarda bu uslublarga xos belgilar aniq ko'rinsa, ikkinchisida
sust ko'zga tashlanadi, Ba'zi bir rahbar biron uslubga moyilligini
anglasa, ikkinchisi o'z xulgida aniq bir uslub belgilarini ajrata
olmaydi. Shunga muvollg ravishda psixclogik tavsivalarda
rahbar shaxs sifatida uslubdan o'zini ajrata olishi va uslubdan
foydalanishni ixtivoriy darajaga olib kela olishi maslahat beriladi.
Aynan shunday qobilivatga ega bo'lmagan ayrim toifa
rahbarlariga «tartibsiz (mantigsiz)» boshgaruv uslubi xos deb
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aytish mumkin. Bunday rahbar bir uslubdan ikkinchisiga,
ikkinchisidan uchinchisiga va aksincha harakatlarni pala-partish
amalga oshiradi va o'z xulgi bilan guruhdagi ziddiyami yanada
kuchaytiradi.

Zamonaviy yondashuvlar. Boshgaruv wslubiga an’anaviy
vondashuvdan tashqari gator zamonaviy g'ovalar ham kirib
keldiki, ularni bilish rahbarlik uslubini yanada ixtiyoriy idora
etish imkoniyatini beradi. Shu munosabat bilan situativ, ya'ni
vazivatga oid rahbarlik uslubi hagida malumot berib o’tishni
lozim deb topamiz. Bu g'oya boshgaruv sohasidagi olimlar P.
Xersi va K. Blanded tomonidan ilgari surilgan bo'lib,
boshgaruvning u voki bu uslubini go'llash xodimlar va
jamoaning psixologik rivojlanganligiga, kasbiy barkamolligiga
bog'ligdir. Mualliflarning  fikricha, mutaxassisning kasbiy
malakasi qanchalik yuqori bo’lsa rahbar uni shunchalik kamrog
boshqgarishi va hissiy jihatdan qo'llab quvvatlashi talab etiladi va
aksincha. Xodim ganchalik yuqori malakaga va ruhiy yetuklikka
erishgan bo'lsa, rahbarning nazorati va aralashuviga shunchalik
kamrog zarurat tug'iladi. Bunday yondashuv asosida to'rt
darajali boshgaruv vaziyatlari farglanadi va bu vaziyatlarning har
biriga o'ziga xos rahbarlik uslubi talab etiladi, Quyidagi jadvalda
mana shu darajalar tavsifi va ularga mos keluvchi rahbarlik
harakatlari keltirilgan.

Vaziyatga oid rahbarlik uslubi
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i O'rta daraja wOmmaviylashtirish»
Asoaly ko'nikmalargs ega « ¥o'rignoma va ko'rsatmalar
bo’lsa ham hali tajriba umurmlashgan

vetarli emas, harakatchan
va vijdonli: «Ishlashni
xuhlashadi, lekin ganday
ishlashni bilishmaydi»

tarrda beriladi (maslahat, yordam
berish, mustaqil harakatlarga imkoniyat
yaratiladi)
+ Tez-tez nazorat gilib turish lezim
s Hurmat bilan mehribonlarcha munosabat
s Muloqotlar (xarakterdagi
ijobiy  tomaonlarga e'tibor garatiladi,
umumiy manfaat lar aniglanadi)
¢ Karak bo'lganda buyrug berish lozim
s ljobiy xulgni tagdirlash va
zarur bo'lganda  jazolash

Yaxshi daraja
Ishning ko' p tomoenlarin
bajarishga oid asosty
malaka va ko'nikmalarga
ega -
wlshlashni bilishadi va

xohlashadis

Xodimning, jamoaning Boshgaruv
rivojlanganlik darajasi xatb-harakatlari
Avtoritar ko'rsatmalar
Cluyi daraja s Nimani va qay larzda bajarish
Past malakali va yalgow hagida aniq ko'rsatmalar berish lozim

xodimlar: «ishlashni » Ishni doimiy nazorat gilish
yoqtirishmaydi, kasbni « Zarur bo'lgandes jazolash, yomon va
bilishmaydis vaxshi ishga diggatni qaratish, ishning
jjobily natijalarini laqdirlash

Boshgaruvga jalb etish:

* Ayrim masalalar ba'yicha xodimlar
bilan maslahatlashish

» Xodimlarming teshabbusing,

ularning fikr  va takliflarini tagdirlash.
+ Mas'uliyatga ko'prog o'rin qoldirish lozim
s To'g'ri ko'rsatmalar berish va
nazoratni cheklazh

s Kodimlarning o'7-0'zini nazarat

etsh  tizimini yaratish kerak

» Magsad go'vilsin, lekin unga ganday
erishish  vositasi ko'rsatilmasin

* Ko'proq mulogotda bo'lish lozim

s Faollikni, tashabbus va yaxshi
mehnatni  fagdirlash kerak

Yugori daraja:
Yuksak malakali,
tashabbuskor, mas"uliyatli
inutaxassislar

Vakeolaini berish

o Muammoni muhakamaga qo’yish,
magaadni  aniglashtirish, o'zaro
kelishuwni  shakllantirish
¢ Muammoni mustaqil ravishda hal
plish uchun  zarur hugqug va vakolat bilan
taminlash  loeim
s |shga aralashishdan gochish kerak
o Xodimlarga o'slarini boshgarishlari
va mnazorat etishlariga erishish lozim

* Agar murojaatelishsa yordam berish

# lltimoslarga jiddiy garash
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Partisipativlik uslubi. Tashkilot boshqaruvidagi yvana bir
uslub — partisipativlik deb atalib, unda rahbarning tashkilot
magqsadiga  erishish yo'lida xodimlar bilan  gorizontal
yo'nalishdagi  munosabatlarni  rivojlantirishi  tushuniladi.
Mutaxassislar aynan partisipativlikni eng samarali uslublar
gatorida ko'radilar. Bu uslub rahbaming quyidagicha xulgida
namoyon bo'ladi:

1) rahbarning xodimlari bilan muntazam fikr almashuvi;

2j rahbar va xodim munosabatidagi echiglik va samimiylik;

3) xodimlarning tashkiliy qarorlar qabul gilishga jalb
etilganligi;

4y rahbar 'z burch va huquglarining ma'lum gismini xodim
zimmasiga o'tkazishi;

5 tashkilot vazifalarini rejalashtirish va amalga oshirishda
xodimlarni jalb etish;

6) mustagil garor gqabul gila olish huquqgiga ega beo'lgan
maxsus guruhlar tuzish {masalan, «sifat nazorati guruhis).

Rivojlangan mamlakatlar menejerlari quyidagi hollarda
partisipativlik strategiyasiga murojaat etadilar:

= xodimlar saviyasining yuqoriligi sharoitida, qaror gabul
qgilishni asta-sekin markazlashmagan tarzda amalga oshirish
maqsadida;

s garor samarali ijro etilishi zarurivatida (yaponiyaliklar
qarorni sekin gabul kelishadi, lekin garor ijrosi juda lez amalga
ochiriladi);

» quyi bo’g'in rahbarlari va xodimlar malakasini oshirish
mexamizmi yaratilganda;

« «Yangiliklarni  jorly  etish»  yuzasidan  takliflarni
ko'paytirish magsadida.

Ta'kidlanayotgan partisipativlik uslubi jamoadagi hamkorlik
darajasi yuqoriligi bilan ajralib turadi va xodimning tashkilot
manfaati yo'lidagi jonbozligini ta’minlovehi asosiy uslublardan
biri hisoblanadi. Lekin, partisipativlik uslubini har ganday rahbar
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ham, har ganday sharoitda gqo'llay olmaydi. Xo'sh ganday
vaziyatda ushbu  uslubni  go'llash  qulay?  Amerikalik
tadqigotchilar B.Bass va D. Barretta fikricha, bunday vaziyatda
uch omilni hisobga olish lozim: birinchidan - rahbar shaxsini,
ikkinchidan - xodimlarni, uchinchidan — guruh oldida ganday
vazifalar turganligini.

Partisipativlik uslubini qo’llay oladigan rahbar shaxsi hagida
gapirsak, u avvalambor, o'ziga ishongan inson, yoshi katta,
malumot darajasi ham  yuqori, xodimidagi tashabbus wa
intilishni gadrlaydi, undan ijodiy yondashuv va gadriyatlarga
sodiglikni kutadi. Xodimga tegishli bo'lgan xarakter xislatiari
ko'p jihatdan bu uslubnmi go'llash  doirasini kengaytirishi
mumkin. Bu toifa xodimlarga quyidagi xislatlar tegishlidir:
yuksak bilim va malakaga ega bo'lish, muslaqil fikrlashga

intilish, ijodiy salohivatga egalik, ishga katta qizigishning

mavjudligi hamda istigboldagi maqsadga yo'nalganlik, jamoada
teng munosabatlarga intilish, Bunday xodim uchun uning
tashkilot havotiga qo'shayotgan ulushini baholash mezoni -
hamkasabalari fikridir. Bunday xodim odatda tashkilotda yuqori
mavqgega ega. Partisipativlik uslubini go'llash imkoniyatining
uchinchi manbai - guruh oldida turgan vazifadir, Bu vazifa
quyidagi tavsiflarga ega bo'lganda ushbu uslub orqali magsadga
erishish mumkin:

a) masala yechimlari ko'pligi, agar uni har xil yo'llar bilan
hal etish imkoni bo'lsa;

b) nazariy tahlil talab eluvchi va yuksak mahoral orqali hal
eliluvchi;

¢} uni bajarish uchun o'rta me'vordagi ichki zo'rigish talab
etilsa.

Lekin partisipativ uslubni gollashga ba'zi bir omillar
to'siglik giladi. Xususan:

a) rahbar o'z vakolatlarini xodimlar bilan bo'lishishni
istamaganda;
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b) xodim kasbiy mahoratining pastligi, o'z kuchiga
ishonmasligi, biron ishni mustaqil bajarishdan cho’chishi;

¢) tashkilotda ma’lumot almashuvi yomonligi natijasida
zarur garor ishlab chigish imkoniyalining yo'qligi;

d) fjtimoiy rag'batlantirish sustligi natijasida hamkorlik
munasabatlari shakllanmaganligi;

e) vazifani bajarish uchun sarfllanadigan vaqming kamligi;

f) vazifaning hal etilishi avtoritar uslubni talab etadigan
alohida vaziyatlarda.

Magbul uslubni izlab. Umuman olganda, boshgaruv
uslublari mavzusi doime rahbar va xodim, rahbar va jamoa
munosabatlarining tarkibiy gismi sifatida tushunilishi lozim.
Shuning uchun ham rahbarning xodimlar bilan umumiy magsad
sari borishida nafagat rahbar tanlaydigan uslub, balki
xodimlarning xulg-atvori ham yetakchi rol o'ynaydi. Bu degan
so'z — rahbar biron uslubga movilligini bildirib, uni gollashi
bushqaruvga bir lomonlama garashdir. Vaholanki, rahbar jamoa
holati va wazivatdan kelib chiqgan holda u yoki bu uslubga
murojaat etadi. Uslub umumiy magsad yo'lida borayotgan rahbar
va xodim munosabatlarining o‘zaro muvefiglashuvi jarayonidir.
U wvoki bu boshgaruv uslubini qo'llashdan magsad, tashkilot
manfaatini qondiruvehi vazifani iloji boricha tez va samarali
bajarishdan iboratdir. Qo'llanilayotgan uslub bundan keyingi shu
kabi topshirigning gay tarzda bajarilishiga zamin yaraladi va
jamoaga vazifani bajarish imkonini beradi. Afsuski, ko'pchilik
jamoalar va hatto rahbarlar biron vaziyalni bajarishda doimo eski
namunaga murojaat etishga o‘rganib qolganlar va bu holat shu
kabi vazifani bajarish uslubi deb atalishi mumkin. Lekin yangi
vazifa takrorlanmas bo'lib, uning doimo biron yangi jihatlari
mavjud va bu vaziyalda eski namunadan, uslubdan foydalanish
magsadga erishishni to’la-to’kis ta'minlay olmaydi. Demak,
uslubni gotib golgan, doimiy vosita emas, balki o'zgaruvchan,
rivojlanuvchan va dinamik jarayon sifatida tushunish o’rinlidir.

it

Mavzu bilan tanishish davomida o'quvchilarda «gaysi uslub
yaxshi?» degan savol kop tug'iladi. Bunga javoban aytamizki,
rahbar uslubdan yuqorida turishi lozim, u uslublarni yuqoridan
«tomosha» gila olishi va vazivatga muvofig keladiganini tanlab
gollay bilishi lozim. Lekin, bunday ta'rif ham o'zining
cheklanishiga ega. Rahbar u yoki bu uslubni go'llar ckan, doimo
guruh ustidan nazorat etish, uni «yetaklash» vazifasini oladi. Bu
esa jamoa faolligini, uning tashabbusini boshgarishdir. Beixtivor,
deyarli afsonaga aylangan vogqea esga tushadi. Aytishlaricha,
AQGhning bir yirik kompaniyasi bir vagining o'zida hamma
filiallaridagi yuqori bo’g'in rahbarlarini mehnat ta'tiliga chigarib
yuborgan, Oradan bir hafta o'tgach, ba'zi tashkilotlarda ishlab
chigarish hajmi o'zgarmay, oldin ganday bo'lsa shundayligicha
davom etavergan. Ayrimlarida esa, ishlab chigish sut'ati
birdaniga pasayib, rahbarning «yo’gligi» sezilib qolgan. Demak,
zamonaviy boshgaruvning mahorati — jamoaning magsadga
intilishini ta’'minlashdir. Ushbu fikrni pedagogik psixologivadag
helat bilan givoslasak, quyidagi misol o'rinli bo'lardi. Bola o'z
rivojlanishida hamma me'vorlar bo'yvicha ulg'ayib borayotgan
bo'lsa, ota-ona uning o'sishiga deyarli aralashmaydi va lekin
ulg’ayishida biron muammo yuzaga kelsa, darhol kerakli
choralar ko'riladi. Jamoani boshgarishda ham rahbar, birinchi
navbatda, maqgsadga erishish sharoitini yaratishi va xodimlar
harakatiga kam aralashuvi yuksak boshgaruy mahorati belgisidir.

Quo'l ostidagl xodimlarga xos bo'lgan psixologik xislatlar
ham u yoki bu uslubni gollashga asps yaratadi. Masalan,
avtoritar tipga mansub shaxs ananaviy gqarashlarga moyilligi,
xodimning hissivotiga befargligi, o'zgarishlarga garshiligi va
hokimlikka intiluvchanligi bilan ajralib turadi. Aynan shu
lavsiflarga ega bo'lgan kimsa, o'z navbatida, avtoritar rahbar qu'li
ostida ishlashga movillik bildiradi.

Boshgaruv uslublarining kommunikativ
imkoniyatlari. Rahbar avtoritar boshgaruv uslubini qo‘llar ekan,
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u tashkilotming rasmiy tizimini ta’minlashga asosiy e'tiborini
qaratadi. Bu uslubda ma‘'lumaet fagat vertikal yo'llar orgali keladi,
xodimning mas'ulivat chegarasi aniq bo’lib, har qanday xato
qattiq jazolanadi, shaxsiy munocsabatlar iloji boricha rasmiy tus
oladi va hissivotga o'rin qolmaydi.

Memokratik  boshgaruv  uslubida jamoadagi  do'stona
munosabatlar rivojlanadi, rahbar guruh facrlligi tarafdori, rasmiy
tizimda shaxsiy manfaatlar ham nazarda tutilib, mulogot
yuritishga keng yo'l ochib beriladi,

Liberal boshgaruv uslubida esa rahbar jamoadagi norasmiy
tzimni rivojlantiradi va muvaffaqgivatga erishishda  rasmiy,

ma'muriy shakldan ko'ra jamoaning norasmiy munosabatlari
ustun qo'viladi. Tashkilotda yangi kommunikatsiya tarmoglari
yaratilishiga keng yo'l ochiladi va hatto bunday tashabbus ijobiy
baholanadi. Xodimlar ish me'yorini o'zlari o'rnatishadi va uning
bajarilgani uchun e¢'zlari mas‘uldirlar. Xodimlar o'rtasida
hamkorlik munosabati  ustun  turadi.  Jamoa tavakkalga
mushohada bilan bemalol boradi, har ganday giyin vazifani ham
vengil bajaradi.

Yuqorida aytib o'tilgan uch xil boshgaruv uslubi jamoada
turlicha muhitni yaratadi. Awvtoritar rahbarlik vuslubida guruhda
hokimlikka intilish namoyon bo'ladi, mansabga ruju go'yiladi,
demokratik uslubli jamoada xodim uni tan olishlarini, hurmat va
cbro’ gozonishni istaydi va nihoyat, liberal uslubli jamoada
muvaffaqiyatga erishish istagi ustun bo’ladi.

Sanab o'tilgan rahbarlik uslublari jamoadagi mehnat
samarasi uchun turlicha asos yaratadi. Avtoritar uslub ta’siridagi
jamoa doimo «tepadans ko'rsatma kutib yashaydi va tashabbus
ko'rsatolmaydi. Shuning uchun bunday guruh samarasi ham
sust. Guruh a'zolarida ishdan ham, o'zaro munosabatlardan ham
qunigish past darajada.

Demokratik rahbarlikka asoslangan jamoaning ish unumi
o'rla, ixliro va tashabbuslar soni ham o'rta me'yorda, guruh
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a'zolari ishdan va o'zaro munosabatdan goniggan.

Liberal tamoyilga asoslangan jamacda esa unumdorlik
yuqori, mehnatdan va o‘zaro munosabatdan qonigish baland,
xodimlar o'zarc hamkorlikka boradi va yordam ko'rsatishga
doimo tayyor.

[shlab chigarish sohasidagi ba'zi tadgiqotlar natijasida
boshqaruv uslubi va guruh samaradorligi o'rtasida ham aloga
aniglandi. Bunga binoan, avtoritarlik va demokratik boshgaruv
uslubi guruh faolivatining deyarli bir xil samarasini ta’minlaydi,
ammo guruh a'zolari demokratik uslub go'llanganda ishdan
ko'prog qonigadilar, Agar xodimning ishdan gonigishi
motivatsiva emili sifatida garalsa, bu juda ahamiyvatli mezon
ekanligl ko'zga tashlanadi.

Ko'p adabiyotlarda an‘anaviy uch rahbarlik ushibiga baho
berishda liberal wuslub eng samarasiz yoki boshqaruy
maqsadlaridan uzoq turuvchi vosita deb, ta'rif beriladi. Ammo
bunday fikiga jiddiy e'tirozlar bildirish mumkin, Tajriba va
kuzatishlarning ko'rsatishicha, liberal boshgaruv uslubi ayrim
hollarda samarali natijaga olib keluvchi vositaga aylanishi
mumkin. Agar rahbar ataylab va ongli ravishda liberal uslubni
tanlasa, ongli ravishda xodimga mas'uliyatni o'ziga olish
imkonini bersa, bu xodim xulgini jamoa orgali boshgarish kabi
yuksak mahorat belgisi bo’lishi mumkin, Agar o'xshatish gilsak,
avtoritar boshqaruvda rahbar faqat o'z o'rinbosarlari bilan
mulogotda bo'ladi va ma'muriy choralar bilan cheklanib goladi,
demokratik boshgarishda rahbaming jamoa bilan bevosita
munosabat o'rnatishi  kuzatiladi. Liberal wslub esa xodimmni,
jamuoani jonlantirish orgali boshqarish demakdir. Liberal uslubda
xodim rahbar ketidan emas, balki jamoa orgasidan boradi va
guruhga mos kelishga intiladi.

Jamoa faolligi korxema magqsadlariga mos  ravishda
borayotgan sharoitda, mas'uliyatni o'ziga olib tashabbus
ko'rsatayotgan  pavtda guruh faoliyatiga aralashmaslik va
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xodimni guruh hayoti og’ushiga kiritib go'yish, balki eng maqbul
bashgaruv bo'lib hisoblanadi. Ongli ravishda olib borilgan liberal
boshgaruy uslubi o’ta murakkab bo'lib, bu jarayonda rahbar
maqbul yol tanlanishida barcha faollikni jamoaga topshiradi,
rahbarning vazifasi to’g’'ri magsadni ko'rsatib berishi emas, balki
shu magsad guruh tomonidan tanlanishi uchun  sharoil
yaratishdan iborat bo'ladi.

Liderlik va boshgaruv. Umuman olganda adabiyotda
«liders so'zini «yetakchi» atamasi bilan almashtirish hollari ko'p
uchraydi. O'ylashimizcha, «yetakchi»  atamasi «lidersga xos
bolgan psixologik tavsimi to'la ifodalay olmaydi «Yetakchis
so'zi guruhga munosabat sifatida, uning a'zolariga ta'sir
o'tkazuvchi va magsadga yetaklovchi shaxsga nisbatan
ishlatiladi. Yetakchilik guruh tarkibini, undagi munocsabatlar
tizimini tahlil etish orgali aniglanadigan shaxs holatidir. Tekin
liderga xos bo'lgan fazilatni ifodalovchi yana gator jihatlar borki,
ularni munosabatlar tizimi doirasidagina tahlil etolmaymiz.
Bunday talginda liderga xos bo'lgan asosiy jihatlardan yana biri -
shaxaning vaziyatga muvofig ravishda harakat gilish gobiliyatini
hisobga olish zarurati tug'iladi. Biron-bir muammoli vaziyatda
paydo bolgan givinchilikni bartaraf etishdagi tashabbus,
topgirlik va mohirlik liderga xos fazilatlardir, Muammoni yechish
bilan bog'liq qiyvin vazivatda lider boshqgalarga nisbatan o'zining
ilg’orligl, peshgadamligi bilan ajralib turadi, Fikrimizcha, o%zbek
tilida aynan shu ikl ibora - «peshgadam» va «yetakchi» so’zlari
majmuasi lider mohiyatini to'la ifedalashi mumkin.

Nazarimizda, «Yetakchi» so'zi shaxsning guruhni
vetaklashga, boshchilik gilishga bo'lgan ishtiyoq: mavjudligidan
kelib chigadi. «Peshgadams iborasi esa malum fazilatlarga ega
bo‘lgan shaxs ketidan guruhning ergashishini, jamoaning o'z
ixtiyoriga ko'ra o'zl ishongan odam boravotgan yo'lni tanlashini
anglatadi. Aynan shu holat «lider» iborasiga nisbalan ham
ishlatiliglii #zarur. Liderning bu xususiyati uning hissiy
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jozibadorligida, o'zgalarni o'ziga jalb etish fazilatida namoyon
ba'ladi.

Shunday qilib, «lider» so'zini fagat «yetakchi» ataimasi bilan
almashtirish liderlik holatining psixologik talginini tor doiraga
kiritib go’'yadi. Ushbu mulohazadan Kelib chiggan holda «liders
so'zidan foydalanishni ma‘qul deb hisoblaymiz. Bundan tashqari,
sliders so'zidagi izohiy ma'noni anglab olish o'zbek kitobxoni
uchun tanish holdir.

Liderlik va rahbarlik. Mehnat jamoasidagi har bir xodim
guruhda o'zining mavqgeiga ega. Bu mavqe rasmiy yoki norasmiy
tarzda go'lga kiritilgan bo'lishi mumkin. Rasmiy mavge
xodimning mansab pog'onasidagi o'mi va uning lavozimidan
kelib chiquvehi vakolatlari bilan ifodalanadi. Har ganday xodim
o'z hamkasabalari bilan o'zaro munosabatda bo'lar ckan, tarli
omillar ta’sirida bu munosabatlar hissiy rang ola boshlaydi.

Hissiyotga asoslangan munosabatlar ikki ko'rinishda -
voqtirish (simpatiya) wva yogtirmaslik (antipativa) sifatida
shakllanadi. Shunday xodimlar ham borki, ular o'zining ma'lum
xislatlari bilan jamoaning ko'pchilik a'zolarida simpativa uyg'ota
oladilar va ular guruhning norasmiy lizimida yugori mavqeni
egallaydilar. Psixologik talqin  bo'yicha, jamoaning rasmiy
tizimida wyugori mavgeni egallovehi xodim rahbar bo'lib
hisoblansa, norasmiy tizimda yugori mavgeni egallovchi shaxs
esa - liderdir.

Liderlik holati, odatda, guruhning norasmiy munosabatlar
tizimida amalga oshadi. Biron-bir shaxsning lider darajasida tan
olinishi unga hissiy yaqinlikni, uning ish bilan bog'lig bo'lgan
gator fazilatlarini yugori baholashni va ushbu  shaxsning guruh
manfaatlariga e'tiborliligini anglatadi. Lider - guruhning hamma
a'zolari tomonidan tan olingan shaxs. Lideming qadrivatlar
tizimidagi asosiy jihati - guruh manfaatini har narsadan ustun
go'yish, deoimo guruh oldiga go'vilgan wvazifani yechishga
sidgidildan kirishish va bu jarayonda jamwani safarbar eta
alishidir.
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Mehnat jamoasidagi lider avvalambor o'zining ishchanlik
xususiyatlari bilan farglanib turadi, chunki, u aynan mehnat
faoliyati tufayli boshgalardan ajralib ko'zga tashlana boshlaydi.
Bundan tashqgari, lider, guruh manfaatini himoya etar ekan, kezi
kelganda rasmiy munosabatlar tizimiga va rasmiy doiralar
manfaatiga ham zid chiga oladi. Natijada, jamoada rasmiy rahbar
va norasmiy lider o'rtasida ziddiyat paydo bo'lishi mumkin.
Korxona mantaatidan kelib chigsak, jamoadagi rasmiy rahbar va
norasmiy tizimda shakllanuvchi lider  bir shaxs orqali
ifodalanishi eng magbul holdir,

Zamonaviy psixologiya fani, o'z yutuglari orgali, liderga xos
fazilatlar tabiati va unga erishish yo'l-yo'riglari hagida yetarlicha
ma'lumot bera oladi. Shu munosabat bilan liderga xos bo'lgan
jihatlarni uch teifaga kiritishimiz mumkin:

1) jamoa mantfaatlariga yo'nalganlik;

2) kasbiy mohirlik, har ganday muammoli vaziyatda
givinchilikni o'z bo'yniga olish va ishni oxirigacha hal etishda
tashabbuskor bo'lish;

3) emotsional, hissiy jalb etuvchanlik xislatlari. Yuqorida
sanab  o'tilgan xislatlar majmuasining ketma-ketligi ham o'z
mantiqiga ega.

Tadgigotlar orgali aniglanishicha, hissiy jalb etuvchanlik
odatda lider shaxsda juda yorgin ko'zga tashlanishi shart emas
ekan. Shaxsda bu ko'rsatkichning o'rta me’yorda mavjudligi, uni
liderlik darajasida tan olinishi uchun yetarlidir. Lekin insonga xos
hissiy jozibadorlik ko'rsatkichi pastligi ish yuzasidan o'tadigan
muloqot va muzokaralarga salbiy ta'sir  etishi  mumkin,
Rahbarming mulogot sirlarini yaxshi bilishi orqali atrofdagilarda
a'zi hagida ijobiy taassurot uyg'ota olishi ushbu ko'rsatkichni
oshirishdagi asosiy vositadir .

Rahbarlik tayinlanuvchi lavozimdir, liderlik esa hamfikrlar
tomenidan ko'tarilgan shaxs mavqeidir, Agar rahbar va lider
o'rtasidagi farqga etibor beradigan bo’lsak, ko'pgina jihatlarni
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sanab o’tishimiz mumkin. Masalan, rahbar xodimlarga ega bo'lsa,
liderning hamfikr tarafdoshlari mavjud, rahbar tavinlansa, lider
jamoa a'zolari orasidan ajralib chigadi, rahbar o'z hekimiyatiga
asoslansa, lider esa obro'siga tayanadi. Rahbar o'z majburiyati
bo'yicha tashkilot manfaatini birinchi o'ringa go'vadi va shu
xususivat unga rasmiy tus berib, jamoa oldida liderga nisbatan
uni bir muncha «zaif+ holatga qo'yadi.

Hayotda ko'pgina jamoalar uvchraydiki, ularda rasmiy
rahbar va lider alohida shaxslardan iboratdir. Bunday jamoa
hayotidagi ko'p vazivatlarda guruh a’zolari rahbardan ko'ra
norasmiy lider tomonida bolishlari  ehtimoli  kuzatiladi.

Jamvadagi rasmiy rahbar va norasmiy liderning o'zaro

munosabati doimo giyin masalalar doirasiga kiradi. Bunday
vaziyatda odatda ko'pchilik rahbarlar lidemi sigib chigarishga,
undan qutulishga intilishlari kuzatilsa, boshga bir rahbar bu
liderdan foydalanishga, uni guruh magsadiga tezroq erishish
yo'liga safarbar etishi mumkin. Kahbaming lider bilan o'zaro il
topishi, hamfikr bo'la olishi albatia bo'lajak muvaffagiyatlar
garovidir. Buning uchun rahbardan ham topgirlik, sabr-toqat va
o'z shaxsiy manfaatidan ustun tura olish qobiliyati kutiladi.
Rasmiy rahbar va guruh lideri turli shaxslardan iborat
bo'lsa, ular o'rtasidagi  kelishmovchilik ko'pgina xodimlar
tomonidan ijtimoly adolatning buzilishi sifatida idrok etiladi.
Lider bilan munosabami rivojlantirish esa aksincha, guruhdagi
kuchlarni tan olish, ogillik vo'lini tanlash deb baholanadi. Rahbar
sezgir shaxs sifatida natagat liderga, balki bunday xislatga ega
bo‘lgan har bir guruh a’zosiga alohida diqqat ajrata olishi lozim.
Alohida olingan lider bilan mavjud munosabatni rivojlantirish
orqali guruhning boshqa a'zolari bilan o'zaro ijobiy hislarni

shakllantirish imkoniyati tug'iladi. Shu ma’'noda tahlil etilganda,

guruhda neorasmiy liderning mavjudligi rasmiy rahbar uchun
guruh a'zolari  bilan iliq munosabatni qurishdagi go'shimcha
ko'prikdir. Lekin hayotda hamma narsa ham o'vlangandav sillig
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ketavermaydi  wa rasmiy rahbar bilan norasmiy lider
manfaatining zidligi, rahbaming iltifotli gadamiga garamay
norasmiy liderning gaysarligi to'gqnash kelishi mumkin. Bu esa
jamoadagi nizo bilan ifodalanadi va bunday hollami hal etish
yo'l-yo'riglari hagida jamoadagi nizolar mavzusida batafsil
gapirib o'tiladi.

Liderga x0s bo'lgan fazilatlarni shakllantirish bo'vicha
psixologiva fanida gator amaliy tadbirlar mavjud bo'lib, bu xil
dasturlar  interfapl ta’lim  uslubiga asoslangan amaliy
mashg‘ulotlarda o'z aksini topadi. Shaxsning liderlik jihatlarind
rivojlantiruvchi psixologik tadbirlarning metedologik asoslari bir
muncha bahsli bo'lib, bu mavzuning puxta ishlab chigilishi ushbu
mashg ulotlardan olinajak natija samarasini belgilaydi. Yaqin
paytgacha psixologiyva fanida shaxsning liderlik xislatlaring
shakllantirish bo'yicha «Xislatlar nazariyasi» degan ta’limot
yetakchi bo'lib kelgan. Bu ta’limotga binoan liderlikni ifodalovchi
bir necha xislatlar mavjud va ushbu xislatlar majmuasi shaxsning
o'zgalarga fa'sir  etish  qobiliyatini  belgilaydi. Ammo,
aniglanishicha, xislatlaming shunchaki majmuasi shaxsni lider
darajasiga ko'tara olmaydi va bu xislatlar soni bir necha
o‘ntalikdan iborat bo'lishi mumkin. Bu xislatlarni shakllantirish,
ularni shaxs tuzilmasidagi boshga tarkibiy jihatlar bilan
muvofiglashtirish va insonning ichki mazmun-mohivaliga
avlantirish o'ta murakkab masaladir. Ko'p yillik psixologik
tadbirlar bunday yo'lning kammahsul ekanligini ko'rsatdi,

Shaxsning  liderlik  imkoniyatini  rivojlantirishning
zamonaviy  yondashuvlaridan biri, insonda shakllangan
qobilivatga suyanishni va shu qobiliyatni imkon bergan
vaziyatda namoyon etilishini taqozo etadi. Bunday yondashuv
«situativ liderlik» deb atalib, unda lider deb, tan olingan
shaxsning umumiy magsadga erishish yo'lida muammeoli
vaziyatda o'z qobilivatini namoyon eta olishi tushuniladi. Bu
nazariyaga binoan guruh doimo bir necha liderga ega bo'lishi
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mumkin va kezi kelganda har bir jamoa a'zosi muammoli

wazivatni hal etish borasida o'z qobilivat va imkonivatini

pamoyish eta oladi. Fikrimizcha, samarali faolivat olip boruvehi
rahbar o'z jamoasida aynan shunday muhitni varatishi kerakki,

“har bir xodim zarur vazivatda o'z imkoniyatini ishga solish orqali

muammoli vaziyatni hal etishda qatnashishi va boshgaruv
jarayenida ishtirok etayotganini his gila olsin. Buning uchun

jamoa, har ganday vaziyati hal ctishda chuqur mas'uliyat his
etuvchi va o'z ishining ustalari bo'lgan professional xodimlaraa

ega bo'lishi lezim. Shu bilan birga, guruhda deimo shunday
xodimlar topiladiki. ular pavdo bo'luvchi ko'pgina muammeoli
vaziyatlarni hal eta oluvchi universal gobilivalga ega. Shu nugtai
nazardan qaraganda, liderlix ko'p jihatdan shaxs tug'ma
gobiliyatlarining  vetarli darajada  shakllanganligi  bilan
xarakterlanadi

Yugorida aytganimizdel, liderlikning asosiv jihatlaridan biri
— guruh manfaati hagida g'amxo'rlikdir. Shuning wchun ham
liderlik ta'rifidagi asosiv ma'no kasb etuvchi tomonlar bu -
shaxsning ushbu vaziyatmi muvaffagivathi hal eta olish gobilivati
va guruh mantaati yo'lidagi jonbozligi deb tushunilishi mumkin.

Shaxsning liderlik imkoniyatini namoyon ettiruvchi yana bir
asosiy tomon - jamoaning talab va istagiga mos kela olishidir.
Turli mehnat jamoalari o'z mas'ulival darajasidan kelib chiggan
holda turlicha istaklarni namoyon etadi va hatto, ba'zida jamivat
manfaatiga to'la mos kelmaslik hollari ham kuzatiladi. Bunday
jamoalarda esa, tabiiyki destruktiv, ya'ni buzg'unchi xulgga mos
keluvchi liderlar ajralib chigadi va ular guruhmning yashirin
motivlarini namovon etuvchi o'ziga xos <uchga aylanadi, Misol
tariqasida, o'smirlik davrida namoyon bo'luvchi va xulq og'ishi
bilan xarakterlanuvchi guruhlar va ularning liderini, yoki ba'zi
bir mehnat jamoasida tashkilotni gologlikka tortuvehi asotsial
xulg egalaridan iborat guruhlarni eslash mumbkin.

Lider va rasmiy rahbarning hurli shaxslardan iboratligi va
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ular o'rtasidagi ziddival hagida vugorida to'xtaiib o'tdik.
Shunday holat ham vuz beradiki, tashkilot manfaatiga zid yo'l
Lutgan lider atrofida o'zi kabi hamtovoglarni to'plashi va o'zining
og'uvchi xulgi bilan nafaqat tashkilot magsadi, balki rahbaming
cbro'siga ham putur yetkazadi. Bunday liderni darhel ishdan
bo'shatish lowim, degan ananaviy fikr bir garaganda to'g'ri
bo'lsa-da, lekin ushbu  vaziyatdan tarbiyaviy magsadlarda
foydalanish rahbarning mehir tashkilotchiligidan dalolat beradi.
[Kahbar o'z tashkilotidag: mavjud imkoniyatlarni go'llagan holda
norasmiy liderni nafagat guruhdan ajratishi, balkl unga ma‘qul
keluychi va uning qobilivatlariga mos keluvchi vazifalarmi ham
tepib berishi mumkin.  Umuman olganda, rahbar uning
manfaatlariga zid bo'lgan har ganday kuchni o'z tomoniga
og'dira elishi uning obro'siga obro’ go'shuvchi va jamea oldida
uning nufuzini yanada oshiruvehi eng samarali imkoniyatdir.
Wylashimizcha, bunday imkoniyat payde bo'lganidan
afsuslanish emas, balki tashakkur avtish o'rinli ho'lsa kerak.

Albalta, jamoa rahbari va lider bir shaxsda itodalanishi ayni
muddao hisublanadi hamda rasmiy rahbar iloji boricha tashkilot
magsadiarini xodimlar manfaati bilan uyg'unlashtirgan holda
boshgaruy jarayonini tashkil etishi lozim. Aynan shu omil,
aynigqsa, kasb schasidagi yuqori malaka rahbami liderlik
darajasiga ko'larilishi uchun asos bu'lib xizmat giladi.

Rahbar wva eila. Inson ulgiaygan sari  uning hayotida
oilaning o'mi va ahamiyali kuchayib boradi. Katta yoshli har bir
inson uchun - oila hissiy sokinlik maskani, umid va magsadlari
manbaiga avlanadi.

Qilaviy muhimning rahbar kayfiyatiga ta'sirini, hatto uning
xodimlariga bo'lgan munosabatda aks etishini inkor etish giyin.
Shu munesabat bilan oflaviy hayoming ichki gonunlari, oiladagi
o'zaro munosabat shakllari hagida xabardor bo'lish rahbarning
o'z-0'zini  boshqarish imkoniyatini kengaytiradi.

Ishlab chigarish sohasini tadqgiq etuvchi psixolog M.
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Teynberg izlanishlari asosida aniglangan ma’lumot shundan
{boratki, rahbarlarning to'rtdan uch gismi ishxonadagi ishlarini
uyga olib ketishar ekan. Ular muntazam ravishda oflaga taallugli

yig'in va marosimlarda ishtirok etolmaydilar, ishxonada ko'p

vagt ushlanib qoladilar, mehnat safariariga ketadilar va oilaga
vetarli vagt ajratolmaydilar. Rahbar lavozim pogonasidan
kanchalik yugoriga ko'tarilsa, bu belgilar shunchalik anig
ifodalanib boraveradi. Chet el tadqigotlari orqali aniqlangan bu
ma'lumotlar o'z mohiyatiga ko'ra sharoitimizga tatbiq etilishi
mumkin. Yosh rahbar xodimlar orasida o'tkazgan tadqigotlarimiz
ko'rsatishicha, ularning aksariyat ko'pchiligi oilaga xam vagt
ajratishadi. Hatto yakshanba kunlari ham ishga boradigan, dam
olish vaqtini esa ollasiga bagishlay olmaydigan rahbarlar ko'p
uchraydi. Albatta, ishlab chigarishni jadallashtirish va korxona
oldidagi vazifalarni samarali hal gilish rahbardan nafagat oilasi,
balki shaxsiy hayotidagi va hatlo sog'ligiga tegishli ko'pgina
cheklovlami talab giladi. Rahbamning tashkilot va oila o'rtasida
bo'linishi unda ikkilanish holatini tug'diradi va hatto oilaviy
munosabatlarda ayrim  yo'qotishlar  evaziga o'z ishiga,
ishlaydigan muassasaga  nisbatan sovush ham  kuzatilishi
mumkin, Natijada rahbar ishxona va oila manfaatlari girdobiga
tushib qoladi, ikki qutb orasida ruhiy va jismoniy salomatligini
yu' quta boshlaydi

Rahbar inson sifatida hissiy vaginlik ehtivojida bo'ladi.
Ba'zi bir ladgigotlar orgali hatto bunday yaginlikning me’yori
ham o'lchab qo'yilgan. Aniglanishicha, o'zini baxtli deb
hisoblaydigan oilalarda er-xotin haftasiga 10-12 soat vaglni
birgalikda o‘tkazarkanlar. O'zbek oilalariga xos ko'p farzandlilik
va buvi-buvalar bilan birgalikda yashash esa ushbu ko'rsatkich
orqali ifodalanuvehi omilni yanada ko'prog inebatga olishni laiab
giladi.

Ziddiyatni hal etish imkoniyati. Rahber xodimning oflasi
va xizmati o'rtasidagi ziddiyatni hal efish ko'p |jihatcan
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tashkilotning yuqori bo'g'in rahbarivatiga bogliq. Tashkilot
miqyosida ogilona  yuritilayotgan  kadrlar siyosati har  bir
wodimning  eilasidagi b burilishlardan xabardor balishni,
oilaviy givinchiliklar davrida unga yordam qo‘ling cho'za olishni
nazarda tutadi. Bu borada ba'zi bir chet el ilg'or kompaniyalarida
amalga oshiriluvchi ladbirlar hagida eslab o'tish lozim deb
topiladi. Masalan, ba'zi bir tashkilotlarda, rahbarga mehnal
tatilida u rafigasi bilan dam olishi uchun go‘shimcha yo'llanma
va yo'l chiptalari tagdim eliladi, yangi uylangan voki farzand
ko'rgan  xodimlarmi ma'lum  vaqt davomida hamda uzoq
muddatga mehnat safariga o' natilmaydi, farzandlarmi turli la'lim
miuassalariga juylashtirishda ko'mak ko’rsatiladi, oila a'zolarining
ralibar ishidan xabardor bo'lib turishlari magsadida ularni ba'zan
ishxonaga olib kelishga ruxsat beriladi.

Rahbarning o'z xodimi hayoti bilan gizigishi va &'tiborli
bo'lishi uning silasida sodir bo'layotgan o'zgarishlarning xizmat
yurasidan yuz beruvchi o'zgarish bilan mos kelib qolmasligini
la'mintaydi. Masalan, xodimning uyida farzand dunyoga kelishi
voki oila a’zolaridan kimningdir betobligi voxud virik oilaviy
marosimlar  taraddudi  kabi  omillar  xodimning  xizmat
pogonasidagi o'zgarishlar bilan mos kelib qolmasligi lozim,
Ushbu mazmunga quyidagi tasvir o'rinli kelishi mumkin;
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Xizmat va oiladagi o’zgarishlarning o'zaro mosligi

Uzilmas chiziq bilan xodimning ishxonadagi xizmat
o‘zgarishlari tasvirlangan, uzuq chizig bilan esa uning oilaviy
hayotidagi o'zgarishlar belgilangan, Har bir chizigning yuqari
cho'qqisida tegishli o'zgarishlar sodir bo'ladi. Shu ma'noda
tasvirdagi ikki chizigning yuqori nugtasi iloji boricha bir
paytning o'zida ustma-ust tushib golmasligi lozim. Masalan,
oilada yangi farzand tug'ilishi va xodimni yangi laveozimga
tayinlash davrining o'zaro mos kelib qolishi, albatta xodimda
kuchli asabiv zo'rigishni yuzaga keltiradi va nafagal cilada, balki
ishxonadagi xizmat vazifalarni uddalashda ham o'z aksini topadi.
Bundan tashqari, lavezim mas‘uliyati tagozosi bilan paydo
boluvchi shaxsiy, oilaviy hayotdagi ba'zi noxushliklar rahbar
nimanidir noto’g'ri gilayotganligi belgisi emasmikan, degan savol
ham o'rinlidir. Odatda oilasiga digqat-e’tibori  yetishmaydigan
rahbarning tashkilotdagi vazifalarni bajarishga ham vagti
yetmaydi. Demak, rahbarlik uslubini, mehnet yuritish amaliyoting
o'zgartirish orgali vagini gisman igtisodlash va nafagat ishdagi,
balki oiladagi muhitni ham sog’lomlashtirishga imkoniyat
yaratishi mumkin. Bu yonalishdagi asosiy tadbirlardan biri —
rahbarning boshgaruvga old wazifalarini xodimlari orasida
tagsimlay olishi va ba'zi bir vakelatlarni o'z o'rinbosarlariga
topshirishidir. Tashkilotda o'zaro ishonchning  mavjudligi,
gamimiv va insoniy munosabatlar hukm surishi, xodimlarning
kasbiy mahoratlari bu tadbirlar uchun asos bo'lib xizmat giladi.

A
(ee
1. Nmiy boshgaruv maktabi yoki mehnatni ilmiy tashkil
etish maktabi namoyondalaridan kimlarni bilasiz?
2. Nima uchun boshqaruvga jaravon sifatida yondashish
kerak bo'lib qoldi?
3, Inson resurslarini rivojlantirish konsepsivasining

mohiyati nimadan iborat?
4. Boshqaruv psixologiyasi nimani o‘rganadi?

Mauozuni mustahlkamlash uchun nazoral
savollari:
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3, Avioritar uslubda psixologik nuglai nazardan gator
kamchiliklar kuratiladi. Bu ganday kamchiliklar?

6. «Liders va «boshligs tushunchalari o'rtasidagi farqlami
ganday izohlaysiz?

7. Rahbarlik uslublarmi ganday asoslab bera olasiz?

B.Vaziyatga oid rahbarlik uslubi deganda nimani
tushunasiz?

9 Partisipativlik nima?

19, Partisipativlik uslub rahbarning xulgida qanday
namoven bo'ladi?

11, Liderlikka old nazarivalardan gaysilarini bilasiz?

12, Superliderlik fenomeni nima?

Nazoral uchu testlay

1. Hech qachon yolg'iz bo’'lmaydigan, doimo guruh
a'zolari orasida shu guruh a’zolarini u yoki bu harakatlarga
chorlaydigan shaxs nima deb aytiladi?

a) lider;

b) rahbar;

el do'st;

d} tashkilotchi.

2. Liderlik hodisasiga oid nechta nazariya mavijud?

a) 3 fka;

b) 2 ta;

gl I ta:

a1 4 ta,

3. Liderlik nima?

a) biron-bir xususivatga asosan odamlami o'ziga ergashtira
olish qobilivati;

b} odamlarga ta'sir o'tkaza olish;

c) pdamning obraTiligi;

) jamoani boshqerishning norasmiy turi.

4. Liderni guruhiy munosabatlarning bevosita mahsuli deb
qaraydigan, liderning ro'yobga chigishida guruhning bifdamchi
rolini ilgari suradigan nazariya:

a) xarizmatik nazariva;
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b) sintetik nazariya;

) vaziyatga bog'liglik nazariyasi;

d) rahbarlik nazariyasi.

5, Superlider bu -

a) erg kuchli lider;

b) o'zida rahbarlik va liderlikni mujassam gilgan shaxs;

¢) o'z xodimlarining aksariyatini liderlarga, aylantira oladi;

d) katta tashkilot va davlat rahbarlari.

6. Superlider qanday lider?

a) hamma sevadigan lider;

b) boshgalamni samarali boshqara oladigan lider;

¢} xodimlarni ularning o'zi uchun liderga aylantiruvehi
lider;

d) xodimlarning kayfivati, munosabatini yaxshi biluvchi,
hissiy lider.

7. Rahbardan tanish muammoga yangicha yechim topishi
gagnday talab etiladi?

a) tanlovga asoslangan (selektiv) darajada;

b} moslashuvchan darajadagi;

¢) innmovasion darajada; '

d) odatiy darajada.

8. Rahbarlikda muzokoraning vazifalariga nimalar kiradi?

a) o'zga tomonda qizigish, xayrixohlik, o'zgada mas‘uliyat
ayg'otish;

b) o'z manfaatlari yo'lida boshqalardan foydalanish;

¢) davlatlararo siyosiy kelishuvga erishish;

d) o'zining hamkorlar orasida obro‘sini orttirish.

9, Rahbarning boshqaruv qarori bilan bog'liq jarayonning
to’g'ri ketma-ketligini ko'rsating. 3. Qaror qabul qilish. 2,
Qarorni bajarish uchun uni topshirig sifatida yo'llash. 1.
Xodimlarni ijroga undovchi sharpitni yaratish. 4. Nazoratni
amalga oshirish,

a) 3,2,1,4;

b)24,1,3;

o) 1,2,5.4;

d)4,3,1,2.

10. Rahbarning yangicha yondoshuv uslublaridan, boshqa
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mutaxassislarning ijodiy g'oyalaridan foydalana olishi ganday
darajada bo'ladi?

a) tanlovga asoslangan (selektiv) darajada;

by moslashuvchan darajadag;

¢} innovasion darajada;

d) odatiy darajada.

11. Boshqaruv uslubi, korxonaning ishni tashkil etish
shakli va g'oyasi, oylik maosh va uning muntazamligi, mehnat
sharoitlari, shaxslararo munosabatlar va xodimning ijtimoiy
mavgei qaysi toifa motivlarga kiradi?

a) tashqi motiviarga;

b} ichki motiviarga;

o) psixologik motivlarga;

d) hammasiga taallugli,

12, Liderlik hodisasiga oid nechta nazariya mavjud?

a) 3'ta;

b) 2 ti:

£}l taz

d} 4 ta.

fovdalanilzan adabivotlar

I.Maxmudov 1, SHomurotova NN, Boshearuv
psixologiyasi. O'quv qo’llanma <T.: TDIU, 2019, 189 b. .

2. Karimova V.M., Hayitov O, Djalolova S, Boshgaruv
psixologivasi. O¥quv go’llanma -T.; TDIU, 2008, 208 b.

3. Clozuev E. Umumiy psixologiya. - T, 2002, 1- 2
kitob.

4 Axmefjanovy MM, Jumayev US. Kasbiy facliyat
psixologivasi. Darslik, Buxoro, “Durdona” nashr., 2020, 06

S,Umarov BM., Psixologiya. Darslik-  “Voris
nashrivol”, Tashkent, 2012 y. 270 b

6. www expert psychology.ru

Zwww psychoall

8. www.psychology.netru

e e e T Rt e WS

R, Ly

i

e e e i e A e D i T | #

MODUL I1I. BOSHQARUV MULOQOTI,
QARORLARI VA IJTIMOIY GURUHLARNI
BOSHQARISH

MODULNING UMUMILY MAQSADT Rahbarlik mulogot
va uning bosgichlari, rahbarlik mulogoti bosgichi tavsif,
mulogotda idrok jarayoni, muloqoming noverbal vositalari,
kinesik vositaler, prosodik va ekstralingvistik vositalar, takesik
vositalar, muloqotning proksemik vositalar, boshgaruvda amaliy
notiglik  etiketi, notiglikning  milliy, tarixiy va boshqa
xususiyatlari, notiq san‘atining turlari va ularga go'iladigan etikel
talablar, amaliy munosabatlarda nutq ta'sirining turli shakllari
etikasi, amaliy suhbatga tayyorgarlik bosgichlari, amaliy
uchrashuv va suhbat chog'ida muloqotda uchraydigan nutgiy
xatolar, boshgaruv qarorlarini gabul gilish, boshgaruv garorlari
mohiyati, qaror qabul gilish darajalari va bosqichlari, mulogotda
nizoli holatlar va shaxs toifalari, rahbar faclivatida muzokara,
muzokara olib berish bosgichlari, muzokara yakuniga salbiy
ta'sir etuvchi psixologik omillar, boshgqaruv  psixologivasida
madaniyatlararo  kommunikatsiva xususiyatlati, guruhlar
psixologivasi, tashkilot - katta guruh sifatida, guruh - boshgaruv
imkonyat sifatida, tashkilotdagi kommunikatsiya, xodimlar
tipologivasi, xodimlar motevatsivasini boshqarish, boshgaruvda
motivalsiva tushunchasi, tashkilotdagi nizolami boshqgarish,
tashkilotda xodimlar adaptatsivasi, haggoniy yechim toppish
yo'lida, muzokara davomida yolg'on  ishlatishga  oid
ko'nikmalarni shaklantirish.

MOBULNING O'QUY MAQSADLARE:

- ta'limiy magsad: modulning optimal  mazmuT,
o'rganiladigan bilimlar ko'lami, sheklantiriladigan ko'ntkma va
malakalarni oldindan aniglab qo'yish, talabalarga modul va
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uning nazarly asoslariga oid bilimlar berish, modulga oid
tushunchalarni o'zlashtivishi ‘orgali  kasbiy  kompetentligini
osharish;

- tarbiyaviy magsad: falabalarda modulning o'ziga sos
xususivatiar haqida dastlabki tushunchalar berish argali sohaga
(agishlaring orttivish, o'qishga oid motivlamd uyg'otish, bilish,
'gish, . &'rganishza havas, ishtiyog, gizigishmi  shakllantinish,
wasbiy mahoratni shakllantirish;

- rivojlantiravchi magsad: talabalarning kashiy yituklik
darsjasi,  kasbiy  dunyogarashi  va  pedagogik-psixologik
qobilivatini rivojlantirish, mashg'ulot bosgichlarining o zaro
boglighigi, mashg'ulotda amalga oshiriladigan ishlar, o'quv
topshiriglarining v'zaro aloqadorligiga rioya gilish,

5.1 Boshgaruy mulogotining ilmiv-amaliy
fihatiar va boshoansv fachivatida notiglik
mahniail va nutq uslublay

Pavanch ibomlav relbarlik mulogot, rahberlik bosgichiari,
Mulogotda idrok  javayoni. mulegoldas  woverbal vositalar, kinesit
vastalar, prosodik va eksiralinguvistik vositalar, takesik vositalur,
mulogatiing proksemii vositalari, boshgarunda analiy notiglik elikeli,
My, turixiy xususiyatlen, wotig san’atining turlari, etike! lalablar,
ity fa'sivining turli shakifari etikasi, amally suhbatya layyorgarlic
bosqichiars, agmaliy uchrashieo, muloqolda uchraydigan netoiy xatelar,

Rahbarlik mulogoli va uning bosqichlari.  Rahbar
faclivalining asosiv qismini nulogot jarayoni tashkil etadi. Qabul
gilingan qarerning ijrosini la'minlash, xodimlar va tashkilot
taclivatini  tashkil etish; nazotat va xodimlar faolivatini
ragbatiantirish jurayonlari ham mulogot orgati amalga oshadi.

Psixelogiye fanida shaxsiy va ish yuzasidan mulogot turlari
farq qiladi. Ushbu matnda asosan ish yuzasidan bo'ladigan
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muloqot tabiaH wva uni shakllantirish imkoniyatlari haqida
to'xtalib o'tamiz.
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Boshgarny  mulogoti — xodimlarni ma'lam  tomonga
yo'naltirish ~magsadidagi  o'zaro  ma'lumot  almashinuvi
jarayonidir

Boshqaruv mulogoli quyidagilarda namoyon be'ladi:

1) buyruq wva topshiriq uzatish, xodimga u yoki bu
maslahatni berish;

2) vazifa, topshiriq ganday ado etilganligi haqida «gayla
aloga»; ya'ni hisobotni gabul gilish;

3) itoatdagi xodimlarga varifa qanday bajarilganligi hagida
baho berith.

Mulogotni mohirona olib boruvehi rahbarda o'z vazifalarini
samarali tarzda tashkil etish imkoniyati oshadi. Xodimlarga ta'sir
etish, ularga g'ayrat bag'ishlash, tashkilol maqsadi sari yetaklash
kabi tashkiliy wvazifalar ham malakali mulogot argali
ta'minlanadi

Rahbarning mulogot malakasini ifodalovchi asosiy jihat
uning mulogot seohasidagi faolligi bo'lib hisoblanadi, Ushbu
fapllikning magsadga vonalganligi, anglangan tarzda va erkin
ijro etilishi insonning mulogot jarayonini ganchalix mohirlik bilan
amalga oshirishini  ifodalovchi asosiy belgilardir.  Rahbar
mulogot jarayonining ichki qonunlarini bilishi juda muhimdir.
Mulogot jarayonini boshgarishga oid vosita va uslublar mulogot
texnologivalarl  iborasi orgali ifodalanadi. Aynan  shunday
texnologivalarni o'zlashtirish va vaziyatga oid ravishda go’llash
mulogotning  erkinligini  ta'minlaydi.  Mulogotning  ichki
qonunlariga oid quyidagi fikrlar ish yuzasidan bo'ladigan o'zaro
munosabatlar doirasini yanada kengaytirish va o'zgalarga
samarali ta'sir etish imkonini yaratadi. Shu munosabal bilan,
mulogot jarayonini boshgarish imkonini  beruvehi shartlardan
biri uni bosgichma-bosgich amalga oshirishdir.

Rahbar boshagaruvi jarayonida muloget tadbirini tashkil etar
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ekan bu jarayonni rahbarlik mulogoti deb atash mumkin, To'la-
to'kis va me'yorida tashkil etilzan rahbarlik muloqoti quyidagi
asosiy bosqichlarni o'z chiga oladi:

1) aloga/kontakt o'rnatish;

2) masalan muhokama qilish;

3)  yechim variantlarini izlash;

4)  qaror gabul qilish.

liobiy natijaga olit keluvchi rahbarlik mulogoti ta’kidlangan
bosqichlarning aynan shunday ketma-ketligida amalga oshadi.
Anigrog'i, mulogot jarayonining samarali o'tishi, ko'p jihatdan,
shu bosgichlami navbatma-navbat amalga oshirish bilan bog'lig.
Bu sharini ta'minlash esa, avvalambor, rahbar zimmasiga
vuklatiladi, chunki boshgaruv mulegotni yo'naltirish asosan
uning imkonivali deirasidadir.

Endi yugorida sanab o'tilgan bosqichlar xususida batafsil
to'xtalib o'tamiz. Rahbarlik mulogotim shakllantirishdan asosiv
magsad - rahbar bu jarayon orgali o'z xodimlari bilan amalga
oshirishi lozim bo'lgan muammolarni hal etadi. Masalan, vangi
vil kechasi oldidan biron-bir xadimni ishxonada navbatchilikda
qoldirish va umuman, korxona migyosida xodimni bevosita
mas‘uliyati doirasiga kirmaydigan biron-bir ishga jalb etish kabi
muammoli vaziyatlarni ko'plab gayd etishimiz mumkin, Albatta,
bunday tashkilotchilik vaziyatlarini hal etishning eng oddiy usuli
mavjue. Jumladan, oddiygina bir buyruq bilan xodimnd devarli
har ganday ishni zimmasiga olishga mabur etish mumkin,
Ammo, ishning natifasi qanday bo'lishi, vazifani bajarishga
xodimning ganchalik sidgidildan munosabatda bo'lishi, topshirig
sifatini hal etadigan asosiy omildir,

Shuning uchun taklif etilayotgan boshgaruy  muloguti
modelida sodimning vazifagz mas‘ulivatini oshirish, unda
topshiriq  natijasi  ijobiy  bo'lishiga kuyunchaklik  hissini
kuchavtirish nazarda tutiladi,
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Rahbarlik mulogoti bosqichlari tavsifi, Ish vuzasidan
amalga oshadigan boshgaruy mulogoli xodim bilan kontakt
o'rmatishdan beshlanadi, Bu bosgichni amalga oshirish jarayoni
rahbarning ikki savolge javob olishidan iboratdir:

1.Qarshimdagi odam kim?

2. U ganday holatda?

Mana shu ikki savolga olingan javob mazmuni birinchi
bosgich gancha puxta bajarilganligi hagida dalolat beradi. Rahbar
shu ikki savolga batafsil javob olgan tagdirdagina, u ikkinchi
bosgichnl amalga oshirishga kirishishi mumkin. lavoblar esa
rahbar qarshisidagi xodimning mulogotga tayyorligini ifodalashi
lozim. Birinchi bosgichni  amalga oshirishda rahbardan
kuzatuvchanlik, o'tkir zehn va mazkur odamning xatti-harakatiga
garab, uning ichki holatini aniq bilish qobiliyat: talab etiladi,

Masalan, aloga o' rnatish bosgichidagi birinchi savolga javob
berar ekan, rahbar garshisidegi odam hagida quyidagi bilimlarn
bilishi va nazarda tutishi zarur

1} yoshi;

2) mutaxassisligi, kasbi;

3) shu tashkilotda necha yildan beri ishleyotganlig:;

4) oilaviy ahvoli;

5) qobilivati (qaysi vazifani yaxshi bajaradi-yu, qaysi birini
uddalay olmaydi);

5) sog'ligi hagidagi ma'lumot va h.k. Ushbu axborotga ega
rahbar har qanday topshirigni xoedimga ishonch bilan topshirish
va ijobiy natija kutishi mumbkin,

Yugoridagi savollarga javob olish uchun rahbar mulogot
boshlanishidan avval suhbatdoshi hagida iloji boricha ko prog
malumolga ega bo'lishi lozim, Kontakt ornatish bosgichining
birinchi saveliga olingan javobiar rahbarni bo'lajak mulogotga
layyorlaydi, suhbatdoshning kuchli va zaif tomonlarini avvaldan
tasavvur etishga imkon varatadi.

Kontalkt bosgichining

b
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o'rmatish ikkinchi savoli
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suhbatdoshning ichki holatini aniglash, subbat chog'ida uning
ichki kechinmalar: hagida boxabar bo'lishni tagozo etadi.
Qarshimizdagi odamning tashqi giyofasi = tana holati, yuz
mimikasi, qo'l-ovoq harakatlari va ovoz intonatsivasi — bularning,
hammasi insonning hozirgl holati hagida malumot beradi va u
suhbatning asosly gismiga o'tishga tayyormi yoli yo'qlig
belgisidir. Subbatdoshning tashqi qivotasidagi bu ko'rsatkichlar
odatda mulogotning noverbal, yva'ni so’zsiz jihatlarini tashkil
etadi va kishining ichki helati hagida hagqoniy malumot beradi.
Noverbal signallar, aksarivat hollarda ixtiyoriy boshgarish
doirasidan chetda bo'lib, odamning hagigiy his-tuvg'ulari, niyat
va xohishlari ko'rsatkichi desak, xato bo'lmaydi, Masalan, ikki
quini ko'krak oldida govushbirib, oyoglarni tizzaga ustma-ust
go'vish yopiq holalni anglatadi va bu holat suhbatdeshning
mulogeldarn o'zini chetga olishi deb talgin etilishi mumbkin,
Aksincha, go'llaming von atrolda jovlashishi,  kaftlarning
ochigligi va oyogni kerib sal oldinga engashib turish, ©'tirish
suhbatdoshga va mulogot mazmuniga xayrixohlikni anglatadi.
Suhbatdoshning ochiq voki vopiq tana holatt mulogot
davomida o'zgarid turuvchi ko'rsatkich be'lib, suhbat mazmuni
gqanday o'tayolganligiga garab u bizga ochiq bo'lishi, va agarda
subhbat unga nogqulayliklar tug'dirganda esa vopig pozani
efrallashi mumkin. Masalan, ikkl vaqgin do'st mulogoting kuzatsak,
ularning vopiglis  alomallari  deyarli
ko'rinmaydi. Ularning o'zaro xayrixehlik holati nafagat tanasida,
balki  o'rtadagi  masofaning yaginligida, o'zaro suhbatdagi

tana® harakatlarida

muloyim  tovush  intonatsivasida, vuzidagi vengil tabassum
iladasida  aks etadi. Aypan shu  ko'rsatkichlar mulogot
jarayoniming fjobiy yo'nalishda o'tayolganligi hagidagi asosiy
belgilardir, Mulogot vaziyatida bunday belgilarming kuzalilishi,
ozaro munosabatning o'matilganligini, suhbalning
ikkinchi bosqgichiga o’ tish mumkinligidan dalolat beradi.

Birog, suhbatdoshdan kelavotgan noverbal signallar uning
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yopiq holatdaligidan dalolat  berib, mulogoming  ikkinchi
bosgichiga o'tish imkoniyatini cheklab qo'yishi ham mumkin.
Bunday wvaziyatda rahbar ganday ish tutishi lozim va genday
harakatni amalia oshirishi mumkin?

Zamonaviy peixologiya shunday
ko'nikmalarni bayon gilishi mumkinki, ularning ayrimlaring
go'llash  mulegqot  muhitini  ijobiylashtirishga,
munosabatlarni yanada muqobillashtirishga ko'mak bo’ledi. Bu
boradagi birinchi va joiz gqadamlardan biri — rahbaming tashq
giyofasi va ichki dunyesida mulogot uchun fjobiv holalning aks
etishidir. 'zgaga xayrixohlik, samimiy munosabal, uning
manfaatlari hagida qayg'urish alomatlari o'z navbatida, xodim
shaxsida ham shunday javeblaming vyg'onishiga ta'sir etad..

fani Bilimm wa
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Kontakt o'rnatish bosgichida mulogoining davom etishiga
ijobiy xulosa yakunlanmasa, eng oddiy maslahatlardan biri —
xodimni nima bezovta gilavolganligi va mulogotni davom ettirish
givinligi sababi hagida ochig-oydin so‘rashdir. Ko'pincha bu
ushub kutilzan natijaga olib keladi va hatto xodim o'zini bezovia
etayotgan ko'ngilg’ashligi hagida ochig-ovdin avtmasa-da, har
holda o/ zini tetik tutishga, diggat-e’tiborli bo'lishga undaydi.

Orzganing mulegotga tayverligi anglangandan song, bu
jarayonning ikkinchi bosqichiga o'tish mumkin, Ikkinchi bosqich
- mulogotning asosiy mazmunini tashkil etib, unda ish yuzasidan
ko'tarilgan masala, muammo muhokama etiladi. Bu bosgichning
muvaffagivatli o’tishi, malum ma'noda, rahbar faolligini, maxsus
faoliyat uslublarini go'llashni talab giladi.

Masalani muhokama etishdagi asosily jihatlardan biri -
o'zganing fikrini yaxshi tushunish, muammo bo'yicha o'zga
tomonning fikrini aniq anglashdan iboratdir, Afsuski, mulogot
jarayonida ko'pincha shunday hollar kuzatiladiki, muhokama
gilinayotgan masala yuzasidan ikkala tomonda turlicha tasavvur
paydo bo'ladi. Muammeo bo‘yicha bunday tasavvurning paydo
bo'lishi, ming afsus, hech gachon uning yechimiga olib kelmaydi.
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Shuning uchun mulogotning bu  bosgichida muhokama
elitayotgan masalani bir xil tushunish va hatto bir xil garashni
shakllantirish tadbirini amalga oshirish zarur.

lkkinchi bosgichda o'zgani tushunishning aspsiy shart
sifatida tinglash malakasi namoyon bo'ladi. Odatda, tinglashning
faol va passiv ko'rinishlari farg etiladi. Faol inglash, o'zga fikrini
idrok etish davomida tushunayotganlik alomatlarini namoyon
plishni  anglatadi. Bunda suhbatdoshlar masala  mohiyatini
aniglashga oid savollar berishadi, suhbatning asosiy  qismi
viazasidan xulosalar bayon etishadi.

Hassiv linglashda esa, boshga tomonni tushunish borasida
weshurish  alomatlari minimal  darsjada  namoyon  etiladi.
Masalan, oddiygina bosh gimirlatib tasdiglash, <hmmas, «ahhas,
slushunarlis kali iboralar bilan cheklanish. Muammeoli va giyin
vaziyatdagi mulogot olib borishda iloji boricha faol tinglash
malakasini namoyon elish lozim. Bunday sharoitda passiv
tinglash subbatdoshlar vrasida tushunmovchilikni, o'zga lomon
holati va tasavvari hagida ma'lumot yetishmovchiligini yuzaga
keltivadi. Aniglanishicha, har bir mulogqot vazivati xususivatidan
kelib chiggan holda faol yoki passiv tinglash lurlarini goTiash
mumkin. [ekin nazarda tutilayotgan mulogot vaziyatida aynan
facl tinglash uslubidan fovdalangan ma'qul.

Faol tinglash davomida shaxs faolligining asesiy uch jabhasi
namayon bo'ladi. Bular quyidagilar:

* diggatiing sultbatdoshga yo'nalganfigi — vizual, ya'ni
ko'z kontakt, gapiruvchiga hurmat, sabr-togat, tinglashga
tayvorlik;

«  faolhk — maqsadga vo'nalganlik, gayta aloga, tushunarli
bavon etish, odob-inlizom;

o oxayrixoliik - ustunlikka  intilmaslik, o'z hissivotimi
nazorat etish, malumotni e‘tiroz bildirmay gabul gilish, salbiy
hisming yo'yligi, optimal nutq tempi.

Mulogotning ikkinchi besqichidagi  asosiy xususival -
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muammo mazmuni yuzasidan bir xil tesavvurning shakllanishiga
va suhbaldoshlarning bir-birini tushunishiga erishishdir. Amma,
mulogol davomida qator to'siglar mavjudki, ular suhbatdoshdan
kelayotgan  malumotni  to'la tushunishga  xalagit  beradi.
Malumot almashuvi bosqichlarini yodda tutish va unga muvofig
keluvchi faol agliy harakatni qo’llash to’siglarni muvaffagiyatli
yengib o'tishni, malumot yo'qalishini ileji boricha kamaytirish
imkonini beradi.

Muammao mohiyati aniglangandan so'ng, uning yechimini
topish lozim. Shunga binoan, muammoni hal etish magsadidagi
muloqot jarayonining uchinchi bosgichi — muammo yechimini
izlash ham muhim o'rin tutadi. Bu bosgich hagida to'larog
tasavvurga ega bo'lish magsadida mizo wvaziyatidagi besh xil
harakat uslubini eslashimiz mumkin. MaTumki, nizoli vaziyatda
inson besh xil harakat uslubidan birini tanlashga o'z moyilligini
bildiradi. Bu harakat uslubi quyidagilar:

1) ragobat — masala aynan rahbar aytganiday hal bo’lishi
kerak;

2) yon berish - rahbar xodim ta'kidlayotgan yechimni gabul
giladi;

3) kompromss — masala ikkala tomonni ham gisman
gonigliradigan yechim orqali hal etiladi, lekin asosiy manfaatlar
gondirilmaydi.

4) masalani muhokama etishdan gochish, ya'ni lurli bahona
bilan masalani hal etuvchi uzil-kesil yechim gabul gilinmaydi;

5) hamkorlik — ikkala tomenni qonigtiruvchi yechim izlanadi
va bu izlanish davomida rahbar o'z xodimi manfaati hagida
gayg uradi, xodim esa rahbar va tashkilot manfaalini nazarda
tutgan holda o'z muammuosi yechimini izlaydi.

Muammeoli masala yuzasidan muloqot olib borish xususiyati
shundan iboratki, mulogotda ishtirok etayolgan lomonlarning
manfaatini qondiruvchi  yechim topilgan tagdirdagina, bu
jarayonni muvaffagivalli deb hisoblash mumkin. Hamkorlikka
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aspslangan, tomonlar manfaatiga mos keluvchi wvechim
topilgandan  keyingina garor gabul gilinadi va mulogot
muvaffagiyatli larzda ado etildi, deb hisoblanadi. Suhbat oxirida
xulosalar chigarish, yechimni vana bir bor gayd etish va gabul
gilingan garor yuzasidan gisqa izoh berib o’fish mumkin.

Muammoli wvaziyatda wva mushkul masalani hal gilish
chog'ida mulegot olib borish bosgichlari tasirlangan Jadvalda har
bir bosgichda rahbar tomonidan bajariladigan zarur harakatlar va
ushbu bosgich natijasi hagida tavsiflar kellirilgan. Bosqichma-
bnsgich amalga oshiriluvchi mulogotning bu shaklidagi asosiy
shartlardan  yana  biri  shuki, mulogot jaravonida o'zaro
munosabatga oid fjobiy muhimi saglab turishga intilish lozim.
Kontakt yaxshi o'rnatilgandan so‘ng, o'zaro munosabatlardagi
fjobiy muhitni mulogot jarayoni davomida saglab turishga
intilish  lozim. Ushbu magsadda suhbatdoshning noverbal
signallaridan, uning suhbat jarayoniga bo’lgan munosabatini ugib
olish, va kerak bo'lsa, mavzudan ma'lum me'vorda cheklanilsa
ham, muhitni mo'tadil tutish hagida gayg'urish tavsiya etiladi.

Muloqotda idrok jarayoni. Muloqot jarayonida boshgalarga
la'sir elish imkoniyati o'z hagimizda ijobiy taassurot uyg'ota
olishimizga bog'liq. ljobly munosabatlar shakllangan sharoitda
o'zgaga la'sir etish imkonivali katta bo'lib, o'zkniz hagimizda
jjobiy  taassurot uyg'otish mexanizmlariga taallugli fikrlarn
bayon ctib otish lozim. Psixologiva fanida o'zgada ijobiv yoki
yoqimli taassurot uyg'otish simpatiya deb ataladi, salbiy yoki
noxush taassurot qoldirish esa antipativa deyiladl. Xo'sh,
suhbatdoshda biz hagimizda simpativa uyg'onishi uchun nima
qilish kerak? Buning uchun ikki shaxs mulogotga kirishganda
ularning o'zaro munosabatlaridagi ko'zga ko'rinmas ba'zi bir
xususiyatiami tahlil gilib o'tish o'rinlidie. Aynan shu smayda»
xususiyatlar  ko'p  jihatdan o'zgada simpativa uygotish
manbaalari bo'lib xizmat gilishi mumkin.

Mashhur psixolog A.A. Bodalev tanishuv jarayonida
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a'zgalar haqida gay tarzda ma’lumot olinishini aniglash borasida
maxsus tajribalar o'tkazgan. Aniglanishicha, boshga odam idrok
gilingan paytda birinchi bo’lib uning soch turmaklashiga etibor
garatilar ekan. Sochdan keyin e'tibor insoning ko‘ziga garatiladi.
Ma'lumki ko‘z, 0’z navbatida, inson hagida juda ko'p ma'lumot
beradi, Boshqa tadgigotlar orgali aniglanishicha, inson ko'z
gorachig'ining me'vordan ko'ra salgina kengavishi o'zga
kimsalarda wunga nisbatan jozibadorlik ruhini uyg'otadi
Aksincha, ko'z gorachig'ining torayishi esa atrofdagilami o'zidan
jerkish kuchiga egaligi aniglangan. Quvnog va hayelga zavq
bilan garaydigan kimsalar nafagat tabassum qiladilar, balki
ularning ko'z gorachig’i ham noxush his uygotuvchi kimsalarga
nisbatan kengroq beo'lar ekan. Demak, insonning aynan vuz
ifodasi simpativa uyg'otuvchi birlamchi manba hisoblanadi.

Shundan so'ng insonning tana harakatlari, gavdasini
tutishi, yurish turishi idrok etiladi. (ziga va imkonivatlariga
ishongan kimsa doim gaddi-qomab tek turadi va hatto o'zidan
faxrlanish hissini yog'dirib turadi.

Navbatdagi e'tibor garatiladigan  jihat mulogot
jarayonidagi kimsaning shaxsiy xislatlaridir. Bir-birining tashgi
givofasiga e'tibor garatgan suhbatdoshlar ma'lum vaqtdan so'ng
«Bu qanday kimsa?», «U qanday xislatlarga ega?» degan
savollarga javob izlay boshlashadi.

Aytib o'tilgan idrok bosgichlari mulogot jarayonida o'ziga
nisbatan simpativa uyg'otish asoslarini shakllantirish imkonini
beradi. Va kezi kelganda o'zgalarga nisbalan  noo'rin
uyg onayotgan birlamchi taassurotlarni yengib o'tish, ularning
ta'sirida chalg'ib golmaslik uchun ham imkoniyat yaratadi.

Mulogotning noverbal vositalari. Agar mulogot jarayonini
yaxlit bir faoliyal sifalida undagi asosiy magsad - muomalaga
kirishgan  shaxslarning  umumiy  muammolarini vechish
bo'ladigan bo'lsa, mulegotning tashabbuskori bo'lgan shaxsning
ta'siri ganchalik adresatga - ta'sir yo'naltirilgan kimsaga yetib
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borishi katta amaliv ahamiyatga ega. Shuning uchun ham olimlar
mulogotning  samaradorligi  ko'prog  gaysi  vositalarga
bog'ligligiga gizigadilar, Amerikalik olim Megrabyanning
ma’lumaotlariga ko'ra, birinchi uchrashuvda biz boshgalardan
kelayotgan noverbal signallarga 55%ga  ishonamiz, ulardan
ta'sirlanamiz, 38% - paralingvistik va 7%gina nutqning bevosita
mazmuniga ishonamiz,

Shuning uchun ham obrazli tarzda “Kiyimga garab kutib
olinadi, aqlga qarab kuzatiladi” deyiladi. Keyingi uchrashuvlarda
bu mutonosiblik, tabiiy, o"zgaradi.

Yugorida ta'kidlangan holatlar psixologivadagi maxsus
bo'lim - proksemika tomonidan o'rganiladi. Bu vo'nalishning
asoschisi amerikalik E. Xoll be'lib, uning o'zi proksemikani
“fazoviy psixologiva” deb atagan. Masalan, u amerikaliklarga xos
bo'lgan suhbatdoshning sherigiga nisbatan fazoviy joylashuvi
xususiyatlarini aniglab, mulogotning turli sharoiti va shakliga
garab, fazoviy yvaginlashuvning o'rtacha giymatini aniglagan:

~ intim (vagin) masofa - 0 - 45 sm;

= personal (shaxsiy) masofa - 45-120 sm;

- fjtimoiy masofa - 120-400 sm;

= ommaviy masofa - 400-750 sm.

Mulegotda subbatdoshlarning ko'z garashlari - vizoal
kontaktlari ham Kkatta ahamiyatga ega. Vizual kontakt - bu
garashlar soni, ularning uzogligi, qarashlardagi statik va dinamik
almashinuvlar, ko'z olib qochishlar va boshqalardir. Argayl
shulardan kelib chigib, “yaginlik (intimlik) formulasi“ni ishlab
chiggan va bunda intimlilik darajasi suhbatdoshlarning
o'rtasidagi masofaga va ko'z qarashlarga bog'ligligini isbotlagan.
Chunki ko'z garashlar suhbatdoshning mulogotga tavyvorligi, uni
davom etlirish kerak yoki kerak emasligi hagida ma‘lumot berib,
suhbatning yo'nalishini belgilavdi.

Odamning bir qo'lini orgaga gqilib, boshga gqo’li bilan
tirsagini ushlab turishi, uning tajangligi va birov bilan gaplashish
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xohishi yo'qgligini bildiradi”,

Shunday gilib, biz odatiy, tabiiy deb idrok giladigan
fanlivatimiz bo'lgan - mulogotda ham ko'plab sirlar va o' ziga xos
nozik tomonlar borki, ularning barchasi bizdan mulogotdagi
bilimdonlikni  va o'zgalarga va  o'wimizga e'tiborlirog
bo'lishimizni talab giladi. Nigohni boshqarish eng muhim
texnikalaridan ifodali qo'llab-quvvatlovehi va halok qiluvchi
turlariga bo'linadi.

Nigohni bo'shqgarish ikkita qoidaga aseslanadi:

1y edamza tikilib garash yaxshi emas;

1 shaxs sifatida gabul gilmagan odamgagina tikilib garash
mumkin.

Biz san’at asarlariga, manzaralariga vzoq tikilib garaymiz.
Hayvonot bog'ida hayvonlariga hohlaganimizcha tikilib tomosha
gilamiz. Odamlarga shaxs sifatida bunday garay olmaymiz
O'¢beklarda o'zidan katta odamlarga, ota-onaga tik qarash

~yaxshilik alomati emas deb hisoblanadi. Shuning uchun ham

yoshlarni kichikligidan shunday tarbiyva beramiz.

Sodda gilib ayiganda barcha odamlarning miyasi shunday
dasturlanganki, odam quvonganda og'iz burchaklari yuqoriga
ko'tariladi, xafa bo'lganda pastga tushib ketadi, peshonasi
tirishadi, goshlasi ko'tariladi, labini burishtiradi miyadan ganday
sipnallar kelishiga qarab yuz ifodalari ham o'zgaradi. Har bir
inson atrofdagi kishilarni bilib olish hamda voqea-hodisalarni
to'g'rl tushunish uchun tug'ma qobilivatza ega bo'ladi. Aksarivat
kishilar o' zlaridagi bunday qobilivatdan fovdalanadilar. Ayrimlar
esa  insonlarni  tushunish,  bilib - olishga unchalik  e'tibor
gilmaydilar.

Mimika, yuz ifodalari sirlariga kelsak, har bir insonning yuzi
uni xarakterini ifodalaydi, aynan vuziga garab inson galbida
nimalar kechayotganini tushunamiz, Odamlarning yuz ifodalari
tahlilida quyidagi ko'rsatkichlarga: suhbat paytida yuzdagi

ifodaning o'zgarishlari, yuz rangining o'zgarishi, ko'z, nigohdagi
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o'zgarishlar, ogiz mimikasi va suhbatdoshni tinglash
ko'nikmalariga e'tibor bermog lozim. Xulosa gilib aytganda,
insonni bilish va baholash u bizda goldirgan taassurotlar hamda
muloqetning to’rt sirl orgali amalga oshadi. Hayotda kishining
muvaffagivati, xotirjamligi va sog'ligiga =ziyon keltirishga
intiluvehi odamlar ham uchrab turadi, yuz mimikasi va tana
harakatlari tili sirlaridan foydalanib inson har qanday vaziyatda
salbiy emotsional ta'simi, munosabatni bilib olishi, ularga
muvofiq javob gaytarishi mumkin. Yugoridagilamni e‘tiborda
tutish inson hayoti, Tuhiyatiga ta'sir ko'rsatishi ehtimoli bo'lgan
har xil noqulayliklarning oldini olish, ulardan holi bo'lishga
ko'maklashadi,

Mulogotning nutqsiz vositalari quyidagilarga bo’linadi;
vizual, akustik, taktil, kinestetik va olfaktor mulogot vesitalari.

1. Vizual mulogot vositalari bu:

. kinesika — qo'l, ovoq va gavda harakatlari;

- nigohni yo'nalishi va .wizual kontakt;

. ko'zifodalari;

- yuz ifodalari;

- gad-gomatni tutish;

- teri reaktsiyalari (gizarish, oqarish, terga botish);

- masefa (suhbatdoshga gadar be'lgan masofa, omnga
burilish burchagi, shaxsiy maydon);

- yordamchi mulogot vositalari, jumladan, tana holati {jins:
va yoshiga qarab) ularni o'zgartirish vositalari (kivim, pardoz,
ko'zoynak, taginchoglar, sogol- mo'ylov va. hok.).

2. Akustik (tovushli) mulogot vositalari:

- paralingvistik, va'ni nutq bilan bog'liq (intonatsiya, nutq
balandligi, tembr, temp, ritm, pauza va boshqalar);

- ekstrolingvistik, ya'ni nutq bilan bog'liq bo’lmagan (kulgi,
yig'i, vo'tal, xo'rsinish, tishni g'ijirlatish, burun «tortish».

3. Taklil -kinestetik mulogot vositalari bularga:

- jismoniy ta'sir (ko' edamni go’lini ushlab yurish.
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kontaktli o'yin, rags va h.k.);

- takesika (go'l sigib salomlashish, yelkaga urib qo’yish}.

4, Olfaktorli mulogot vositalari o'z ichiga quyidagilarni
nladi,

- atrof muhitni xush yoki noxush hidlari;

- odamning tabiiy va sun’iy hidlari,

Kinetik vositalar. Ushbu tadqiqotning asosiy magsadi
antropotsentrik  tilshunoslikning  yetakehi - yo'nalishlaridan
bo'lgan  paralingvistikaning  o‘rganish ob'ekt, paralingvistik
vositalar  va  ulaming nutgiy mulegotdagi  ahamiyatin
yoritishdan  iboral. Magolada  paralingvistik  vositalar  nutq
segmentlari  tarkibiga kirmaydigan, uni kuzalib  boradigan
vositalar ekanligi, bu jihatdan ularning ikkiga bo'linishi, ba’zilari
shu segmentlar ustiga qo'viladigan vositalar  {nutg  tempi,
melodikasi va boshgalar) bo'lsa, ba'rilari, xususan, imo-ishora va
mimikalar tamoman boshga ifoda vo'sinida borishi hagida fikr
vuritilgan.  MuaBif  turli noverbal  wvositalarning  nutgiy
mulogotdagi  ishtiroki, evvalo, nutqiy  vazivatga, suhbat
ko'lamiga, verbal ifedaning mazmuniga, maveusiga muvolig
kelishi, mos bo'lishi shart ekanligini, yva'ni ma'lum shaxsga xos,
birag mano anglatmaydigan, kommunikalsiva jarayonida
beixtivor ravishda gollanadigan kinetik harakatlarni noverbal
vositalardan  farglash  zarur  ekanligini  la'kidlab, nutgiy
muloqotda samaradolikka erishish uchun adresant va adresat
o'rtasida 6}, ya'ni lisoniy (verbal) umumiylikdan tashgari
mulogotning nolisoniy (noverbal) vositalaridan fovdalanishda
ham umumiylik bo'lishi lozim ekanligini aytib o'tadi, Chunk:
nutq jarayoni, dialogik vaziyat va so'zlashuvehilarning psixologik
holati fikr ifodalashda imo-isheradan, tovush ofzganshlaridan,
tana a'zolari harakatlaridan foydalanishni tagozo etadi. Bu
vositalar esa nutgly mulogotni amalga oshirishda o'ziga xos o'rin
epallagan omillardan sanaladi. Noverbal vositalar verbal vosita
bilan beg'lig holda tekshirilgani uchun ham tilshunosiikning

EEmAA A s e R s s TS - — L

119



o'rganish  ob'ekti  sanaladi.  Kalit so'zlar:  antropotsentrik
paradigma; paralingvistika; nutgty mulogot; verbal vositalar;
noverbal vositalar; adresant; adresat.

Intonatsiva va pm'sudi}rah "Prosody” atamasi nutgning
ortigcha  segment xususiyatlarining umumiy nomi sifatida
ishlatiladi: balandlik, davomiylik, baland ovuz.

Prosodining akustik, sezgir wva lingvistik (funktsional)
jihatlari mavjud.

Barcha jihatlar o'zaro ta'sir giladi va bitta hodisaning turli
tomonlari sifatida qaralishi mumkin. Har bir jihalning prosodik
birliklarini belgilash uchun maxsus atamalar mavjud. Akustik
tomonni ko'rib chigishda chastota, intensiviik, vagt ajratib
ko'rsatiladi. Idrok etish tomonining prosodik birlillarini belgilash
uchun balandlik, balandlik, davomiylik atamalari qabul gilingan.
Funktsional jikat ko'pkomponentli intonatsiva tushunchasiga ega.

Prosodik manbalar, Ular og'zaki so'zlashda ishlatiladigan
vositalar bo'lib, ular xabarni to'g'ri etkazishga vordam beradi.
Ular ko'rgazmaga ko'prog dinamizm berishga imkon beradi va
tinglavehilar e'tiborini jalb gilishga muvaffaq bo'ladi. Ular erkin
og'zaki nutgda yoki yozma hujjatdan ovoz chigarib ¢'qishda
foydalaniladi.

Mulogot hagida tushuncha, «Mulogot» tushunchasining
turlicha ta'riflari mavjud. Mulogot ikki yoki undan ortiq cdamlar
o'rtasidagi bilish yoki affektiv-baholash xususivatiga ega bo'lgan
axborot almashinuvida ularning o'zaro ta'sirlashuvi sifatida
ta'riflanadi. YOki: mulogot — odamlar o'rtasida  hamkorlik
faolivati ehtiyojidan yuzaga keladigan va axborot almashinuvi,
o'zare ta'sirning yagona yo'lini ishlab chigish, boshga odamni
ideok gilish va tushunishdan iborat bo'lgan alogalarni o'rnatish
va rivojlatirishning murakkab, keng gamrovli jarayoni. Bu
amuloqots tushunchasining eng to'liq va aniq ta'rifidir.

Mulogot barcha tirik jonzotlarga xosdir, lekin odam
darajasida u eng takomillashgan shakllarga ega bo'ladi, nutq
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vositasida anglanadi. Mulogotda quyidagi nuqtai nazarlar
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ajratiladi: mazmun, magsad va vositalar,

Insonning nutq faolivati inson ongining barcha girralari
bilan chambarchas bog'langan. Nutq — inson psixik kamoletining,
shaxs sifatida shakllanishining qudratli omilidir. Nulg ta’siri

‘gstida qarashlar, e'liqodlar, intellektual, ma'naviy va estetik
hissiyotlar tarkib topadi, roda va fe’l-atvor shakllanadi. Nutg

yordamida barcha bilishga oid psixik jaravonlar erkin wva
boshqgariladigan tus oladi, Shunday ekan, nutq — bilishga oid
peikik jarayon bo'lib, inson tomonidan talaffuz gilinayotgan va

ceshitib turilgan tovushlar uyg'unligidan iberat, ayni vagtda sha

tovushlarga mos yozuv belgilari tizimi orgali ifodalangan ma'no
Vil Mazmunga ega.

Til = shartli belgilar tizimi bo‘lib, ulaming vordamida
odamlar uchun muayyan ma'noga va mazmunga ega bo'lgan
tovushlar yig'indisi uzatiladi.

Mutqda alohida insonning ruhiyati ifoda topadi. Nutg
xususiy jihatdan alohida shaxsga xos bo'lib, unda alohida olingan
insenning psixologiyvasi aks etadi, til esa hamma uchun bittadir.

MNutq orgali bildirilgan ishoralar yordamida muayyan
predmet, harakat, holat va hk ifodalanadi. 50z esa, predmet
yoki hodisa to'g risidagi tasavvur bilan bog'lig.

Umumlashtirish funksivasi har bir so'z umumlashlirish
xususiyatiga ega ckanligi bilan bog'lig, bu esa tafakkurning
yuzaga chigishiga imkon yaratadi. Fikr almashuy, va'ni mulogot
muayyvan ma'lumotlammi, fikrlamni, tuygularni odamlar bir-
birlariga yetkazib berishdan iborat bo'lgan jarayondir,

Inson nutgining anigligi cheklangan migdordagi nutgiy
belgilar — turli murakkablikdagi tarkibiy gismlar (lovushlar,
bo'g'inlar, se'zlar va gaplar) yordamida insonning cheksiz-
chegarasiz turlistuman fikrlarini, magsadlarini va tuyg'ularini
ifodalash  imkonini  beradi.  Mulogot mazmuni—  bu
individualliklararo alogalarda bir tirik jonzotdan ikkinchisiga
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etkaziladigan axborot, Mulogot mazmuniga tirik mavjudolning
ichki motivatsion yoki emotsional holati hagidagi ma'lumotlar
kirishi mumkin. Mulogot orqali bir tirik mavjudotdan
ikkinchisiga, tirlk mavjudotni ma’lum ftartibda alogaga
kirishishga vo'naltiruvchi, ularning emotsional holatlari
(mamnunlik, shodlik, gazab, gayg'u, hijron va shu kabilar)
hagidagi ma'lumetlar o'tishi mumkin. Bunday axborot odamdan
odamga etkaziladi va shaxslararo alogalar o‘rnatish vositasi bolib
xizmat giladi.

Biz, ochiq ko'ngilli va shodlanayotgan odamga garaganda,
g'azablanayotgan yoki azob chekayotgan odamga nisbatan
o'zimizni boshqacha tutamiz. Bir mavjudotdan boshqgasiga
etkaziladigan tashqi muhit holati hagidagi ma’lumot, masalan,
xavidan voki yaqin atrofda ijobiy, biologik muhim omillarning,
devlik, ozuganing mavjudligi haqgidagi ogohlantirish muloqot
mazmuni  bo'lishi  mumkin. Odamda mulogot mazmuni
hayvonlarnikiga garaganda ancha kengrogdir. Odamlar bir-biri
bilan dunyo hagidagi bilimlar, orttirilgan tajriba, layogatlar,
malaka va ko'nikmalarni jamlagan axborot bilan almashadilar.
Inson mulogoti ko'p jismli belib, ichki mazmuniga ko'ra turli-
tumandir.

Mulogot magsadi - bu insonda ushbu faollik turi yuzaga
keladigan sabab. Hayvonlarda mulogot magsadi bo'lib boshqga
tirik jonzotni ma'lum harakatga chorlash, v yoki bu harakatni
amalga oshirmaslik kerakligi haqgidagi ogohlantirish xizmat
gilishi mumkin. Masalan, ona o'z tovushi yoki harakati bilan
bolasini xavfdan ogoh etishi mumkin; podadagi ba"zi hayvonlar
boshqalarni ularga havetly muhim daraklar etib kelgani hagida
orohlantirishlari mumkin.

Odamda mulogol magsadlari soni ko'payadi. Ularga
vugorida  sanab  o'tilganlardan tashqari, dunyo hagidagi
bilimlarga ega bo'lish va etkazish, ta'lim va tarbiya, odamlarning
hamkorlik faclivatlaridagi turli harakatlarning muvofiglashuvi,
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shaxsiy wva  ish bo'yvicha o'zaro  munosabatlarning
oydinlashtirilishi, o'rnatilishi va boshqalar ham kiradi. Agar
hayvonlarda mulogot magsadlari ular uchun delzarb bo'lgan
biologik ehtiyojlarni qondirishdan iborat bo'lsa, odamlarda ular
ko’'plab turli: ijtimoiy, madaniy, bilish, ijodiy, estetik, agliv o'sish,
ahlogiy rivojlanish kabi ehtiyojlarni qondirish vositasi bo'lib
hisoblanadi.

Mulogot, odatda, beshta: shaxslararo, kognitiv,
kommunikaliv-axborotli, emotiv va konativ  tomonlarining
birligida namoyon bo'ladi.

Muloqotning shaxslararo lomoni insonning bevosita atrof-
muhiti: boshga odamlar va o'z hayotida bog'liq bo'ladigan
umumiyliklar bilan o' zaro ta'sirini aks elliradi.

Muloqotning kegmitiv tomoni suhbatdoshning kim, ganday
odam ekanligi, unlan mima kutish mumkinligi hagidagi,
shuningdek, sherikning shaxsi bilan bog'liq bo'lgan boshga
ko'peina savollarga javob berish imkonini beradi.

Mulogotning kommunikativ-axborolli tomoni  tasavvurlar,
g'oyalar, qizigishlar, hissivotlar, mayllar va sh.e’lari turlicha
bo'lgan odamlar o'rtasidagi almashinuvdan iborat.

Mulogotning emotiv tomoni sheriklarning shaxsiy
alogalaridagi his-tuyg'ular, kavfiyatning vazifa bajarishlari bilan
bog'lig.

Mulogotning konativ (hulg-atvor  tomondan) tomoni
sheriklar qarashlaridagi ichki va tashqi gqarama-garshiliklarni
muvofiglashtirishga xizmat giladi.

Mulogot vesitalarini mulogot jarayonida bir tirik jonzotdan
boshgasiga vetkaziladigan axborotni kodlashtirish, uzatish, gayta

‘ishlash va ochib berish vogitalari sifatida ta’riflash mumkin.

NWutq — inson psixologivasining eng muhim vazifalaridan
biri bo'lib, boshqa psixologik jarayonlarni boshgarib, bir biriga
bog'lab turadi. Inson onggidagi tafakkur va tasavvur gilish
jarayonlari nutq facliyati bilan chambarchas bog'lig bo'lib, inson

L T -

A e T

123



& i8R

fikrlash faolivati — nutgiy tafakkurni paydo giladi. Nutgning
rivojlanishi boshqa psixologik jarayonlarning rivajlanishiga turtki
bo'ladi.

Nutg o'z navbatida tashqi, ichki, og’zaki, yozma dialog va
monolog ko'rinishlarida bo'ladi. Nutq o'zaro munosabat va
muloqotda eng asosiy qurol hisoblanadi,

Mulogot- bu odamlar o'rtasidagi alega, buning natijasida
odamlarning bir biriga bo'lgan ta'siri payde bo’ladi. Mulogot
davomida odamga nisbatan extiyoj tug'iladi. Mulogot tutayli
odamlar turli xil amaliv va nazariy faclivatiarni uvushtiradi.
Bundan tashqari axborot almashish, bir-birini tushinish kabi
jarayonlar ham mulogot tufayli sodir bo'ladi. Shuningdek |
mulogot shaxslar o'rtasidagi munosabatlarni  yaratib, ularni
amalda go'llashdayordam beradi, Psixologivada «til» va snutqgs
tushunchalari mavjud. Til — bu odamlar uchun ma’lum ma'no va
ahamivat kasb etuvchi tovush birikmalarini etkazuvchi shartli
ramzlar tizimi. Til jamivat tomonidan ishlab chigilgan ba'lib,
odamlarning ijtimoiy ongida ulaming ijtimoiy turmushini aks
ettirish shakli, shuningdek, ijtimoiy-tarixiy rivojlanish mahsuli
ba'lib hisoblanadi. Tilning noyob hodisaviyligi shundaki, har bir
odam atrofdagilar mulogotda bo‘ladigan tarkib topgan tilga ega
bo'ladi va rivojlanish jarayonida uni o' zlashtirib boradi.

Til = bu murakkab hosila. Tstalgan til, avvalo, lilning leksik
tarkibi deb ataluvchi ma'nodor so'zlaming ma'lum Hzimiga
epadir. Bundan tashgari, til so’z va so'z birikmalari turli
shakllarining ma'lum tizimidan iborat bo'lgan
til grammeatikasiga, shuningdek, aniq bir tilga xos bo'lgan
ma'lum tovush yoki fornetik tarkibga egadir.

Mulogoting universal vositasi sifatidagi hozirgi zamon nuiq
holatigacha odamning uzog davom etgan filogenezdagi
taraqgiyot jarayoni bo'lib o'tgan edi. Shuni ta'kidlab o'tish
lozimki, nutq — bu insonga xos bo'lgan facliyat. Nutq bilan birga
lil ham, ilk marotaba fagat insoniylik jamiyatida, hamkorlikdagi
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~ mehnat jarayonida yuzaga keldi.

Hazirgi zamon fan ma'lumotlariga ko'ra, dastlabki nutg
vositasi mafmuiy kinetik  mutq bo'lgan.  Nulgning  bu  shakl
ibtidoiy obrazli tafakkur bilan bog'langan bo'lib, taxminan varim
million yil avval mavjud bo’lgan. Majmuiy kinetik nutq deb, tana
harakatlari yordamida ma'lumot etkazishning sodda tzimiga
aytiladi.

Nutg  rivojlanishining  keyingi  bosgichida  nute
harakatlarining asta-sekin mehnat faolivatidan ajralib, nutg
vositalari sifatida ixtisoslashi, ya'ni, ularning jestlargs aylanishi
bilan bog'liq. [Marakatlarning nutgiy va mehnat harakatlariga
bo'linishiga odamlar mehnat faolivatining murakkablashishi
sabab bo'ldi. Nalijada maxsus go’l bola
til va go'l (kinetik) mutqgi paydo bo'ldi. Shunday gilib, odam qo'li
mehnat va mulogotning asosiv vositasi bo'lib qoldi.

Tovushli nutqga o'tish, taxminan, 100 ming villar avwval
boshlangan bo'lishi mumkin, Bu ishlab chigarishning rivejlanishi
va mehnatning birlamchi bo'linishi bilan bog'liq bo'lgan. Qo’l
nutqi bajara olmaydigan jism va hadisalar
alohida tushunchalar tizimida aniqroq belgilanadigan, nutqqa
bo'lgan talab paydo bo'ldi.

Mulogot jarayonida qo'l imo-ishoralari ma’lum mujmal
tovushli ovoz bilan birga ijro qilingan. Asta-sekin nutq tovushlari
rivojlanib, sayqallanib bordi. Vaqt o'tishi bilan ular kinetik nutq
bajargan vazifalarni o'z zimmalariga oldilar, bundan tashqari,
odam nulgi taraygiyotini ta'minlab berdilar, SHunday gilib, nutq
va til yangi sifat darajasi — towvushli anig nutq darajasiga
ko'tarildilar.

Dastlab  tovushli nutg takomillashmagan edi. So'zlar,
birlamchi, go'l imo-ishoralari kabi juda umumiy, noaniq ma'noga
ega edi. Bir xil so'z mazmuni turlicha bo’lgan jismlarni
belgilashda go’llanilishi mumkin edi (ibtidoiy polisemantizm). Tk
so‘zlar yaxlit iboralar bilan ifodalangan, deb taxmin qilish
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mumkin, dastlabki nutq shakllari juda oddiy bo'lgan. Ularda
vashirin ma'no, jumlalar bo'lmagan. Nutg aniq maqsadiarda,
gandaydir ma‘lumotni  etkazishdagina ishlatilgan. 50'ngra
mehnat ta’sirida g0’z ma'nolari rivojlana borgan, va bu asta-sekin
murakkab morfologiva va sintaksisga ega bo'lgan  tilning
shakllanishiga olib keldi.

Nutq  rivojlanishining  keyingi  besgichi yozuvning
yaratilishidir. YOzuvli nutq og'zaki nutq kabi 0’z taraqqiyotida
bir necha bosgichlardan o'tdi. Dastlab yozuv belgilari paydo
bo'ldi, keyinroq esa, tovushli nutq paydo bo'lishi bilan yozuv
belgilari tovushlar ma'nesini aks ettira boshladi, bu esa harl-
fonetik turdagi zamonaviy yozuvning yuzaga kelishiga olib keldi

Irsiy jihatdan nutq tafakkur bilan birga ijtimoiy-mehnat
amaliyotida paydo bo'ldi va u bilan insoniyal ijlimoiy-tarixiy
taraqqivot jarayonida rivojlandi.  Nutq yaxlitligicha ong
tomonidan boshgariladi. Ongning asosiy vazifasi - turmushni
anglash, aks ettirish, til va nutq buni maxsus holatda bajaradilar:
ular turmushni, belgilagan holda aks ettiradilar.

Til va nutq o'zaro farqlanadilar, Til - mulogol vositalarining
qat'iy me'yoriy tizimi, nutq esa — mulogot jarayonida fikr va
hissivotlarni  etkazish uchun qo'llanma. til uni go'llaydigan
odamlar uchun bir xildir, nulg individual tarzda o'ziga xos
bo'ladi. Nutgda alohida olingan odam yoki odamlar jameasining
psixologivasi ifodalanadi, tl esa o'zida halg psixologivasini
ifodalaydi.

Shu kilan birga, nuq va tilning o’zaro alogasi shubhasizdir,
chunki ma'lum tilsiz nutg bo‘lmagani  kabi, nutqda
go’lanmaydigan til ham bo'lmaydi.

Demak, nutq — bu wverbal kommunikatsiva, ya'ni, til
vositasidagi mulogot jarayonidir. Inson nutqi xilma-xil shakllarga
esa. Lekin nutgning ganday shaklidan foydalanmaylik, u
nutqning  ikki  asosiy: og'zaki yoki yezma turlaridan  biriga
tegishli bo'ladi.

. "

126

&
Pl

Bunda ikki tur ma'lum o'xshashlikka ega bo'ladi. Bu
g"xshashlik hozirgi zamon tillaridagi vozma nutg, xuddi ogzaki
nuty kabi tovushli ekanligidan iborat: yozma nutq belgilari
‘bevosita ma'noni emas, so'ning tovush tarkibini etkazadi.

Og'zaki nulgning asosiy boshlang’ich ko'rinishi bo'lib,
suhbat  shaklida kechadigan nutq hisoblanadi. Bunday
nutq sulibat yoki diglog deb ataladi. Uning asosiy xususivati
suhbatdosh tomonidan faol olib boriladigan nutq hisoblanadi,
ya'ni, suhbat jarayonida ikki suhbatdosh ishtirok etib, tilning
sodda gap va iboralarni go'llaydilar, Dialog nutqning ochiq holda
ifodalanishi talab etmaydi, chunki suhbatdosh suhbal davomida
nima haqida so'z  yuritilayolganini  tushunadi va  boshga
suhbatdosh tomonidan bildirilgan iborani fikran yakunlay oladi.
SHunga o'xshash vaziyatlarda birgina so'z boshga suhbatdosh
tomonidan avtilgan iborani yakunlab go'yishi mumkin. bunda
birgina so'z yaxlit iboraning o'mini bosadi.

Nutgning boshqa shaklini so'zlovchi lomonidan aytilgan
nutg tashkil etadi, bunda tinglovchilar uning nutgini idrok
giladilar, lekin unda to'g'ridan-to’g’ri gatnashmaydilar. Bunday
nutg monolog deb ataladi. Ma'ruzachining nutgi monologik nutq
hisoblanadi. Bu  nutq psixologik jihatdan  dialogdan
murakkabrogdir, chunki u tinglovchidan o'z mulohazalarini
fushunarli, qatly mantiqqa asoslangan holda bayon gilish
malakasini  talab etadi. Bunda so'zlovchi  etkaziladigan
axborotning tinglovchilar tomonidan o'zlashtirilishini baholashi
zarur, ya'ni, u fagat o'z nutginigina emas, balki tinglovchilamni
ham kuzatishi kerak bo‘ladi.

Dialog ham, monolog ham fael va sust bo'lishi  mumbkin.
Nutgning faol shakli - bu so’zlovchining nutqi, tinglovchining
nutqi esa sust shaklda namoyon bo'ladi. Gap shundaki,
tinglayotiganimizda tashgaridan unchalik sexilmasada, ichimizda
$o'zlovchining so'zlarini takrorlaymiz. Odamlar facl va sust nutq
shakllarining rivojlanish darajasiga ko'ra ajratiladilar, Ko'pincha
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odam boshga odamning nutgini yaxshi tushunadi, lekin o’zining
fikrlarini etkazib berolmaydi. Va, aksincha, odam etarlicha yaxshi
so'zlab berishi mumkin, lekin boshgalami tinglashni umuman
bilmaydi.

Nutgning boshga turi yezma nutq hisoblanadi. YOzma va
og'zaki nutglar o'rtasida psixologik tafovatlar mavjud. Og'zaki
nutgning veozma nutqdan farglaridan biri og'zaki nutgda
so‘zlaming qat'iv ravishda ketma-ket kelishi, bir so’'z talaffuz
etilganida undan oldin kelgan so'z na so'zlovchi va na tinglovchi
tomonidan  idrok gilinmasligidan iborat. YOzma nutgda
boshgacharog: yozayotgan ham, o'giyotgan ham o'zlarining
idrok maydonlarida bir vaqining o'zida so‘zlar qatoriga ega
bo'ladilar, ehtiyej tug’ilgan vazivatlarda esa bir necha satr yoki
sahifa orgaga gaytishlari mumkin. YOzma nutgning og’zaki nutg
oldidagi afzalligi shundan iborat. Y¥Ozma nutqni ixtivoriy
ravishda tuzish mumkin, chunki yozganlaringiz doimo ko'z
oldingizda bo'ladi. SHu bilan birga, yozma nutq murakkab nutg
shakli bo'lib hisoblanadi, chunki u avvaldan o'ylab iboralar
tuzish, mulohazalarni aniqroq bayon etishni talab etadi, negaki,
unga emotsional tus berib, zarur imo-ishoralar bilan amalga
oshira olmaymiz.

MNutg turlarining ichki va tashqi nutq turlariga bo'linishining
vana bir umumiy ko'rinishi mavjud. Tashgi nutg mulogot,
axborot almashinuv jarayonlari bilan bog'liq. Ichki nutg,
avvalambor, tafakkur jarayanini ta’minlash bilan bog'lig.

Qg'zaki, aynigsa, yozma nutgga tayyorgarlik ko'rishda
so'zlovchining o'z ichida nutgni gaytarib olish davri mavjud.
Mana shu ichki nutqdir. Unga parchalarga bo'linganlik xosdir, u
vaziyatga bog'liq bo'ladi. Ichki nutg tashgi nutq asosida
shakllanadi.

Tashqi nulgning ichki nutgga ko'chirilishi (interiorizatsiva)
tashgi nutq tuzilishining gisqgarishi bilan birgalikda kechadi, ichki
nutgning tashgi nutqaa o'tishi (eksteriorizatsiva) esa, aksincha,
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ichki nutq tuzilishini ochib berishni, uni mantigiy, hamda
grammatik goidalarga muvofiq ravishda tuzishni talab etadi.

SHunday gilib, kommunikativ ta'sir bir kommunikanming
boshgasiga  uning  hulg-atvorini - o'zgartirish ~ magsadida
ko'rsatadigan  psixologik  ta'siridan o'zga narsa  emas.
Kommunikatsiya samaradorligi bu la'sirming, aynan, ganchalik
ro‘yobga chiqganligi bilan o'lchanadi.

Istalgan axborot belgili tizimlar vositasida etkazilishi
mumkin. Psixologiyada wverbal (nutg) wva noverbal (nutqgiy
bo'lmagan  vositalar)  kommunikatsive  mavjud.  Nutq
kommunikatsiyaning universal vositasidir. Nutg insomming
boshqalar bilan tabiiy il vositasida amalga shiriladigan mulogot
jarayoni demakdir. Mulogot samaradarligi mulogotdagilar uchun
umumiv tlni, shuningdek, ta'lim, umumiy madaniyat va nulg
madaniyati kabi muhim bo'lgan omillami belgilab beradi. Verbal
nutq mulogolning noverbal vesitalaridan foydalanish bilan
to’ldiriladi.

Psixologivada noverbal mulogotning to'rt il shakllari
mavjud: kinesika, paralingvistika, proksemika va vizual mulogot.

Kinesika — bu imo-ishoralar, mimika va pantomimikadan
iborat bo'lgan mulogot wositalari tizimi, Paralingvistik va
ekstralingvistik belgilar tizimi, shuningdek, nutq
kommunikatsivasi «qo’shimchalarsidan  iboral. Paralingvistik
tizim — bu vokallashtirish lizimi, va'ni, tovush sifati, uning
ko'lami, tonalligi. Ekstralingvistik tizim— nutgga tanaffus va
boshgalarni, masalan, tin olish, yo'talish, yigi, kulgu, nutq
jadalligini kiritish.

Proksemika— psixologivaning muloqotni fazoda va vaqt
bi'yicha tashkil étish talablari bilan shug‘ullanadigan maxsus
sohasi, Proksemikaning asoschisi amerikalik antropolog E.
Xolldir, Proksemik xususiyatlarga sheriklarning muloqot vaqt
yo'nalishi va ular o'rtasidagi masofa kiradi,

Vizual mulogot — bu ko'zlar orqali aloga. SHuni ta'kidlab
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o'tish joizki, servis schasi bilan bog'liq ish facliyatida verbal,
hamda noverbal alogalar bo'yicha o'z malakalarini muntazam
oshirib boradiganlarga omad kulib bogadi.

Samarali oot uchun odam o' zida
kommunikativ omillcorlikni  rvivojlantirishi kerak, bu boshga
odamlar bilan zarur aloqalarni o'ratish va gquvvatlab turish
qobiliyatidir.  Samarali  kommunikatsiyaning  belgilari:
sheriklarning hamiikrligiga, vaziyal va mulogot predmetini
vaxshirog fushunishga erishish. Salbiy kommunikatsiva,
kommunikativ  to'siglamning  sabablari  quyidagilar  bo'lishi
mumkin:

- stereotiplar — alohida shaxs yoki vazivatga tegishli bo'lgan
socldalashtirilgan  fikrlar,  natijada  odamilar, vaziyvatlar,
muarmmolarning ob’ektiv tahlili va anglashga erishilmavdi;

Mulogotning  inson  filogemetik  wva  onfogenetik
rivoflanishidagi  ahamiyali  vazifalari wva  turlari.  Inson
mulogotda shakllanad:, rivojlanadi va shaxs sifatida namoyon
bo'ladl. Tjtimoiy mulogotda ruhiyal taraqqiy etadi va individ
o'zini hayolga joriy etadi. Ruhiy jihatdan rivojlangan odamlar
bilan mulogotda be'lish orgali, ilm olishga bo'lgan keng
imkoniyatlar evaziga inson o‘zining barcha vuksak qobiliyat va
cifatlarini ugal]ab borih, shaxsga aylanadi.

Tirik mavijudotlar mulogoti filo- va ontogenezda rivojlanadi.
Bu rivojlanish jarayonning barcha asosiy tomonlari: mazmuni,
magsadlari va vositalarini egallaydi. Mulogoming filogenetik
taragqiyoti muloqot mazmunining o'zgarishi bilan bog'liq bo'lib,
quyidagi fikrlarda o'z ifodasini topadi:

- bir mavijudotdan ikkinchisiga etkaziladigan mulogot
mazmunining vangi axborot bilan boyitilishi. Avvalo - bu
organizmning ichki, biologik holatlari hagidagi ma'lumotlar;
songra — tashqi muhitming hayofly muhim xossalari hagida
axborot.  SHundan somg  muloqot  mazmuniga  kognitiv
xususiyatga ega bo'lgan, ob’ektiv, tirik jonzotning Xususiy
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ehtiyojlaridan mustagil bo'lgan tushunchalar ko'rimishidagi olam
hagida bilimlarini ifoda eluvchi axborol kiradi. Bu, El'ldi,-i.ﬂ_ﬁﬂl"l
darajasida, mulogot evolyusion rivojlanishining birinchi 1kki
bosqichi esa hayvonlar darajasi sodir bo'lads;

- magsadlarning bovitilishi o'zaro mulogotda l:lu‘ladi!c_:an
organizmlar ehtiyojlarining o'zgarishi va rivojlanishi - bilan
bogliq: bu ehtiyojlar ganchalik turlicha va yuksak bo'lsa,
mulogotning magsadll nuqtai nazari ham shunchalik xilma-xil va
takomillashgan bo'ladi.

Bugungi vogelik olamning ko'p ishlari va hagiqatlariga
yangicha garash, ularni butun murakkabliklarini yangicha idrok
gilish va yangicha siyosiy, igtisodiy, ma'naviy mezonlarda
baholashni talab etadi.

Milliy ma'naviyatimiz va qadriyatlarimizning  qayta
tklanishi, o'zligimizni anglay boshlaganimiz tufayli bugun har
birimizning ongimiz, tafakkur tarzimizda muhim ijobiy
o'zgarishlar ro'y bermogda. Hayotly o'zgarishlar ﬂdamlarjn_-ni.jx.
galbi va ongiga singib, ularda kelajakka ishonch tuygusini,
Vatanga mithabbat, erkinlik hissini tarbiyalamogda. Mazkuf
jaravonlar so'zlashuy madaniyatini takomillashtirishda, —uni
vanada go‘zallashtirishda har bir

v : Mavzuni mustankamlash uchun parorat

@ savollar:

1. Boshqgaruv mulogotining xususiyatiarini tushuntirib
herjﬂgl - - 3 . '

2. Rahbarlik mulogoti ganday asosiy bosgichlarni o'z ichiga
oladi, ) |
Faol tinglashning asosiy jabhalarini ko'rsating.
Nizoli vaziyatda inson harakal uslublari.
Mulogotda idrok jarayoni hagida nima bilasiz?
Mulogotning verbal vositalari nimalardan iborat?
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7. Mulogotning noverbal vositalari nimalardan iborai?

8. Mulogotning nutgsiz vositalari quyidagilarga bo’linadi:
vizual, akustik, taktil, kinestetik — ularga gisqacha ta'rif bering.

3. Rasmiy  wva ijimoiy maydonlar deganda nimani
tushunamiz?

1. Boshgaruy mulogotining xususiyatlarini tushuntirib
bering.

1. Rahbarlik mulogoti ganday asosiy bosqichlarni o'z ichiga
oladi.

12. Faol tinglashning asosiy jabhalarini ko'rsating,

13.Nizoli vazivatda inson harakat uslublari,

1. Mulogotda idrok jarayoni hagida nima bilasiz?

15. Mulogotning verbal vositalari nimalardan iborat?

16, Mulogotning noverbal vositalari nimalardan iborat?

17.Mulogotming nutgsiz vositalari quyidagilarga bo'linadi:
vizual, akostik, taktll, kinestetik — ularga gisqacha ta'rif bering.

IB.Rasmiy va ijtimoiy maydonlar deganda nimani
tushunamiz?

Mazorat uchuan testia

1. Aniq ko‘rsatmalar bermaydigan, asosiy vazifa sifatida
xodimlar uchun ish sharoitini yaratish, ishdagi kamchiliklarni
bartaraf etishni ko'zlaydigan rahbarlik qanday uslub deyiladi?

a) liberal;

b} avtoritar:

o} damokratil;

d) partisipativ.

2. Avtoritar rahbarlik uslubining afzallik tomonlarini
ko'rsating.

aj ishlab chigarisk unumdorligi yuqori bo'ladi va jameada
gattig tartik o'rnatilads;

b} jamoada gattig tartib o‘rnatiladi;

¢} jamoada yaxshi psixologik iglim hukm suradi;
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dy ishlab chigarish unumdorligi yugori boladi.

3, Biror kishini magtash, uning lavozimini oshirish yoki
ishdagi kamchilikka ko'ra ishiga baho berishda doimo jamoa
a'zolarining fikri bilan kelishilgan holda amalga oshirilishini
ma’qul biladigan rahbarlik qanday uslub deyiladi?

a) demokratik;

b} avtaritar;

c) liberal;

d) partisipativ.

4. Boshqaruvning asosiy uslublari qaysilar?

a) demnkratik, aralashmaslik;

b liberal, sansolarlik;

c} fjodiy vondashuv;

d) avtoritar, demokratik, liberal.

5. Jamoa a'‘zolarining tilak-istaklari, fikelari va
maslahatlari juda kam hollardagina inobatga alinadigan,
aksariyat hollarda bunday istaklar yoki ko'rsatmalar to’ g'ridan-
to'g’ti do’q-po’pisa, kamsitish yoki ma'naviy jazolash yo'li
bilan cheklanadigan rahbarlik uslubi:

a) avioritar;

b) demokratik;

c} liberal;

d) partisipativ;

6. Jamoada barcha ko'rsatkichlar doimo orgada, qo'nim
ham yo'q bo'lgan holatga olib keladigan rahbarlik uslubi:

a) demokratik;

b) liberal;

c) avtoritar;

d} partisipativ.

7. Jamoadagi ruhiy-ma‘naviy muhit og'ir, tang bo’lib, bu
narsa odamlarning jamoadan, ishdan qoniqmasliklariga olib
keladigan rahbarlik uslubi:

a) demokratik;
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b liberal;

c} partisipativ;

d ) avtoritar.

8. Xodimlarga nisbatan do‘q-po’pisa, keskin ta’qiglash
kabi qat'iy ohanglardan foydalanadigan, ganday vol bilan
bo‘lsa-da, o'z hukmini o'tkazish niyatidagi rahbarlik ganday
uslub deyiladi?

a) avtorifar;

b} demokratik;

c) liberal;

d) partisipativ.

9. Biz boshgalardan kelayotgan noverbal signallarning
necha foiziga ishonamiz?

a) 33

b) 55;

c}38:

d} 7.
10. Biz boshgalardan kelayotgan nutgning bevosita
mazmuniga necha foizi ishonamiz?
a) 42
o) 35
) 38
dy 7.
11. Biz boshqalardan kelayotgan paralingvistik signallarga
necha foiz ishonamiz?
a}an
b) 55;
c) 38;
d) 12.
12. Boshgalarning manfaatlariga zid ravishda o'z
magqsadlariga erishishga intilish nima deb aytiladi?
a) ragubatchilik;
b) moslashuvchanlik;
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¢} kelishuychanlik;

dj hamkorlik.

13, Ma‘lum bir mavzuda mantigiy va tilga oid gonun-
qoidalarga muvofiq chiroyli, asoslangan, tushunarli holda
gapirish nima deyiladi?

a) notiglik san’ati;

b} ma'ruza o'qish;

¢} dars berish;

d) tashvigot,

14. Nutqda paralingvistik kanal nimalardan iborat?

a) turli tovush vositalari;

b) fikr mazmuni;

¢} imo-ishora,

d) mimika.

15. Proksemika, bu:

a) fazoviy psixologiya;

b} mimika;

¢) tana holah;

d) mazmunni baholash,

16, Proksemikada ijtimoiy masofa nechaga teng?

a) 0 -d3 sm;

b) 45-120) smy;

¢) 120-400 smy;

d) 400-750 sm.

17. Proksemikada intim (yagin) masofa nechaga teng?

a) 0 - 45 sm;

b) 45-120 sm;

) 120-400 sm;
) 400-750 sm.
18, Proksemikada ommaviy masofa nechaga teng?

a) 0 - 45 sm;

b) 45-120 sm;

o) 120-400 sm;
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o ) 400-750 sm.

19. Proksemikada personal (shaxsiy) masofa nechaga teng?

ayl) - 45-smy;

b) 45-120 smy;

o) 120400 sm;

o) 400-750 am.

20. To'la-to’kis va me'yorida tashkil etilgan rahbarlik
muloqoti quyidagi asosiy bosqichlarni o’z ichiga oladi: 1.
Yechim variantlatini izlash. 2. Masalani muhokama qilish. 3.
Qaror gabul gilish. 4. Aloga/kontakt o’matish. Ularning to'g'ri
ketma-ketligi qaysi variantda berilgan?

a)4.2,1,3;

b12,3.1.4;

) 3.24,1;

dy4,1,2,3:

Fovdalanilgan adabiyotlar

L. Maxmudov L, SHomurotova NN. Boshqaruv
psixologiyasi. O'quv go’llanma -T.: TDIU, 2019, 189 b,

2, Karimova V.M., Hayitov O, Djalolova 5. Boshgaruv
psixologivasi, O'quy go'llanma -T.: TDIU, 2008, 208 b.

3. G'ozuev E. Umumiy psixologiva, - T., 2002. 1- 2 kitob.

4. Axmetjanov MM, Jumayev US. Kasbiv faolivat
psixelogiyasi. Darslik, Buxoro, “Durdona” nashr., 2020. 326 b.

. Umarov B.M., Psixologiya. Darslik- “Voris nashriyot”,
Toshkent, 2012y, 270 b

6. wwiw.expert psychology.ru
www.psvcho.allru
www psvehology net.r
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3.2. Boshgaruy garorlarini gabul gilish,
Poshgaruveda nizoli holatlar va shaxs toifatan.

Muzokaralar olib berishning psixologii

fitiatlan

Yayanch ihoralas boshgario qarorlari, bashqaruy garorianming
mokiyati, garor aabul gilish devajalar, qavor qabul qilish bosqicitlan,
mudoqotda nizoli kolatlar, shaxs foifidari, ralhbar fuoliyat, ruzokara,
muizokara olib borish  bosgichlari, muzokara yakuni, salbiy fa st
psixologik omillar, madaniyatioraro kormunikatsiya xustustyatlaty,

Hozirgi davrda boshgaruvning psixologik talgini, uning
mohiyati va mazmuni muhim ahamiyat kasb etadi. Avnigsa
boshgaruv  psixelogivasining mexanizmlarini tadgiqot  gilish
muammolari, uning nazariy asoslari, yetakchi funksiyalarining
o'zaro aloqadorligi, ©'zare munosabatlarning ob’ektiviigi va
sub‘ektiviigi hamkorlik tichun muhim ahamiyatga ega. Agarda
mazkur jarayonda uyg'unlik hukm sursa, jamoa yoki muayyan
tizimda o'zaro tushunuv, bargarotlik, mahsuldorlik ro'yobga
chiqadi. Bu ijtimoiy-psixologik hodisalar, holatlar, vaziyallar,
muammolar yechimi ko'p jihatdan beshqaruy psixologiyasi
materiallariga, uning ijimoiy-amaliy tzimiga, tadrijfivlikka
bevosita bogliq. Huddi shu boisdan mazkur fan sohasini
o'rganish davr talabi, sivilizatsiya taqozasi, jamiyat tarageiyot,
ravnagining zaruriyatidir.

Boshqaruv psixologivasi asoslarini puxta egallash orgaligina
har bir insonda yuksak his-tuyg'ular, mehnatga fjobiy
munosabat, ijimoly facllik, komfort hislarini shakllantirish
mumkin. O'zini-0"zi anglash millly ong kabi yuksak tuyg'ularni
garer toptirish orgali mehnatsevar, vatanparvar kishilarni
shakllantirish joiz. Bozor igtisodiyotining birmuncha murakkab
mexanizmlari gay yo'sinda ishlashini tushunib  yetish,
muvaffagiyatli faolivat ko'rsata olish uchun nimalar qilish

s Caiet e L e e TS

137



h. """"" T e it s bt .

kerakligini anglash, unga to‘g’ri yo'l topa bilish mumkindir.

Hozirgi  ijimeiy  mubhitda  shaxslararo  munosabatlar
silsilasida “birdamlik ruhi” va “mushtaraklik tuyg'usi” singari
hamkorlik faoliyalini yo‘lga qo'yishning samarali usullari va
uslublari psixelogiya fanida ishlab chigilgan. Huddi shu nuqtai
nazarga binoan ljrochi, amalga oshiruvchi inson fikrlashga ojiz
robot emas, balki individual maqsad va manfaatlarga erishish
vollida o'zining muayyan ijtimoiy ehtivojlari majmuasiga cga
bo'lgan o'ziga xos shaxs sub’ektidir, degan ta’tifni berish bilan
birga u ziddiyalli #or ekanligiga asoslanib mengjergn
(boshgaruvchiga) jiddiy e'tibor qaratishni hamda uning
jamoadagi faoliyati darajasiga  asoslanib, jamoaning  unga
nisbatan munosabatini shakllantirish va aksincha holatlami
o'rganishga e'tibor ortayotganligini ta'kidlab o'tish magsadga
muvofig,

Jahon psixologiyasi fanida xalg xo'jaligi tarmoglarini tashkil
qilish va ulami bashqarish jarayonida “inson-texnika” tizimidan
tashqari “inson-inson” (“inson-tabiat”, “inson-obraz” singari
yondashish bundan istisno} munosabatlari muhim ahamiyat kasb
etishi, uning tahlili ko'p jihatdan sotsial psixclogivaning empirik
ma’lumotlariga asoslanishi muayyan darajada yoritilgan. Amaliy,

tatbigiy — xususivatli ma'lumotlar  menejer shaxsiyatining
aultojisidir,
[shlab  chigarish  jamoalari  va mod diy  mahsulot

varatmaydigan muassasalarning hodimlarini sotsial psixologik
jhatdan idora gilishning jabhalarini tadgiqot gilishda mazkur
lanning metodologivasi  va xalg xo'jaligini  boshgarishning
umumiy goruniyatlariga asoslangan holda laoliyvatni uyushtirish,
omilkorana yo'lga qo'vish yuksak samaralar beradi. Psixologiva
faniga “boshgaruy” tushunchasi davlat, jamiyal, jamuat, ishlab
r:quarl sh va lexnikani boshgarish tizimidan, va'ni kibernetikadan
kirib  kelgan bo'lib u  hozirgi  davrda insorming  xulgi,
xususivatlari, ruhiy holatlard, bilish jarayonlari, ommaviy,
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jamoaviy va ruhiy harakatlarni boshqarish ma'nosini bildiradi. U
hozirgi davrga kelib: “inson-inson”, “inson-jamoea”,
inson”, “lamoa-jamoa” munosabatlarining boshgaruv
imkoniyatlarini tekshirishni tagozo giluvchi istigbolli, mustagil,
maxsus sohalarga o'z predmeti ko'lamini yanada kengay'timd?_
Nalijada boshqaruv yangi qonuniyatlari, mexanizmlari, omillari,
ijtimoiy manbalari. shaxslararo munosabat uslublari, j_.-'ﬂhl‘;.alL
shaxsning ijtimoiylashuvi xossalari, menejer va tobe kishilar yoki
hodimlar o’zaro muomalasining maromi, tekshirishning o'ziga
xosligi, uslubivatning takomillashuvi, nizoli va zid.diya:li_
vazivatlarning oldini olish hamda ularning ogilona }'echim:im
topish, mazkur jarayonda ilig, psixologik muhitning roli, nning
ob'ektiv va sub‘ektiv ahamivati, mahsulot samaradorligini
oshirishning imkeniyatlariga doir empirik wva nazariy-
metodologik materiallar to'plashning qulay shart-sharoiti yuzaga
keladi.

Shuni aluhida ta’kidlab o'tish joizki, boshqaruv psixologiyas
xo'jalikni  yoki muassasani  boshgaruvining i]'l-imni}'—tariaij
prinsip (tamoyil) lariga va gonun (gonuniyat) lariga bevosita
asoslanadi. Bular qatoriga quyidagilarni kiritish mumkin:

“jamoa-

1) demokratik  detsentralizmm  {mahalliy  boshqaruv
ustuvorligi);

2) boshgaruvda vakkaboshchilik;

3) sivosiy, igtisodiy, ma'maviy, ma'rifiy rahbarlikda

(ma'muriyatda) xo'jalik yuritishning birligi;

4} xo'jalik hisobining oqilligi;

5) boshqaruvning rejaliligi;

f) ommaning boshgaruv jarayonida faol gatnashuvi;

7) hamkorlik faolivatining ishtirokchilarini ma'naviy va
moddiy jihatdan ragbatlantirish; .

8) kadrlarni tayyorlash, tanlash va joylashtirish jarayonida
psixodiagnostika tizimiga asoslanish. | :

Boshgaruv psixologiyasining predmeti ta'vifi bo’yicha bir
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qancha shakldagi mulohazalar mavjud bo'lsa-da, lekin ularning
birontasi ham uning tub ma'nodagi xususiyati va mohiyatini
ochish imkoniyatiga ega emas. Bu asnoda XX asrning 60-70)
villarida berilgan ta'riflar  xilma-xil bo'lib, ular sohaning
yoralishi - mazmunini chuqurroq  yoritilishiga  garatilgandir,
Ushbu  fikrimizni  dalillash magsadida ayrim ma'lumotlarga
murojaat gilamiz va ulami tahlil etishga (sharhlashga) intilamjz.

XX asming 60-80 yillarida AQSH va Yevropaning bir qator
mamlakatlarida zamonaviy boshgaruv nazariyasi rivojlana
boshladi. Ilg'or davlatlaming nazarivotchilari tizimli boshgaruvni
tasikil gilich magsadida XXI asming bo'sag’asida psixologiva
fanida bir qancha konsepsivalami ishlab chigdilar, chunonchi:

- tizimli yondashuw;

- tarmoglararo uvg'unlik;

- ichki wva tashqi omillarga asoslanuvchi boshgaruylikka
bog'lig idora etish majmuasini yaratish;

- gemogen va gelerogen xususiyatlarini hisobga oluvchi
omilga aseslanish va hokazo.

Boshgaruvni muvaffaqiyatli va samarsli amalga oshirish
ko'p jihatdan tashkilotda ishni uyushlirishning darajasiga va
holatiga bog'lig.

Tashkilot bo'lishi uchun  biron-bir guruh, o'z oldiga
qo’yilgan bir nechta talabalarga javob berishi kerak, ya'ni:

- eng kamida 2 kishi o'zini aynan shu guruhning a’zosi deb
bilishi;

- mazkur guruh a'zolari uchun umumiy bo’la oladigan eng
kamida bitta magsadning mavjudligi;

- zlari uchun ahamiyatli bo’lgan magsadga erishish yo'lida
birgalikda ishlash istagi guruh a‘zolarining birligi kabilar.

Yuqoridagi lalabalami umumlashtirgan holda tashkilotga
jjtimoiy psixologik ta'rif berish mumkin. Jumladan, tashkilot - bu
faoliyatlari bir umumiy magsad yoki magsadlarga erishish
vo'lida ongli ravishda muvofiglashtirilib turiladigan sishilaming
gurithidir.
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Tashkilotning magsadi uning resurslarini o'zlashtirish orqali
natijaga erishishga qaratiladi. . 1=

Tashkilol lavsivanomasining eng muhim tomoni, yani
mehnal tagsimoti haqidagi fikeni bayon gilishdir. Hatlo 2
kishidan iborat tashkilotda ham magqsadgs erishish uchun
birgalikda bajariladigan ishning o'zaro tagsimol mnﬂga
oshiriladi, ammo bu holatda garchand aniq vazifalar belgilab

berilgan bo'lishiga qaramay, ulami amalga oshirishda ufqiy

mehnat tagsimotiga doimo rioya gilinavermaydi, Birog murakl-_:ah
maqgsadlari mavjud tashkilotlarda ufgiy mehnal tagsimotining
o'ta anig amalga oshirilishi talab gilinadi. Shuning u:'lm_ n
faolivaming magsadi va vazilasi aniq belgilab qo’yiladi. Aniq
maxsus magsadlarni yuzaga chigarish wchun esa, bunday
vazifalarni bajaruvchi bo'linmalar ta'sis etiladi. Har bir tashkilat
o'ziga bir nechta kichik tashkilotchilarni birlashtiradi.

Shunga mos ravishda tashkilot oldiga qﬂ“}rilgian
magsadlarga erishish uchun belgilab berilgan vazifalarmi ijro ﬁh_.q':T
bilan shug’ullanuvchi bir nechta bo'limlaming  faolivatini
muvofiglashtirib turuvchi, o'z mohiyati bilan boshgaruv deb
nomlangan mehnatning verlikal tagsimoti amalga oshirilad:.

Yugoridagi  mulohazalardan  kelib  chiggan holda
boshqaruvga shunday ta‘rif berish mumkin: “Boshgaruv - bu
muassasalarda ustuvor maqsadlarni shakllantirish va ularga
erishish vollarini rejalashtirish, tashkiliy, motivatsion, baholash,
nazorat ::li}ishnj amalga oshirishdan iborat ijtimoiy psixologik
yaxlit jarayondir”, .

Samarali boshgaruvni amalga oshirish keng ko'lamli ':5[1]a.m1
amalga oshirish bilan ko'prog bog'liq bo'lsa-da, lekin aslida
quyidagilarni:

a) o'z shaxsiy maqsadini aniglash;

b) o'zini va o'zgalarni xolisona baholay bilish;

¢) o'z vagtini lo'g'ri tagsimlash;

d) o'z vaqtida va aynan magbul qarorlarni gabul qilish;

141

At 8 e o e
. e B P e e v

- v oS



¢) faol faclivat ko rsata olish;

f) stress holating bartarat etish;

g) o'zini o'zl nazorat gilish;

h) me'yorly darajada kiyinish va go'zal yashash singari
muammolarni hal etish bilan bog'ligdir,

Ta'kidlab o'tilgan individual shaxsiy sifatlarning majmuasi
boshgaruv sohasida o'z faoliyatini 0'zi boshlagan har bir hodim
qobiliyati va mahoratini toliq namoyvon ctishiga imkoniyat
yaratadi. Jolaversa, har bir alohida olingan xodimning;

*  shaxsiy aniq magsadining mavjudligi;
shaxsiy qadr-gimmatining anglaganligi;
o'zgaruvchan, qarama-garshi, murakkab holatlarni

tushuna olish orgali ularni hal etish mahoratiga ega ekanligi;

* favqulodda va kutilmagan holatlarda yuzaga kelgan
muammolami hal etish bo'vicha qarorlar gabul gilish va ulami
amalga oshira olish singari sifatlami namoyen qilish tashkilot
faoliyatini samarali yuritishga keng imkoniyatlar ochib beradi.

Tashkiliy faoliystni yanada samarali uyushtirish uchun
undagi psixologik holatning o'mi wa roli hagida mulohaza
yuritish joiz.

Tajriba shuni ko'rsatmoqdaki, tashkilotning muvatfagiyatga
erishuvi 85 foiz unda faolivat ko'rsatayotgan kishilaming
mehnatga nisbatan xohishlariga, shuningdek, ularning o'zaro
munesabatlari va munosib mahoratiga bog'liqdir, Aynan mana
shu xolatlar psixologivaga alogador omillar hisoblanadi,

Boshqaruvdagi asosiy psixclogik prinsiplar riveji tarixiga
nazar soladigan bo'lsak, o'zidan o'z rivojlanuvehi  bozor
igtisodiyoti tuzilmasining uch tarixiy davrini kuzatish mumkin:

1) XIX asrning oxiridan to 1935 yillargacha bo'lgan davrda
asosiy omil sifatida - moddiy rag'batlantirishga jiddiy e'tibor
qaratildi, shuningdek, tashkiliy tuzilma, mehnat havfsizligi,
hodimlar o quvi ham diggat markazida turadi.

2) 1935 yildan te 1960 yillargacha “insoniy munosabatlar
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dokirinasi” (asoschisi EMeyo) joriv etila boshlandi; unda birinchi
o'tinda ahlogiy jihatidan rag'batlantiruv go'yiladi va norasmiy
yetakchilaming roliga katta e’tibor beriladi.

3) 1950 yillardan etiboran stress bilan kurashi mehnal
faolivati xodimlarni tanlash va joy-joyiga qo‘yish omillari hukm
suradi.

Ma'lumki, bo'ysinuvehi hodim o'zini to'liq namoyon gilish
uchun shart-sharoitlar yaratishga kirishadi va buning natijasida
shaxsiy faollik kuchayadi.

Uchala tarixiy davrni birlashtirib turuvehi “insonga yomon
munosabatda bolish - foydali emas” degan oddiy pragmatik
yondashuvni  ijtimoly  psixologivada mustahkam  joy
egallagantigini kuzatish mumkin

Xozirgi zamon fanida “rahbar’, “lider” yoki “rahbarlik
uslubi” va “liderlik wslubi” tushunchalarining vo'nalishidagi
muammolar eng  dolzarb muammolardan  biri  hisoblanadi.
Bulaming ichiga ko'proq axamivat kasb etuvchi B.D. Parchin
fikriga ko'ra lider ma'lum bir guruhda shaxslar  aro
munosabatlarni  muvofiglashtirib  turadi, v mikromuhitning
elementi hisoblanadi, kutilmaganda vujudga keladi va uning
xolatini barqarorligi kamrogq bo‘ladi, harakatlanishi guruhning
kayfivatiga bog'liq va u ko'prog guruhning faoliyatiga alogador
bo'lgan qarorlar qabul giladi. Rahbar esa, ijtimoiy tashkilot
hisoblangan guruhlarda rasmiy munosabatlarni
muvofiglashtiradi va mikromuhitning elementi  hisoblanadi,
Rahbar xolatining bargarerligi ko'prog bo'lib, 1 ma’lum bir
tizimda hir necha marta ko'prog vakelatlarga, garor gabul qilish,
buyrug berish, topshiriglar berish, talab gilish xugquglariga ega.
Qarar qabul qilish jarayvoni bir muncha murakkabrog bo'lib,
ko'pincha, turli xil vaziyatlarni qamrab oladi va bu vaziyatlar
faqatgina bitta guruhga legishli bo'lmaydi. Rahbar ma'lum bir
kengroq ijtimoty tizimning kichik bir guruhida faoliyat ko'rsatsa-
da uning harakat doirasi keng hisoblanadi. Mutaxassislarting
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1
fikricha liderlik jamoa faolivatining samaradorligini oshirishda
rahbarlik  tushunchasini  to'ldiradi  Rahbarlik - odamlarga
magsadlik ta'sir o'tkazishga garatilgan, ularning faolivatini
muvoliglashtirish bilan bog'liq boshqaruvning tarkibiy qismidir.
saylab go'yilgan yoki tayinlangan rahbar gator wvazifalarmi
bajaradi:

B e e et T T T TR e —

- Jamea [laolivatidagi magsadini aniglaydi va
shakllantiradi:

- shu faoliyatni rejalashtirads;

- rag'batlantirish vositalari va usullarini belgilaydi;

- uninazorat qilishni amalga oshiradi,

Rehbarlik uslubiga muvofig shakllanadigan shaxsiy sifatlar
ichiga, eng avvalo, qadryatlar, ishonch va e'tigotlarni aytib o'tish
zarur, Bu  sifatlar rahbaming roli xagidagi tasavvurlami
shakllantirishga imkon beradi. Aynigsa rahbarning go'l
ostidagilar xaqgidagi tasavvuri, ulaming gizigishi va intilishlari
xaqidagi fikri axamiyatli bo'lib, ularning xulq atvori, odobi,
xayoli va kelajagi oldida mas’uldir. Shaxsning jamoaga ta’siri
liderlik, rahbarlik kabi tushunchalar orqali ifoda qilinishi
mumkin, Lekin, rahbarlik va liderlik bir-biridan farq giladi. Eng
asosiy fargl shundaki, rahbar jamoada rasmiv munosabatlami,
lider esa, jamoa ichidagi ma'lum bir guruhlarda, ma’lum bir
yo'nalishlar bu'yicha norasmiy munosabatlarni muvefiqlashtiradi
va boshehilik giladi. Lider guruhning shunday a’zosiki, u go'yvoki
barcha guruhiy jeravonlarning boshida turadi va xulgi bilan
w'zgalarga ta'sir gila oladi. Lider ma‘lum bir guruhda, ma'lum bir
yo'nalishda shunday mavkega ega bo'ladiki, u o'zidagi ayrim
ijobiy va kuchli fazilatlari tufayli turli munosabtlarda obro’
orttirgan shaxsdir,

L aslida rahbarlikka davo gilmaydi, lekin yurish — turishlar
ko'pehilikka ma'lum bo'lganligi sababli uni odamlar saylovlarda
tanlashlari yoki rahbarlikka zaxira tanlashda uning nomzodini
go‘yishlari mumkin.
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Bir jamoada rasmiy va norasmiy guruhlar mavjud bolishi
mumkin, shunga ko'ra rasmiy saylangan yoki tayinlangan
rahbarlar va bir nechta liderlar bo'ladi. Liderlar o'z hususivatlari
va qobiliyatlari, vo'nalishlariga ke‘ra bir-biridan farq qiladi.
Jamoada mehnat va o'gish facliyati magsadlarini xammadan
ko‘ra oldin tushungan - ishchan liderlar, boshgachasi ish
o'rgatadigan, ishning ko'zini biladigan — intelektual lider, yana
biri odamlar kayfiyatini ko'taruvchi, ulamni ruhan qo’llab
quvvatlovchi — emotsional lider, yana biri sportga gizigadigan,
sportning ma'lum bir yo'nalishi bo'yicha lider bo'lishi mumkin.
Liderlarning xayoliy va ta'sir etish davrlari vaqtinchalik jaravon
bo'lib, vazivat o'zgarganda faoliyat jarayonining mohiyvatiga
ko'ra liderlar bir-biriga joy bo’shatadilar, Shunday qilib, liderlik
ob'ektiv guruhning aniq bir maqsad va vazifalarini amalga
oshirishdagi faollik natijasidir. jamoani umumiy manfaatlarmi
ifodalovehi magsadini amalga oshirishda barcha shaxslarda
faollik va layogat mavjud bo'ladi, lekin ularning faclivali
samarali boshqarilmasa, jamoada terli xil norasmiy guruhlar va
muassasaning rivojlanishiga salbiy ta'sir ko‘rsatuvchi liderlar
xam vujudga kelishi mumkin, Shuning uchun rahbarlar o'z
hodimlarining faolivatini doimiy nazorat qilishi, adolatli
baxolashi, ishlarni xamkorlikda tashkil eta olishi, muammo va
ziddivatlarni o'z vaqtida bartaraf etishi, ularni samarali faclivat
ko‘rsatishlari uchun pedagogik sharoitlarni varatib berizhlari
rarar.

Rahbar o'zining boshgaruv faolivatida afzal bilgan va
asoslangan barcha wusullar va harakatning taktika wva
strategivalaridan tashkil topgan tizimdir.

Rahbarlik uslubi = bu rahbarning hodimlarga nisbatan ta’sir
ko‘rsatish va ko'zlangan magsadga erishishida hodimlar bilan
bo'lgan o'zaro munosabatlardagi odatiy harakatlar bo'lib,
quyidagilarga asosan aniglanadi:

- qarorlar qabul gilish jarayonida hodimlaming ishtirok
etish dajarasi;
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hodimlarning ma’lumotlar va axborotlar bilan
ta"minlanishi;

- rahbar tomonidan go’llanilayotgan uslublari, ya'ni, u yoki
bu masalani xal gilishda uning o' ziga xos yondashishi.

Lider asosan, guruxdagi shaxslararo munosabatlarni
boshgaradi. U xech qachon yelg'iz bo'lmaydi, gurux a'zolarini u
yoki bu xarakatlarga chorlaydi. Chunki lider gurux a'zolarining
psixologivasi, ularning kayfiyatlari, intilishlari, gizigishlari va
xokazolarini xammadan xam yaxshi biladi. Ular ichida eng
tashabbuskoridir, Bundan tashqari, liderlikning uslublari va
sifatlari xam aloxida o'rganilgan.

Liderlix xodisasi to'g'risida gap ketar ekan, liderlik
nazariyalari xagida xam gisgacha to'xtalib o'tish o'rinlidir.
Xozirgi kunga qadar liderlik to'g'risida asosan, uchta nazariya
mavjud.

Birinchisi, «Liderlik sifatlari nazariyasi»dir. Uning moxiyali
shuki, xamma xam lider be'la olmaydi, ayrim shaxslarda
shunday sifatlar vig'indisi tug'ma mavjud bo'lib, bu sifatlar ular
uni guruxda lider bo'lishini ta’minlaydi. Masalan, 1940 yilda
amerikalik K. Berd 79 sifatdan iborat bo'lgan liderlik girralari
ro'yxatini tuzdi. Bu ro'yxatda liderlik qirralari, jumladan,
tashabbuskorlik, muloqotga kirisha olishlik, yumor xissi, 0'ziga
ishonch, tez va aniq garorlar gabul gila olish, tashkilotchilik kabi
sifatlar bor edi. Lekin bu nazariyvaning xatoligi shunda ediki,
birinchidan, u yugoridagi sifatlar ganday qilib namoyon bo’ladi-
yu, gqanday shakllanishini tushuntirib  bera olmaydi,
ikkinchidan, so’rovlar mobaynida bitta sifat xam mutloq ko'p
marta gayt etilmadi. Bundan ko'rinib turibdiki, Tliderlik
mutakkab psixologik xodisa.

Tkkinchi nazariya liderlikning wvaziyatga bog'ligligi
nazarivasidir. Bu yerda asosiy g'oya - lider vaziyating maxsuli
degan g'ovadir. Xar bir odamda liderlik sifatlari bor, lekin ayrim
vaziyatlar, ayrim shaxslaming o'zlarini ko'rsatishlari, lider
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borlishlari uchun qulay xisoblanadi.

Yuqoridagi ilk nazariyani tanqgid qilish natijasida paydo
bo'lgan uchinchi nazariva liderlikning sintetik nazariyasidir. Bu
nazariya liderni guruxiy munosabatlarning bevosita maxsuli
deb qaraladi. Liderning ro'yobga chigishida guruxning
birlamchi rolini ilgan suradi.

Tashkilotchilik qobilivati - bu birinchidan, jamoan:
uyushtira olish va jamoani jipslashtira olish: ikkinchidan; o'zini
shaxsiy ishini to'g’ri tashkil gila olish gobiliyatidir. O’z ishini
tashkil gila bilish deganda, uning o'% ishini to’g'ri rejalashlirib,
uni nazorat gila olish nazarda tutiladi. Jamoa faclivatini va o'z
facliyatini rejalashtirish qobiliyati rahbar uehun muxim bo'lgan
talablardan biridir.

Rahbarlik mawvgey sifatida shaxsda epalik xususiyatini
shaldlantiradi, Boshqarish bevosita jamoaga garatilgan bo'lib,
uning psixologik natijasi o'zlikka nisbatan xurmat, o'zlikni
anglash, qadrlash kabilarni vujudga keltiradi.

Rahbar ishini tashkillashtirishga ko'ra uch xil rahbarlik
stiliga ega bo'lish mumkin.

1) avtoritar rahbar;

2} demokralik rahibar;

3) liberal rahbar.

Ushbu stillarning xar biri o'z natijasiga ega bo'lib, jamoada
turli xil ijtimoiy  psixologik  kayfivatni  vujudga Kkeltirishi
mumkin,

Oxirgi villarda Moskva va boshga yirik ilmiy markazlarda
tadgiqotlar natijasida shunday xulosaga kelindiki, aslida
xayotda sof demokratik yoki sof avtoritar rahbarni uchratish
givin. Lekin uchragan paytda ham ular bir jameani uzog
muddat boshqara olmasliklari ma‘lum boldi. Shuning uchun
ham ular vaziyalga bog'lig, vaziyat korkret jamoa unda qgabul
qilingan xatti xarakat normalari, shaxslararo munesabatlar tipi
liderning ham, rahbaming ham ish taktikasi va uslubini
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belgilaydi degan g'oya qabul gilinmogda. Lekin bu rahbarlik
uslublarini psixologik mazmun va mohiyatini, bilishning amaliy
ahamivali shundaki, har bir uslubda o'ziga x0s ijobiy tomoni
bor, Moxir rahbar o'zini-o‘zi tarbiyalar ckan, ushalarning eng
ma’guli, aynigsa, o'#i rahbarlik gilayotgan jamoaga moslarini
tarbiyalashi magsadga muvofigdir.

Har bir lider yoki boshliq o'zicha individual va
gaytarilmasdir. Buning boisi xar bir boshliq o'z ish faoliyatini,
boshqgaruy faoliyatini o’ziga xus tarzda tashkil etishidadir.

Boshqarish faolivatida liderlik, lider - rahbar sotsial
peixologik fenomeniga katta etibor beriladi. Liderlik fenomenin
tahlil gilishdan oldin avtoritet tushunchasini ko'rib chigish lozim,
Avtoritet-sotsial psixologiyada-odam, ijtimoiy gurub, jamoat
tashkilotining boshgalarga ta'siri, boshga odamlar nazaridagi
mavgeini anglatadi. Shaxs, guruh yoki tashkilotning avtoriteti
gonumiy, rasmiy yoki norasmiy, ularning norasmiy munosabatiar
tizimidagi holatiga bog'lig bo'lishi mumkin. Birinchi holatda
avtoritet sub’ekining jjimoiy roliga bog'liq bo'ladi, ikkinchi
holatda unga atrofdagi odamlaming munosabatiga bog'liq
be'ladi. Aynan anma shu rol va munosabatlardan rasmiy va
norasmiy liderlik tushunchasi kelib chigadi.

Lider - ahamivatli vazivatlarda golgan ishtirokchilarning
xulgiga sezilarli ta'sir ko'rsata oladigan guruh a’zosidir.

B.D. Parigin lider hilan rahbar o'rtasidagi quyidagi farglarni
aniglagan:

a) rahbar rasmiy yo'l bilan tayinlanadi, lider norasmiy yo'l
bilan ko'tariladi;

b) rahbarga qonun tomonidan huquq va vakolatlar berilgan,
lider bunday huquq va vakolatga ega emas;

¢) rahbar guruh manfaatlarini guruhlararo munosabatlar
tizimida namoyon qiladi, lider faolivati guruhning ichki faolivati
bilan cheklangan;

d) rahbar guruh faoliyati uchun gonun oldida javob beradi,
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Liderlik muammeosi bo'yicha sotsial psixologivada bir necha
nazariyvalar mavjud.

Liderlik - kichik guruhdagi dinamik jarayonlarga taallugli
bo'lib, guruhdagi bo'ysinish va xukmronlik munosabatlarini aks
ettiruvchi tushunchadir. Liderlik ayni paytda ob’ektiv (konkret
vazivalda guruhning magsad va vazifalari), sub’ektiv (guruh
a‘zolarinig  individual tipologik xususiyatlari, gizigishlari,
extiyojlari)  shuningdek, liderning guruh  faolivatining
tashabbuskori va tashkilotchisi sifatida xarakatlari omillariga
bogligdir.

Liderlik roli nazariyasiga ko'ra (amerikalik tadqgigoichi
R.Beylz) liderlik bu alexida rolni gabul qilishdir. lkkita bir
biridan sezilarli farq giladigan liderlik roli mavjud. Birinchisi -
professional roli, bajarilayotgan ish yuzasidan lider tomonidan
bildirilayotgan wva paydo bo’lgan muammoni xal gilishga
mo'ljallangan taklif va fikrlar. [kkinchisi - «ijimoiy - emotsional
mutaxassis» roli, shaxslararo munosabatlardagi muammolarni
hal gilish bilan bog'liq bo'lgan liderlik.

Avvalo, xar ganday rahbarda intellekt - aql-zakovatning
ma'lum normasi bo'lishi kerak. Bu norma yaxshi rahbar uchun
o'rtadan yugori bo'lmog’i muvofigdir. Chunki geniy darajadagi
intellektga ega bo'lgan rahbar bilan ishlash odamlar uchun gator
noqulayliklar keltirib chigarishi mumkin, bunday aql-zakovat
golganlarning ijobiy rivojlanishiga psixelogik to'sigq bo'lishini
amaliyot va xayvot ko'rsatadi, Rahbardagi o'rtadan wyugori
intelekini qoplab ketadigan yana boshqa muhim sifatlar borki,

liderda bunday ma’suliyat yo'q,

ular boshgarish ishining samarasiga ijobiy ta’sir ko'rsatadi.

Masalan, rahbarning  mustagil  fikrlilik, topqirlik,
tashabbuskorlik sifatlari. Chunki ayrim xollarda xato gilsa ham
rahbar original fikrlar aytib, yol-yo'riglar ko'rsata olishi, xar bir
ko'rsatilgan fikr, gilingan ishga mustaqil baho bera olishi zarur.
Xar ganday rahbar uchun kerak bo'lgan xislatdan yana biri tor
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ma'noda «ziyoli» bo'lish, yoki boshgacha qilib aytganda,
madanivatli bo'lishdir. Boshliq o'zidagi madaniyatni, avvalo,
muemalada, odamlar bilan bo'ladigan mulogotlarda namoyish
gilmog'i kerak. Muomala madaniyati — bu o'rinli, anig, qgisga,
samimiy  gapirish  madaniyai va  ikkinchi  tomondan,
suhbatdoshni tinglash qobiliyatidir,

Jamoa faolivatini va o'z faolivatini rejalashtirish qgobiliyvati
rahbar uchun muhim  bo'lgan talablardan biridir. Chunki,
rejalashtirish asosida o'z-0'ztni boshgara olish va boshgarishning
lashqgi faolivatini maqgsadga muvofig tarzda boshqara olishni
ta'minlovchi muhim psixologik xususiyat votadi. Rahbar o'z
ishini puxta rejalashtirish qobilivatiga ega bo'lgan realistik
tafakkurga ega bo'lmog'i, va'ni xar ganday sharoitlarda ham
o'sha muammo yoki ishga taallugli barcha alternativ
variantlardan eng to'g'risi va magsadga muvofigliging tanlab
oladigan, ishni to'g'ri tashkil eta bilgan, ya'ni kam sarflab ishni
uddalay olgan, noaniq yoki tasodifiy vaziyatlarda ham ish
taktikasini to'gri yo'lga yo'naltira oladigan odam bo'lishi kerak.

Rahbarlik va boshgarish ikki tarzdagi ijtimeiy hodisadir.
Rahbarlik bu shaxsning mavqei bo'lsa, boshgarish esa, bevosita
amaliy jarayondir. Rahbarlik mavge sifatida shaxsda egalik
xususivatini  shakllantiradi. Bunda egalik o'z xulgi, xatt-
xarakatlari va muomila munosabatlariga nisbatan egalik xissini
vujudga keltiradi. Boshgarish esa, bevosita jamoaga garatilgan
bo'lib, uning psixologik natijasi o'zlikka nisbatan xurmat,
o'zligini gadrlash, anglash kabilarni vujudga keltiradi. Rahbar
doim oz xodimlari bilan mulogotda bo'ladi, Bu esa, uni mulogot
qilish ko‘nikmalarini shakllangan bo'lishini talab giladi. Mulogot
asosida ishni turli xil tarzda tashkillashtiradi. Jumladan, ishni
byurokralik yoki demokratik tarzda tashkillashtirishi mumkin.
Xuddi mana shu mulogot shakliga ko'ra jamoada ijtimoiy fikr
vijudga keladi. Rahbar ishni tashkillashtirishga ko'ra uch xil
rahbarlik stiliga ega bo'lishi kerak. Awtoritar, demckratik va
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liberal stilllarning xar biri o'z natijasiga ega bo'lib, jamoada turli
xil ijtimoiy psixologik kayfiyatni vujudga keltiradi.

Rahbarlik muayyan tuzilishga, o'zaro bogliglikka ega
bo'lgan murakkab shaxslararo munosabatni magsadga muvofig
amalga oshrishdir. Bundan tashgari molivavivdan boshlab to
tarbiyaviygacha funksiyalami bajarish buning uchun esa, ma‘lum
kasbiy malakalarni egallash lozim, aks holda ularning zaifligi
rahbarlikni givinlashtiradi,

Tajriba orttirish namunalardan foydalanish malaka oshirish
uslub vosita yo'l — yo'riq o'zlashtirish orqali rahbarlik gilish
mumkin xolos. Ishlab chigarishni yo'lga gqo'yish muomala
maromidagi buzilish, tartib ~ intizomni nazorat gilish, istighol
rejasini kengaytirish, ashyo miqdorini ko'paytirishga dalolat
beradi.

Boshqalarni  o'gitish, ularga saboq berish, o'rgatish
uquvining yo'qligi.  Korxona  rivejini ta'minlash kadrlar
tayyorlash va ularning malakasini oshirish muayyan bilim hamda
ko'mikmalar bilan qurollantirishga ko'p jihatdan bog'lig. Bu
muammo “Milliy kadrlar tayyorlash dasturi”da o'z aksini topgan.
Rahbar o'z tajribasini yoshlarga o‘rgatmas ekan, demakki vorislik
tamoyili buziladi, muayyan malakalarni ularda shakllantirmaslik
istigbolga ko'r — ko'rona vondashishni yuzaga keltiradi, bilimlar
bilan ularni qurollantirmaslik esa, ravnaq to’g'risida chop bo'lish
mumkin emas.

Mekmat jamoasini jipslashtirish qobiliyatining quyi darajali
ekanligi, jamoadagi  psixologik, ilig muhit rahbar
muvalfagiyatining namunasidir. Psixologik muhit o'zaro yvordam,
0'zaro moslik ahllik, totuvlik, o'zaro tushinuv simpatiya singari
his - tuyg‘ularning bargaror majmuasini o'zida aks ettiradi. Turli
yoshdagl, kasbdagi, jinsdagi kishilarning xarakleridan milliy
mansubligidan gal’ly nazar ularni jipslashtirish rahbarning asosiy
funksiyasi va uning mahoratidir. Jamoa a‘zolarini jipslashtirish
o'quyining zaifligi psixologik muhitga zarar vetkazadi,
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hamkerlik hamdardlik tuyg ularini susaytiradi,

Rahbarda vangi g'oyalar tug'ilishi, muayyan magsadlar
vujudga kelishi mumkin, lekin u ana shu narsalar bilan o’zgalarni
jalb eta olmaslik, boshqaruy san'ati zaifligini bildiradi, Buning
ychun “o'zini reklama” gilishdan or gilmaslik lozim, fike
almashish yordamida yangiliklar bilan o’rtoglashish gabilida ish
tutish imkoniyati mavjud,

Shuning uchun jalb etish hatto attroksiya turli uslublari
mavjudligini unutmaslik gilish orqali, fikr almashish yordamida
yangiliklarga o'zga kishilarni jalb etish mumkin. Ana shunday
o'quvga ega emaslik boshqaruvga neloyiglikdan dalolat beradi, u
mazkur lavozimdan ketishi zarur.

Odamlar bilan muomalaga kirishish jarayonida dilkashlik,
ibalilik wa nazokatlilikning yo'qligi. Rahbar emopsixologik
xususivatlarga ega bo'lish orqali  dilkashlik, ibolilik va
nazokatlilik fazilatlariga ega bo'ladi. Milliy giyofa, milliy ong,
milliy xarakter, milliy xis-tuyg‘u milliy shaxslararo munocsabat
bilan qurollanish orqali ko'zlagan magsadga erishish mumkin.
Milliy xislatlarning yo'qligi boshqaruv apparatida ishtirok etishi
ma’lum ma'noda man etiladi.

S

@ Mavzni mustahbionlash nchus sazorat
; savpllari,

1.Boshqaruv  psixologivasi  asoslarini  puxta  egallash
orgaligina har bir insonda yuksak his-tuyg'ular, mehnatga ijobiy
munosabat, ijtimoiy facllik, komfort hislarini shakllantirish
mumkin, deydilar. Siz nima deb o'ylaysiz? 'z fikringizni bayon
eting.

2.lsklab  chigarish jamoalari  va moddiy mahsulot
yaratmavdigan muassasalarning hodimlarini sotsial psixologik
jihatdan idora qgilishning jabhalarini nimalardan iborat? O’ylab,
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o'z fikringizni bildiring.

3. Boshgaruv  psixologivasi  xo‘jalikni  voki muassasani
boshqaruvining ijtimoiy-tarixiy tamoyillariga va qonunivatlariga
bevosita asoslanadi. Bular gatoriga nimalarni kiritish mumbkin?

4. Boshgaruvnl muvaffagivatli va samarali amalga oshirish
ko'p jihatdan tashkilotda ishni uyushtirishning darajasiga va
holatiga bog'liq, deydilar. 5iz nima deb o'ylaysiz? O'z fikringizni
bayon eting.

5. Mulehazalardan kelib chiggan holda boshgaruvga ganday
ta'rif berish mumkin?

6.5amarali boshqaruvni amalga oshirish keng ko'lamli
ishlarni amalga oshirish bilan ko'proq bog'liq bo'lsa-da, lekin
aslida gaysi muammolarni hal etish bilan bog'liq?

7.Har bir hodim qobiliyati va mahoratini to'liq namoyon
etishida ulaming qaysi imkoniyatlari ochib beriladi?

8.5avlab qo'yilgan yoki tayinlangan rahbar qaysi vazifalarni
bajarishi lozim?

9. Rahbarlik uslubi deganda nimani tushunasiz? Lzoh bering.

1. Tashkilotchilik qobilivati hagida nima deya olasiz? O'z
fikringizni bayon eling.

11.Liderlik deganda nimani tushunasiz? Izoh bering,

12.Boshgalarni  o'gitish, ularga saboq berish, o'rgatish
o'quvining yo'qligi, deganda nimani tushunasiz? O 'z fikringizni
bildiring.

Nazoral uchun testlar

1. Boshqaruv faoliyatning uch bosqichi bo’lib, boshgaruy
mulogotning qaysi vazifasini aks ettiradi

a) buyruq berish, topshiriq ijrosini tekshirish, baholash;

b) suhbatdan o'tkazish, topshiriq ijrosini tekshirish baholash;

¢) ishga gabul gilish, buyrug berish, topshiriq ijrosini
tekshirish;

d) rahbarlik gilish, topshiriq ijrosini tekshirish hamda
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baholash.

2. Faol tinglash davemida shaxs facolligining asosiy uch
jabhasi namoyon bo‘ladi. Bular gaysilar?

a} diggatning suhbatdoshga yo'nalganligi, faollik,
xavrixohlik;

b) diggatning suhbatdoshga yo'nalganligi, ishontirish,
buyruy;

c) faollik, xayrixohlik, magqtash;

d) xavrixohlik, o'ziga ishonch, digqat.

3. Ikkinchi bosqichda o’zgani tushunishning asosiy sharti
sifatida nima namoyon bo'ladi?

a) tinglash malakasi;

b) ishontirish;

) buyrugg;

d) o'ziga bo'ysundira olish malakasi.

4. Nizoli vaziyatda ikkala tomonni qonigtirishda qaysi
yechim izlanadi?

a) r.-!qnhat:

b} yon berish;

¢) gochish;

d) hamkorlik.

5. Nizoli vaziyatda masala ikkala tomonni ham gisman
qonigtiradigan yechim orgali hal etiladi, lekin asosiy
manfaatlar gondirilmaydi, bu -

a) raqobat;

b} yon berish;

¢} kompromiss;

d) gochish.

6. Xodimlarni ma’lum tomonga yo'naltirish magsadidagi
o’zaro ma'lumot almashinuvi jarayoni nima deb ataladi?

a} boshqaruv mulogob;

b) buyruq va tepshiriq uzatish;

¢) qayta aloga;
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d) ish yuritish.

7. Biron-bir masala yuzasidan kelishuv jarayoni, bu nima?

Al muzokara;

b} maslahat;

c) kempromiss;

d} shartnoma.

8. Boshqalar uchun shaxsiy manfaatlarini qurbon gilish
(K.Tomas bo'yicha).

a) ragobatchilik;

b) moslashuvchanlik;

¢) kompromiss (kelishuvchanlik);

d) hamkorlik.

9. Boshgalarning manfaatlariga zid ravishda o'z
magqsadlariga erishishga intilish.

a) raqobatchilik;

b) moslashuvchanlik;

c) kelishuvchanlik;

d) hamkorlik.

10. Boshqaruy garorlarini gabul qilish basgichlari

a) 5 la;

b 6 ta;

C) 4 ta;

d) 3 ta.

11. Guruhlararo nizolarning asosiy sabablarini ko‘rsating

a) cheklangan resurslar uchun kurashdagi magsadlaming
mos kelmasligi,

b) odamlar o'rtasidagi ragobat;

¢} odamlarning bir-birlariga ishonmasliklari;

d) odamlarning bir-birlariga ishonishlari.

12. Insonning ichki qarama-qarshiliklari natijasida, hal
bo‘lmagan tuygulari.

a) shaxsiy ichki nizo;

b) shaxslararo nizo;
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¢} guruhlar orasidagi nizo;

d) etnik nizo.

13. Ishtirokchilarning ma‘lum talablarini
qonigtirmasliklari tufayli yuzaga keladigan va anig magsadga
garatilgan mojarolar - bu ...

a) realistik (predmetli);

b) predmetsiz;

¢) disfunksional;

d) destruktiv.

14. Muzokara guruhida birinchi shaxs rahbar, ikkinchisi
psixologik holatni talgin giladi, uchinchisi... .

a) kuzatuvechi;

b) psixolog;

c) diplomat;

dj ketib.

15. Nizolar ganday vazifalarni bajaradi?

a) salbiy — destruktiv va ijobiy konstruktiv;

b) ijodiv konstruktiv;

¢} qarama-garshiliklami kuchaytiruvehi;

d) salbiy = destruktiv.

16. Nizolarning boshqarish, ulami hal etish yo'llari
gaysilar?

a) tarbiyaviy shaxslararo va ma'muriy uslublar;

b} tarbiyaviy shaxslararo uslublar;

¢) ma’muriy uslublar;

d) prinsipiallik, ishontirish, iltimos.

17. Nizolarning kimlar orasida yuzaga kelishiga ko'ra
turiga kirmaydi ....

a) shaxsiy ichki nizo;

by shaxslararo nizo;

) gumhlar orasidagi nizo;

dj destruktiv va konstruktiv nizolar.

18. Nizolarning kimlar orasida yuzaga kelishiga ko'ra
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tariga kirmaydi ...

a) ochig, yopig;

b} shaxslararo nizo;

c) guruhlar orasidagi nizo;

d) milliy,

19. Nizolarning paydo bo‘lishiga olib keladigan so’zlar va
harakatlar ganday nomlanadi?

a) nizogenlar;

b) nizolar sabablari;

c} buzuvchi omillar;
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d) shaxslararo nizolar,

20. Psixologik nuqtai nazardan, anchagina malakali
tartibda o'tadigan muzokara turi

a) «magsadga yo'nalgan muzokaras;

b} «samarali muzokaras;

c) «to'g'ri tashkil gilingan muzokaras;

d} «psixologik muzokaras,

21, Qaror qabul gilishning birinchi «Muammoni
o'rganish» bosqichida rahbar ba’zi-bir majburiyatlarni malakali
mutaxassis ixtiyoriga topshiradi

a) muammoni qo'yish;

b) majburiyatlarni tagsimlash;

c) ma'lumotlar yig'ish;

d) muammoli vaziyatning konseptual modelini yaratish.

22. Qaror gabul gilishning birinchi «Muammoni
o'rganish» bosgichida ushbu masala bo’yicha ganday
giyinchiliklar borligi aniqlash vazifasi.

a) muammoni go'yish;

b) majburiyatlami tagsimlash;

¢) ma'lumotlar yig'ish;

d) muammoli vaziyatning konseptual modelini yaratish.
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3.3. [jimoiy guruhlar, jamealar va
codimlami boshgarishning psixologik

asoslari

fayanch s’z va iboralar: guruhlar psixologiyast, tashkilot —
kafta guruh sifatida, guruh — boshgaruwv imkonyati  sifalide,
tashikilobdasi  kowenunikatsiye,  xodimlar  tipologiyasi,  xodiwlar
motevatsiyasini boshqarish, boshgarnoeda  motivatsiya  tushunchasi,
tashkilotdagi wizolarni boshqarish, tashkilolda xodimiar adaptatsiyast,
haqgondy yeching toppish yo'llart, yolg‘on ishlatish.

Guruhlar psixologiyasi. Boshqaruv facliyati doimo jamoa
doirasida olib boriladi. Shu munosabat bilan rahbar guruhning
ichki havotiga oid o'ziga xos qonun, qoida va xususiyatlar
hagidagi bilimga ega bo'lishi lozim, Rahbar yoki xodim qanchalik
o'zini yolg'iz his qilmasin, baribir biron guruh yoki jamoa
manfaatlari deirasida bo'ladi, Umuman har bir kishining mehnat
faclivati biron jamea ichki qoidalari, normalari asosida
hn-;]iqariladi. Hatto, yakka tartibda ishlaydigan mutaxassis ham,
biron uyushma yoki jamiyat ichida gabul gilingan gadriyatlar va
qoidalarga suyanib faclivat yuritadi. Shu ma‘noda alchida
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shaxsni boshgarish imkoniyati ko'p hollarda jameani boshgarish
uslublari bilan uyg'unlashadi.

Har bir guruh nazarda tutilgan qonun asosida yashaydi va
ogibatda paydo bo'ladigan hodisalar guruhiy jarayon deb ataladi.
Guruhiy jarayonni bilish, unga xos gonuniyatni tushunish
rahbarga jamoani boshqgarish, uning a'zolariga ta’sir etish uchun
gulaylik yaratadi. Shu munosabat bilan, quyida jamoaning ichki
hayoti, unga xos guruhiy jarayvonlar hagida batafsil maTumot
berib o’ tamiz.

Guruhlar, uning ichida sodir bo'layotgan jarayonlar, bu
jarayonlarning shu guruh a’zolariga ta'siri va aks ta'siri ijtimoiy
psixologiva fani tomonidan o'rganiladi. Ayni vagtda guruh
ichidagi sodir bo'layetgan hodisalar va ular bo'ysunadigan
qonun-goidalarni bir muncha umumlashtirish orqali guruhning
rivojlanish  bosqichlari  aniglanganligi  ayon, Guruh  ichki
hodisalarining  malum boesqgichlarga amal gilib  rivojlanishi,
bunday rivojlanishning har bir guruhda o'ziga xosligi guruhiy
diramika iborasi bilan ifodalanadi. Binobarin, har ganday guruh
u tashkil topgandan to tarqalib ketguncha malum goidalarga
amal giladi. Ogibatda guruh rivojlanib boradi va jamoalaming
yuksak ko'rinishi darajasiga ko'tariladi, ba'zilari esa turli
sabablarga ko'ra guruh rivojlanishining biron bosgichida uzng
turib qoladi, yoki shu bosgichdan nariga o'tolmay, kevinchalik
tarqalib ketadi.

Guruhni ichki rivojlanish gonunlariga amal qilishi, uning
vuksak jamoa darajasiga ko'tarilishi tashkilotni ko’zlangan
maqgsadga erishish yo'lidagi imkoniyatidan biri hisoblanadi.
Xo'sh, guruh degan tushunchaning o'zi nima?

Guruh  tushunchasi ijtimoiy psixologivadagi eng muhim
iboralardan biridir.

Rahbar, yuqorida ta'kidlaganimizdek, o'z faoliyatida
xodimlar uyushgan guruh bilan mulogotda bo’lar ckan, ularga
%os xususiyatlamni bilishi va undan boshqaruv faolivatida unumli
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foydalanishi lozim. Tashkilot magsadlariga muvofiq uyushgan
guruhni mehnat jamoasi deb atash mumkm. Rahbar o'
faolivatida mulogotga kirishadigan guruhlar bir necha turlarga
bo‘linadi. Xodimlarning soni va ular o'rtasidagl munosabatga
ko‘ra kichik va katta guruhlar farglanadi. Xususan, kichik
guruhdagi xodimlarning munosabati bevosita ko'rinishda bo’lsa,
katta guruh a’zolari esa bavosita munosabatda bo'ladilar.

Kichik guruhlar psixologik jihatdan talgin etilganda, ularga
alogador quyidagi xususiyatlar farglanadi:

+ guruh a'zolaridan birining xatti-harakati hoshga a’zolarga
ta’sir etadi;

o puruh a'zolari shaxsiy yoki umumiy ehtiyujlarini
gondirishda bir-birlariga muhtojdir.

Bunday ta'rif mashhur psixolog K. Levinga tegishli bo'lib, u
guruh ichida ro'y beradigan jarayonlarni ilmiy jihatdan tahlil
etadi. Binobarin, biron tashkilotdagi kichik gurubni nazarda
tutsak, guruh a'zelariga xos umumiy magsadning mavjudligi
ta’kidlanadi.

Demak, bir butun korxonani tashkil etuvchi kichik guruhlar
majmuasi katta guruh deviladi. Lekin kichik va katta guruhlarga
ichki jarayonlar o'ziga xos bo'lib, rahbar u yoki bu guruh bilan
muloqotga kirishganda mazkur xususiyatlarni hisobga olishi
lozim.

Umuman, psixologiva fanida guruhlami farglash bir necha
mezon bo'yicha amalga oshiriladi. Quyidagi xususiyatlar guruh
tabiatini yanada chuqurroq tushunish va bundan boshgaruv
faolivatida foydalanish imkonini beradi.

Kichik guruhning o'zi ikkiga bo'linadi:

o birlamchi guruh o'z  ahilligi va o'zidagi «BlZ»
hissivotining yuksakligi bilan ko'zga tashlanadi. Asosiy belgilari
— uning kamsonliligi, a‘zolari o'rtasidagi masofa yaqinligi, o’zaro
munosabatlarning shaxsiy xususiyatlarga asoslanganligi. Bunday
guruhga yorgin misol sifatida oilani keltirish mumkin.
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o flckilamchi guruh deb faolivati aniq magsadga vo'nalgan
va o'zaro munosabatlarda rasmiy jihatiar kuzatiladigan jameaga
aytiladi. Bunday guruhda asosiy diggat o'zaro munosabatlarga
gmas, balki ma’lum vazifam bajarish malakasiga garahilad:.

Rahbar boshgaruy faolivatida turli magsadda tueilgan
guruhlarda turlicha psixologik muhitni shakllantirishga e'tibor
berishi kerak, Masalan, gisga muddathi va malakali mehnat talab
giladigan vazifalarni ado etish uchun tuzilgan guruhda asosiy
maqsad mehnat faolivatiga garatiladi va jamoa birdamligiga
bog'liq tadbiriar cheklanadi. Doimiv va muntazam  faolivat
vurituvchi guruhda esa baarilayotgan mehnat bilan bir gatorda
ayni jamoada sog'lom va ahil muhit varatish yo'll tanlanadi.

Kichik guruhning yana bir ko'ninishi referent gurul deb
ataladi. Referent guruh, o'z mazmuniga ke’ra, biron kimsa uchun
eng ardogli va o'ziga vagin tutuvchi jamoani anglatadi. Odatda
har kim referent guruhni o'ziga namuna sifatida gabul giladi va
'z xulgini shu guruh nermalan bilan moslashtirishga intilads,

O’z mohiyatiga ko'ra referent guruh salbiy va ijobiy
xaraklerga ega bo'lishi mumkin. ljobly mazmunga xos relerent
guruh tashkilol magsadiga muvefig ishlaydi v undagi jarayonar
umumiy maqsacga bo'ysungan bo'ladi. Salbly mazmun kasb
etgan referent guruhdagi norma va sulg-atvor shakllar jamoa
manfaatiga zid bo'lishi va tashkilot magsadi bilan mos kelmaslig
mumkin. Masalan, bu manzara mehnat jamoasidagi ba'zi
xodimlar to'dasining muntazam ravishda tartibbuzarlikka vl
gu'yishi yoki asosiy ish vagtida o'z faclivating boshga vo'nalishga
bag'ishlashida ko' rinadu.

Odalda har bir jameada bir necha referent guruhlar uchrashi
tabiiy. Rahbar bunday vagtda ushbu suruhning salbiy voki fobiy
mazmunga yo'nalganini darhol ajratit olishi va shu asosda
ularga nisbatan o'z munosabatini - bildirishi  lozim.  LHobiy
vo'nalishga eza bo'lgan referent guruhm go'llash bilan birga asta-
spkin undagl a'#zolar sonining ko'payishi hagida  gramxo’rlik



gilish serak. Salbiy yo'nalishdagi guruhga nisbatan tanlangan
asosly sivosat esa, ushbu  puruh a':r.::-]ar'iga tups-.‘hirifadigun
vaziralar asnosida iloji boricha ularni bir-biridan uzoglashtirishiza
qaratilgan bo'lishi zarur.

Tugorida sanab o'tilzanlar galotida rasmiy va norasmiy
guruhlar ham mavind. Rasmiy guruh biron magsadga erishish
vo'lida tashkil topadi. Masalan, brigada, bo'lim, ma'muriyat kabi
rasmiy mehnat amoalari.. Odatda mazkur guruhlarning faclivati
ma'lum bir magsadga vo'nalgan ravishda boshgariladi, Bunday
gurchning tashkil lopishi huqugiy jihatdan rasmiviashtirilib
quyiladi

Nurasmiy guruhlar tasodifan pavdo bo'ladi va bu holal u
voki bu kotxona ichida yuz berishi mumkin, Norasmiv guruh
lashkil topishining manbalari shu guruh a’zelariga xos umumiy
manfiat va o'zaro ilig munosabatlarning mavjudligda ko'rinadi.
Morasuiy guruh korxona rasmiy  tzimidan mustagilligh, o'z
oldiga go'vean magsadining noanigligi bilan ifodalanadi. Bunday
gurthni ba'zan manfaatlar bo'yicha birlashish desa ham boladi.

Tashkilot migvosida, dadil avta olamizki, yugorida sanab
o'tilgan guruh turlarining hamma so'rinishil mavjud. Guruh o'z
avolariga o'z la'sirinl o'tkazadi va guruhiy normalarga rioya
qilishga sharoit varatadi, qolaversa, ijtimoiy nazorat olib boradi.
famaos tarkibida xodim korxena magsadlarini to'larog anglavd: va
umiimndy mas'ulivatga beixtiyor sherik bo'ladi. [amoa a'zolari
bilan hamkorlikda harakat gilgan helda, u yakka tartibdagi
intilishga nisbatan ko'orog samaraga erishadi.

Tashkilot - katta puroh sifatida. Tashkilot so'zi aniq
magsadga erishish yo'lida ma'lum tartibda  mujassamlashgan
jamoalar birligind anglatadi. Xedimlar tashkilot migynsida o'zaro
munosabatlar tizimini yaratadi. Favqulodda har qanday rasmiy
tashkilot irigyosida turli norasmiy guruhlar mujassamlashadi. Bu
norasmiy guruhlar tashkilotdagi umumiy muhitga, uning o'z
magsadi vo'lidagi tashabbusiga katta ta'sir ko'rsatishi mumkin.
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Rahbar nerasmiy guruhlarga xos xususivatlarni hisobga olishi
orgali samarali guruhiy normalarni shakllantirishga va xodimlar
faolivatini guruh manfaati bilan uyg unlashtirishga imkonivat
tug‘iladi.

Tashkilol faclivali avvaliga butunlay rasional tarzda Lashkil
etilib, bu tadbirda iglisodiv omillar va ko'rsatkichlar ustuvor deb
topiladi. Tlozirga kelib bu omillar soni ancha ko'paydi va ular
gatorida boshgaruvning axborot manbaalan va o'z oldiga
ge'vilgan magsadni shakllantivish, uni olg'a surish hamda
'qs"zgartiriﬂh mexanizmiari o'rin oldi. Shu bilan birga, tashkilot
garamog idagi xodimlar metivatsivasi, ya'ni ularm fachyalga
undash, tashkiliy munosabatlarni mukammallashtirish. lovihalar
bo'vicha tadqgigotlar, shuningdek ixtirolarni joriy  elishning
iqtisndiv, ijtimoiv, huquagiy jihatlari kabi omillar kelib go’shildi.

Tashkilemi ijimmy tuzilma sifatida gabul qilar ekanmiz, bu
garashda yangi (jtimoiy-psixologik jihatlarning ajratib olinishi
zamenaviy boshgaruy ilmining yutug'idir. Tashkilot magsading
va uning vazifalarini aniglash hamda xodimlari tomonidan gabul
gilinishi mazarda tutilgan  fjimeiy-psiselogik  yo'nalishning
asosidir, Shu munesabat bilan kichik guruh faclivatini tashkil
etish boshgaruvdagi eng asosiy masalalardan biriga avlamib
boradi,

Guruh - boshgaruv imkenivati sifatida, Rabbar o2
faulivatida xodimlarni tashkilot magsadi sari vo'llar ekan, u turli
uslub va imkoniyatlardan fovdalanadi. Shunday imkonivatlardan
biri, mehnat jamoasicliv. Xo'sh, rahbar guruh imkonivatlaricdan
ganday toydalanishi mumkin? Bu borada tadgigotehilar uchta
asosiy yo'nalishni tavsiva etadilar:

1) jamoa ta’sirida xodimni bo'vsunishga undash;

2) jamoani jalb etish orgali guruhiv garor qabul gilish;

3) jamoada raqobat va hamkorlikni lashkil etish

Mana shu uch yo'nalish rahbarlikni vanada samarzali olib
borish omillaridandir. Yugorida sanab o'tilgan voynalishlardan



garor gabul gilishea cid fikelar alohida bo'limda bayon efiladi.

Quyida la'kidlangan ikki uslub hagida to'stalib o'tamiz.
Hoystidirish, Ke'pehilik rahbarlar xodimni fashkilot magsad va
manfaatlarizca  boysundirishga,  jamoadagi  munosabatlarni
takomullashtirish orgali erishadilar. Bunda rahbar odatda iltimos,
tushuntirish, maslabat, buyrugq kabi uslublardan foydalanadi.
Lekin, xodimni bo'ysundirishning eng samarali uslublaridan biri,
guruh vordamidan foyvdalanishdir. Xo'sh, bunday nalijaga jamoea
vordamida ganday erishiladi? Har ganday jamuvada guruhiy
normalar mavjud bo'lib, ular guruh L-‘l'ZGEinJ'rLg xu]c‘{ini umumiy
manfaatlar bilan uvgunlashtirib turedi va magsadga erishish
borasida ishonch vyg'otadi,. Guroh har bir xodimni boshgalar
singari fikrlashga, his etishga va harakat gilishga undovchi
kuchega ega (hatto, shunday deyish ham mumkinki, xodim o'z
shaxsiy manfaatlaridan voz kechib jamoa magsadiga bo’ysunadi).
Xodimning bo'vsunish darajasi mavjud vaziyatga va uning
shaxsiy xislaliga bog’liq

Xodimming  jamoz  ixtivorfiga  bo'ysunish  tajribasini
amerikalik psixolog Solomon Ash tadgiqotlari asosida eslash
mumkin, Taribada ishtirok etean kelledj talabalaridan bir nechta
chiziglar orasidan tenglarini topish so'raladi. Lekin tajribaning
boshlanishida  guruhni  chalg'itish  magsadida  avvaldan
tavvorlangan talabalar doskaga chigib, noto’g'ri javob bérishgan.
Keyinchalik, talabalarning 37% i «yolg'ons javoblar tagdimotiga
berilib, roto'g'ti javobni «to’g'ri» deb tanlaganlar, Bunday tajnba
vuruh faolivatiga uning a'zolari nagadar kuchli ta’sir etishini
ko' rsatadi. Siyesiy bahelash, ma'muriyat fikr, kompaniya nutuzi
kabi murakkab vaziyvatni targ'ib etishda bu ko'rsatkich vanada
oshishi mumkin. Bu aravonda korxona xodimi guruhda nima
borlayotganini ko'rib turadic va guruhiy  xulg normalariga
bo'ysunishaa majbur. Shaxsdagi ozgarishlar nafagal v voki bu
watti-karakal, balki, fikrlash, his etish va hatto, e'tigod schasida
ham vz berishi mumkin,
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Curuhning o'z a’zosiga ta'sirchanligi gator omillarga
bog'liq. Xususan, agar kishi muhokames etilayotgan masala
hagida ganchalik kam ma'lumotga ega bo'lsa, u guruh ta'siriga
shunchalik beriladi. Guruh ganchalik katla bo'lsa voki ahil bo'lsa,
shuningdek, ushbu jamea gamnchalik nofuedi bo'lsa, uning a’zos
unga shunchalik be‘ysunadi.

Hamkorlix va ragobal, Xodim jameada ishlar ekan, ko'p
hollarda o'z xatti-harakatini boshgalar bilan muvoFglashtinb
boradi va bu jaravon ragobat yoki hamkorlik tarzida o'tadi
Hamkorlik va ragobat garama-qarshi shakl kash etib, mahsulot
ko'rsatkichlarida  gisman  yaqin kelsalar-da, xedimning o'z
ishidan gonigishi va mahsulotning sifatida tarq ynzagn keladi
Hamkorlik xodimda, o'z ishidan ko'prog gonigish  hissing
uyg'otadi, guruh oldidagi vazifani hal gilishda unga sidygidillik
baxsh etadi, Agar, mehnat vakkae tartibda bajarilsa, bir
xodimping faolivati boshgalarga bog'liq so'lmasa, v holda
ragobatga  asoslangan munosabatning  salbiy  ogiballari
yuritsa, bir xodimning ishlash me'yori va mehnat sifati. umumiy
mahsulotda o'z aksini Lopsa, bunda hamkorlik munosaballarini
o'rnatish zarur. Ragobat vaziyatida esa bir jamoada ishlayotgan
xodimlar orasida kim ozarlikdan kelib chiquvchi turli g'irromlil
va volg'on kabi salbiy hodisalar xo'zga tashlanadi. Xodimda o'z
ishidan gonigmaslik va jamoaga begonalik hissi uyg'onadi
Masalan, tajriba tarigasida bir jamoaning mehnat faolivati,
boshgasi bilan taggoslangan va ish unumdorligini oshirish kerak
deyilgan bo'lsa,  ikkinchi jamoada esa, ish unumdorligi ichki
ragobal orgali amalga oshinlgan va xodimlar o'rlasida musobaga
uyushtirilgan. Natijada, birinchi guruhda mehnat unumdorlig
ko' prog bo'lgan va ishdan gonigish hissi ham, ikkinchi jamoaga
nisbatan afzalligi aniglangan.



Tashkilotdagi kommunikatsiva. Menejment sohasiga tatbig
chilganda kommunikatsiva so'zi «tashkilotda o'zaro muvotiglikni
rashki! elish maqsadidagi ma‘lumot uzatish jarayonisni anglatadi.

rformasion nazariyasni tashkilol faclivati tahliliga tatbig
etish  boshgaruy  sohasini vanada  takomillashtirish - yo'l-
yo'riglaring ochib berdi.

Tashkilotda ma'lumot ueatish kommunikatsiya asosi sifatida
gabul gilinar ekan, uning quyidagi ikki asosiy turi targlanadi:
gorizintal, va'ni bir mavgega ega bo'lgan xodimlar o'rtasidag;
ma umot almashusi va verlikal, va'ni tashkilot izimining furli
pog anelarida uruvehi xodimlar o' rtasida ma'lumot almashuvi.
{72 navbatida vertikal ma'lumot almashuvi ham ikki ko'rinishda
boylishi mumkin: a) Pastdan vuqoriga, ya'ni vageri rahbariyatdan
quvi bo'gin rahbarlari va xodimlarga hamda b) xodimlardan,
quii bo'g'in rahbarlaridan yugoriga, ma'murivatga.

Kommunikatsivaning ahamiyati. Hozirga kelib jamiyat
rivojlanishini axborot almashinuvisiz lasavvur etib bo'lmay qoldi.
[lar ganday sohadagi asesiy ¢'tibor muayyan yo'nalish bo'vicha
zamanaviy va eng yangi ma’lumotga cga bo'lishga qaratilmogda.
Menejment Institutining (Buyuk Britaniya) tadgigotlariga ko'ra,
ramonaviy biznes uchun eng qaltis xavflar quyidagilar ekan;

o maviel (obro'ni) yo'gotish (50% respondentlar);

« lijoral bozoridagi o'z pozisivasini yo'qotish (55%;

» vakelalni yo'qotish (59%);

o yong'in sodir bo'lishi (82%);

s axhorot texnologivalaridan fovdalanish
imkoniyatini yo'gotish (82%).

Bu talginda axborolga ega bo'lish nafagat global ma'noda,
balki tashkilot migyosida ham dolzarb ahamivatga ega.

Tashkilotdagi ma'lumel almashinuvi shu  kerxonaning
jtitody  jihatdan  «brikeoligini  ta'minlovehi  asosiy  omildir.
Tashkilot migyosidagi kemmunikatsivalar nafagat ma'lumol
olish  wa uzatish belgisiga ko'ra, balki ma’lumot  o'tishi
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samaradorligiga ko'ra ham farglanadi. Goarb tadqigotariga
binoan, gorizontal yo'nalishdagi ma'lumot almashinuvida bor
yo'g'i 10% ma'lumol yo'golib, %0% ma'lumel (og'ri targalar
ekan.

Vertikal yo'malishda  wzatiladigan  ma'lumotiarga  esa
tamoman boshqa manzara xos ekan. Tadgigotchi Killenning
natijalariga  ko'ra, yink kompaniyaning rahbarivatidan
kelzyotzan  ma’lumomming  atiga 25 foizi  ishehi-xodimlar
tomonidan gabul gilinadi va to'g'ri tushuniladi. Bo'lim boshlig'|
gabul giladigan ma'lumot migdori esa sal ko'prog botlib, u 30
foizni tashkil etadi. Sex boshlig'i bu ma'lumotning 40 toiziga ega
bo'larkan. Lekin, pastdan wugoriga uzatiluvchi ma’lumotlar
bundan ham ajablanarli ke'rinishga ega, Eng yuqori rahbariyatga
xodimlar tomonidan yo'llangan ma‘lumoetning 10 foizigina yetb
borat ekan. Shuning uchun bo'lsa kerak, hozirga kelib ba'ziilg'or
kompaniyalarda gorizontal wva  verlikal kommunikatsivani
rivojlantitishga  astovdil  kirishilayapti.  Bu  vo'nalishni
takomillashtirish magsadida ko'pgina korxenalarda  intranet
tarmog’i ishlab turibdiki, har bir xodim tashkiot migyosida o'z
uchun ahamiyatli deb topgan ma’lumotni olish imkonivatiza ega.

Shunday tajribalar ham borki, hatlo xalqaro hliallardan birida

ishlayolgan yirik kompaniva xodimi markaziy ma'muriyatsa
xabar yo'liashi va javob kutishi mumkin. Bunday tadbiriar
vetlikal munosabatlarda iloji boricha bevosita muiogotai tashkil
etish orgali amalga oshiriladi.

Tashkilot  migyosida  maTumot  almashinuvining
sustligi xodimlar orasida turli mish-mishlar, rahbarivat hagida
uydirma gaplar tug'ilishiga olib keladi. Asasiv ma'lumotning
tepada qolib ketishi va pasiki bo's'inlarga yetib kelmasligi ishlab
chigarishga bevosita alogador bo'lgan xedimlar xalti-harakatida
turli anglashilmovchilik paydo bo‘lishiga sabab boladl. Masalan,
nega shundav qaror gebul qilindi, nega bu  mahsulotm
chigaravapmiz, gaysi muddat hagida gap borayolgani hagida
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wodimni xabardor etish uning tashkilot bilan bir tanu bir jonligini
his ebshga, tashkilot hayoetiga mas'ullik  hissini uyg'etadl
Umumy  mas'ulivalning  xodimlar o'rlasida bo'linishi, ko'p
jihatdan ma'lumot bilan bo'lishishga, ma'lumot bilan hamma
isntirokchilarni ta'minlashga bogliq. Mashhur psixelog AL,
Svensiskiviing  angiglashicha, ishchini  smena  davemida
korxonadagi  ma'lumotlar bilan  ta'minlab  Lurish  natijasida
mehnal samaradorlign 10-30% osishi mumkin,

Tashkilotdagl kommunikatsiyani, organizmni ozuga bilan
ta'minlovehi  qon tomiriga  o'xshatish  mumkin.  Boshgaray
garorining gabul gilinishi va unirg ijrosi, lashkilot hayotida
pavdo bo'ladigan vangi o'zgarishlar, xodimlarni tagdirlashga oid
ma'lumetlar = bularning hammasi tashkilol a’zolari tomenidan
tezcda ogoh etilishi lozim bo'lgan omillardir. Va agar kerak bo'lsa,
avrim masalalar bo'yicha ularning fikelari eshitib ko'rilishi ayni
muddas ba'lardi,

Tashkilot ma'lumot uzatish,  ya'ni
kommunikatsivani tashkil etish ham o'ziga xos xususiyatga ega.

i yisidd

Ralibariyasdan targalavolgan shunday ma'lumotlar borki, ular
tola-to s holatda xodimgacha yetib barishi mumkin, lekin fagat
rahbarival sohasiga tegishli ma'lumotlar ham bo’lib, bu axborot
uzatish uslubi maxsus saralash filtrlariga ega bo'lishi va kerakli
ma'muriv qatlamlargaging tagsimlanishi lozim. Xususan, mavjud
ma lumolni  lo'la-to'kis  uzatish  ko'p  hollarda  tashkilotni
bushgarishga salbiy ta'sir etishi mumkin. Ishlab chigarish,
mahgulomi  sotish,  xodimlar  bandligi  haqidagi  batafsil
ma'lumotning  xodimlar  orasida  targalishi  juda  ayanchli
ogibatiarga olib kelishi mumkin, Masalan, xodimlar shlatini
qisgartinshiza oid rejalashtivilgan tadbir.

Tashkilotni  informasion boshgarish  maxsus  solsial
texrologivalar majmuiga kirlb alohida vondoshuv va maharalni
talab giladi. Bunday tadbirming oxir magsadi xodimni ko'zlangan
magsad sari yo'naltirishdan iboratdir,
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Tashkilotning rejalari va istigboldagi mahsulotlari hacidagi
ma'lumotni  iste’'molchiga  vetkazish natijasida  iste'molehides
ma'lum chtiye) shakllanadi, korxonaga nisbalan ijobiv ijtimoly
fikr uyg'onadi va hatto go'shimcha ishchi kuchlar  coqibe
kelishiga sabab bo'ladi. Bir necha mamlaka: menejerlari o'rtasida
o'tkazilgan so'rov natijalariga ko'ra amerikalik 73%, anglyalik
63% va yaponiyalik 85% rahbarlar kommunikatlsivani lashiilol
samaradorligining asosiy omillaridan bir deb hisoblaskadi.

Qayta aloga. Tashkilotning barcha bo'lim rahbarlart va hatwo
xodimlar o'rtasidagi mavjud aloga korxona umumiy magsadiga
intilish hagida ma'lumot berith turadi. Awval aytilganidek,
boshgaruvning  asosiv - mazmuni -  xodimlardan  umumiy
magsadga erishishda fovdalanishdir, Bu jarayonning samarali
o'tishini belgilovchi ikki shart mavjud: birinchidan, umumiy
magsad hamma xodimlar tomonidan natagal ma'lum bo'lishi,
balki gabul gilingan be'lishi shart. Ikkinchidan, shu magsadgs
ganday erishayotganlik hagida doimiy ma'lumot olib turish
lozim. Birinchi shart garor gabul gilish va unda tashkilot
a’zolarining ishliroki bilan belgilansa, ikkinchi shart shu garor
ganday bajarilayotganligi hagidagi qayta alogadir.

Ba'zi bir rahbarlar garor qabul qilishga alohida xodimni,
jamoani taklif etishadi-yu, lekin magsadga erishish yo'lida
qanday givinchilik yuzaga kelgani, ganday muvatfagivat go'lgs
kiritildi-yu, gaerda xatoga yo'l go'vilganligi hagida deyasli
gapirishmaydi. Natijada xodimlarda jarayon haguda veuc-vulug
ma'lumol to'plana boshlaydi. Tashkilolda garoming ijro etilishi
va umumiyv magsadga erishish jarayoni hagidagi munlazam
malumotming  vo'lga  qo'yilishi, samarali  gavia  aloganing
ishlayolganidan dalolat beradl. Korxonada gavta aloganing
mavijudhgi gator ijobiy tomonlarga ega:

L. Xodim o'zini korxona uchun. kerakli, deb his etadi va
o' zini tashkilotning bir bo'lagi sifatida ko'radi,

2. Xodim umumiy magsadga erishish yo'lida vana gancha
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masofa qolzanligh hagida ob’yvekliv ma'lumotza ega bo'ladi va bu
ma'lumot vanada gqo'shimeha kuchlarni safarbar etishga sabab
bir'ladi.

3, Lmumiy magsadga erishishni tezlashtirishning  yvanada
vangl imkonivatini izlashga turtki be'ladi. Novatorlik g'ovalar,
ixtirolar ko'payadi.

4. Curuh a®zolari o'rtasida yakdillik, hamtfikrlik, yagona
magsad sarl o'zaro jamoaviv jipslashish kuchavadi va natijada
purdhiy xayfival vanada ko'tariladi, Gurohiy o'zaro nazorat va
tashkilotga vatodorlik o'sadi.

5 Doimiy va ozearib boruvchi ma'lumotning maviudlig
gurul a’zolacni fikrlashga, doimo sergak bo'lishga va demalk,
jamuaviy agliy salohivatning oshishiga olib keladi.

Mana shu ustunliklar evaziga tashkilotda mavjud ma'lumot
almashish jarayoni, va'ni kemmunikalsiyani rivojlantirib va
takomillashtivik borish magsadga muvofigdir.

Xodimlar tipologiyasi. Tashkilot xodimiar majmuasidan
ihoratdir, lamoadagi har bir xodim o'z intilish va magsadlariga
ega. Tashkilotny, jamoant boshgarish, avvalambor, uning larkibiy
qismi bo'hmish xedimlarning xususiyatini inobatga olishni talab
giladi. Shaxsining o©'ziga xosligi esa ko'p omillar ta'sivida
shakllanadi. Bu omillar qatorida yoshlik davri, oila muhiti va
hatto irsiv belgilar ham o'z o'mini topgan. Tashkilot migyosida
turli xarakterli xodimlar vagona magsad sar: uyushadilar va
rehbarning asosiy vazifasi shu turli-tumanlikni vagona vo'lda
birlashtivichdir,

Shaxsning  samarali  facliyatiga oid  metodologik
tamayillardan  biri  sub’yekiming  tashgi muohit bilan
muvofiglashgan munesabatimi tashxil etish zaruratini ta’kidlaydi.
Bu  fikrni boshgaruv  faolivatiga tatbiq etsak, rahbarning
obvektivligi, uning o'z magsadiga erishishida muhil omillarini
maksimal darajada hisobga olishi ustuvor masala deb qgaraladi.

-
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Xodimlar  motivatsiyasini boshqarish. Xodimlarni
metivatsivalash boshgaruy psixologiyasida katta o'rin egallagan
mavzulardan biridir. Afsuski, motivatsiva so'zining o' zbek Hlida
to'gridan lo'g'ri tarfimasi mavjud emas va bu so'r kundalik
mulogotda kam ishlatiladi, Shu munosabat bilan maotivatsiva
sp'zining  psixologik mazmuni  va  Dboshgaruv  amalivetida
go'llanish imkoniyati hagida gaplashamiz,

Maotivatsiva motiv so’zidan kelib chigadi va biron harakal
sababi mamosini anglatadi. Faoliyval asosi sifalida avval odamda
u yoki bu chiiveoj paydo bo'ladi, shundan so'ng chbiyol
gondirilishi  uchun harakal amalga oshiriladi. Aynan shu
harakatga turtki boluvchi chki kuch motiv va  ehtivoym
gondirish davomida ishga tushuvchi gator motiviar majmuasi
motivatsiva deb, ataladi Boshqaruv sohasiga oid molivalsiva -
xodim yoki mehnat jamoasini tashkilot magsadlari sar faolivatge
undash ma nosini anglatadi.

Molivatsivaning ikki shakli farglanadi:

1) tashgi motivatsiya — xodimlarni ishga jalb ctish va
fanlivalga undash magsadidagi tashkilot tomonidan amalga
oshirluveli tadbirvlar;

2) ichki motivatsiva — odamning biron vo'nalish bo'yicha
faolivatini ta'minlovehi o'z xohishi, ehtivoji va manfaatiari.

Alballa, samarali boshgaruy amalivott nugtal nazandan
mottvatsiyvaning  ikkinchi shakli anchagina unumli va magbul
ko'rinish xasb etadi. Xodimning biron faclivatni o'z tantashi, bu
Faoliyatga faollikni o’zi gabu! qilishi va magsad sari vo'nalishi har
ganday rahbar uchun havas qilishiga arzigulik tashkiliy
masaladir,

Rahbar o'z itoatidagt xodimni biron ishga gandav jalb etish,
magsad sari intilishini ta"minlash va boshlagan ishini oxirigacha
yetkazish hagida o'ylar ckan, bu yo'nalishda turli uslublarga
murojaat etadi. Kimdir xodimni motivatsivalovehi omil sifatida
pul, moddiy mablag’ degan tushuncha bilan yashasa, boshga bir



ranbar sodimuing lavezimda, mansabda o'sishi  asosiy bartki
dub garashi, vana bir rabibar esa xodimni faollikka undash asosi
sitatida ish shart-sharoitind vaxshilash va xodimga munosabat
ijobiviashtirish deb tushunishe mumkin, Albatta, ushbu sanab
a'titgan emillarning  hammast turtki beruvchi kuch  sifatida
ishtirek etadi.

A Maslouning maotivatsiva  nazariyasi. A Maslouning
motivlar derarxiyasi hagidagi la'limotiga binean, insendagi
colzarb ehtivej taallugli motivda o'z aksini topadi va shunga
riuvoliq  harakatni kellirib chigaradi. Bu  ta’limet bo'vicha,
insonda maviud hamma ehtivojlar va shunga mos motiviar besh
asosiy guruhga girtilishi mumkin:

1) fiziologik ehtivojlar;

2y xavisiziikka bo'lgan ehtivojlar;
Hijtimoiy ehtivojlar:

41 tan olinish chtivojlari;

31 o'z-0'zini takomillashtirish.

Maslou fikricha o'z-0'zini takomillashtirish ehbiyoji ayrim
kimsalargaging tegishli, chunki ke'pchilik odamlar birlamchi va
quyi ektivojlarni qondirish g'amida bo'ladilar,

Quyida bavon etiluvchi [, Makkeland ta'limoti esa,
vugoridagl AMaslou nazarivasi bilan gisman hamohang va bu
taTimot marmuni ko'prog rahbarlasga oid xulgni tushunishga
imkon beradi. 1. Makkeland ta'limotiga binoan u yoki bu rahbar
o'z boshgaruv faclivatini  quyidagi ehtiyojlardan  birontasi
duoirasida amalga oshirishi mumkin:

1) muvafiagivatga erishish ehtiyoji — raqobatdosh doirada
v'alaba gozonish; 2) hissiy bog'lighikni ifodalovchi ehtiyojlar -
o'zgalar bilan ilig-issig, do'stona munosabatlarning mavjudligi;

3) hokimlik ehtivoj — o'zgalarni nazoral qilisn va ularga
ta'sir etishga bo'lgan xohish, ganday ehtiyo; dolzarb be'lishiga
garab turli rahbarlar farglanadi.

Xodimlarni  motivatsivalashning  Xersberg  nazariyasl
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Tashkilot va jamoani boshgarish nugtai nazaridan Xersbargning
ikki omilli nazariyasi juda muhimdir. Bu nazariyaga binoan
tashkilot migyosida xodim faolligiga ta’sir etuvehi omillarni ikl
guruhga jamlash mumking 1) tashkiletdagi ba’zi sharoitar
bo'lmagan tagdirda xodimda mehnatdan gonigmastik kuratiladi,
biroq ushbu sharoitlarning varatilishi xodimni laollikka undovchi
motivatsiva kuchiga ega emas. Bu omillar gigivenik deb atalib,
ular gatoriga quyidagilar kiradi: tashkilot va ma'muriyatning
siyosati; mehnatni texnik nazorat efish; bevosita rahibar bilan
xodimlar va shuningdek, hamkasabalar bilan bo'lgan munosabat;
givin vaziyatlarda ish joyidagi xavisizlik sharoiti; maosh; mehmnal
sharoitlari; guruhdagi mavqei; shaxsiy havot, 2) lekin shunday
sharoitlar ham borki, ularning mavjudligi xodimda o'z ishiga
nisbatan kuchli motivatsivani yuzaga keltiradi va ushbu
sharoitlarning  yo'gligi kuchli gonigmaslikka olib kelmaydi.
Bularni motivatsion omillar deb ataladi va ular quvidagilardan
iborat: xodimning fikri  bilan  hiseblashish; mas'ulivat  va
mustaqillik berish; o'z-o'zint takomillashtirish va qobilivatlaring
rivojlantirish  uchun imkoniyat yaratish. Shunisi ahamiyatiiki,
xodimlar ikkinchi toifa sharoitlardan goniqaan  paytida va
mehnatga yuksak motivatsiva kuzatilganda gigivenils omillarga
xes kamchilillar ta'siriga berilmas ekanlar.

E'tibar berilsa, Maslou va Xersberg la'limotlaridagi o*sshash
tomonni ko'rish givin emas: Motivasion omillarni Maslou
ta'limotidagi o'z-0'zini takomillashlirish va hurmat ¢'tiborga
ho'lgan ehtivojlarga givoslash mumkin, gigivenik omillar esa —
fiziologik, xavisizlik va ijtimoiy ehlivojlarga mes keladi.

Xodimlarni motivatsiyalashda Mak-Gregor nazariyasi.
Xodimlarda mavjud ehtivoj va layogatni bilishga oid yvana bir
la'limot muallifi D. Mak-Gregor bo'lib, unimg fikricha xodim
tabiati hagida ikki xil fikr shakllangan. Shu munosabal bian
Mak-Gregor quyidagi ko'rinishga ega bo'lgan ikki qutbli tavsifni
taklif etadi.



Tashkilot hayotining xodim motivalsiyasiga ta'siri.
Tashkilotlar o'rtasidagi ragobaining kuchayishi, mahsulol ishlab
chigarishda  vangi  ixtirolarga  talab  oshishi  sharoifida
sodimlardan iloji boricha faellik va tashabbus kutiladi, Bunday
vazivalda xodimming ichk motivatsivasini kuchayvtirish tashkilol
oldida turgan vazifalarni hal etishdagi asosty omildir

Qator  tadgigotlar  asosida  tashkilotdagi  mavjud  turli
omillarning xedim motivatsivasige ta'sirini chizma ko'rinishida
bavon etish mumkin. Chizmadan ko'rinib turganidek tashkilotda
gator omillar corki, ular xodim maotivalsivasini kuchaytiradi.
Bular grasida eng ahamivatlisi xodimni mutaxassis sifatida tan
olish, u bilan maslahatlashish, xodimga o'z kasbi ustasi
magemida unga ishonch bilan garashdir. Bajarayotgan ishidagi
yiqori natijalar xodimning  glayratisa  glavrat qu'shadi va
faclligini oshiradi. Bu borada xodim qobiliyatiga mos vazifa
berish wa uni muvaffagivatll ade etishni ta’'minlash  juda
muhimdir, Xodim tomonidan tashkilot magsadind aniq tasavvuor
elish va bu magsadni gabul gilish kuchli molivalsiva omili
hisoblanadi.

Lshbu ro‘yxatning pastki gismida xodim motivatsiyasiga
salbiy ta'sir eluvehi emillar o'zining ta'sirchanligi bo'yicha foiz
ko'rsatkichida xeltirilpan. Ular qatoriga — xodimni tangid qilish
v uni tan olmashk; malakasiz boshgaruv laclivati; xodimning
tashkilol havolidan bexabarligh; haddan tashgari hajmdagi ish
bilan ta'minlash voki aksincha, ishning kamligi tufayli bo'sh
golishlar;,  vazifani  bajarish  mobaynidagi  muvaffagivatsizlik;
xizmat  yuzasidan o'z majburiyatlarini anig  bilmaslik  va
magsadning vo'yligi kabi sabablar kirar ekan.

Tashkilotdagi nizolarni boshgarish. Odatda, nizo deb,
yarama-garshi vo'nalgan qarashlarga, noxush hissiv kechinmalar
bilan boglic guruhlararo yoki shaxslararo munosabatlar orqali
lfodalanuvehi to'gnashuvlarga aytiladi
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Peixologik nuglai nazardan garaganda, odamlarga halokatl
ta'sir cladigan holat nizplarning o'zi emas, balki ularning
ogibatidir. Nizolar ogibatida inson ruhivatida ge'rqinch, vahima,
adovat kabi  salbiy hislar yuraga keladi. Agar mazkur
kechinmalar kuchli bu'lsa va teog muddal davemn elsa, odaimda
himoya reaksivasi paydo bo'lishi va mustahkamlanishi mumbkan.

Nizo natijasidagi salbiy hoelatlar shaxsning hissivoti, hatti-
harakatlari, tafakkur va hatto xarakterida ma'lum o‘zgarishlar

sodir etadi. Bu o'zgarishlar shaxsning xulg-atvorida namoven

bo'lib, mazkur sub’vekt gatnashayotgan boshga vazivatlarga ham
targaladi va o'zaro munosabatlarning keng sohalarii egallay
boshlaydi. Masalan, qo’rquv va xavf muhitida tarbivalangan
odam keyinchalik xuddi shunday muhitning manbaiga ayvlanishi
ehtimoldan holi pmas. U hatto o'z belalarini ham shunday
muhitda tarbivalaydi voki qo'l estidagi xodimlarni shu uslubda
boshgaradi.

Anlglanishicha, mehnat famoalarida  nizodan  so'nggi
kayfiyatning buzilishi va tinchlanguncha o'tadigan vagt shu
nizoga tayyorlanish davriga nisbatan uch baravar ko'prog
muddatni egallar ekan.

Jamoalarda nizo sabablarini  tadqig  etish  nalijasida
ziddivatlarni vuzaga keltiruvchi gator omillar aniglandi. Bular
gatorigan mehnat  resurslarining  chegaralanganligi,  ishlab
chigarishga oid masalalarning veviy bog'Tigligi, xodimlarning
tashkilot kelajagi hagidagi tasavvurlarming noaniglign, tashkilo
ichidagi kommunikatsiyalardan gonigmaslik, kadelarni
tayyorlash darajasining pastlig: va shu kabi sabablar kiradi.

Nizo turlari, Nlzoning quvidagi asosiy turlari farglanadi

s shaxsiy;

o shaxslararo;

s shaxy bilan guruh o'rlasidagy;
» guruhlararo;

* Qjtimoiy.
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Shaxsiy nizolar. Nizoning bu turi ayrim paytda ichki nizo deb
ham nomlanadi, Nizoning bu  ke'rinishiga shaxsning  ichki
zidddwat ari sabah bo'lib, bunday tafovutlarni yuzaga keltiruvehi
comillarmi asosan ikki guruhga ajratish mumkin: 1) insonning
ehtivaji, Intilishi va gadriyati uning o'z bo'yniga olayotgan
mas ulivati bilan garama-garshi bo'lib qoladi; 2) shaxsning unga
quivilavolzan  talablarga  bosh  ko'lerishi  natijasidagr  ichki
Lag vonlart,  Misol  tariqasida  tashkilot miqyosida  uchrab
Laradigan quyidagi holatbarni estash mumkin: Xodim biron ishni
pusta bajargist keladi, lekin vazitani yakunlash muddat uni
shosh lirayapli. Nalijada, muddatdan kechikmaslik xonhishi va
mehnatgd sidgidildan munosabatda bo'lish kabi ikki xohish
o' rtasida nizo yuzaga keladi. Demak, insonning dunyogarashi va
edatari o' riasidagi buncay nomuvofiglik ichk! nizoning asosida
yotadi, Tchki nizoga vana bir misol sifatida xodimning ikki
rahbardan bir vagming o'zida topshirig olishi va gaysinisini
birinchi navbatda bajarishi masalasida givnalishini ham keltirish
mumkin: Bu ikkala misolda gamrab olingan nizo sababi tashgi
muhit bilan belgilangar.

Shavslararn  wize.  Mehnat jamealarida nizoning bu  turd
ko'plab  uchraydi, Aksariyat rahbarlarning  fikricha, bunday
nizoning vagona sababi — xodimlar xarakterlarining o'zaro
nomutanosibligidir. Birog, maszkur nizoga oid vaziyatlar tahlili
shuni ko‘rsatadiki, shaxslararo ziddiyatlar asosida, ko'p hiollarda,
ob'vektiv sabablar yotar ekan. Bulardan biri - tashkilotdagi
resurslarning  cheklangantigidit.  Masalan,  ishlab  chigarish
vositalaridan foyvdalanish, ularga egalik gilish, ish vagtiga va
intizomga rova elish, ishchi kuchiga be'lgan talabdan kelib
chiguvehi muammolar shular jumlasidan, Odatda, har ganday
xodint bunday resurslarga boshos kimsa emas, balki aynan o'zi
mubitoj deb hisoblaydi. Rahbar bilan xodim o'rtasida nizo yuzaga
kelzanda esa; wodim o'ziga ajratilayotgan ish hajmini adolatsiz
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garayvapti degan fikrda bo'lishi mumkin.

Shoxs Bilan gurwh o'rhasidagl wzo. Har qanday guruly ichida
o'zaro muomala, mehnat faolivati va sxulg-atvor normalari
shakllanadi. Gurubning har ganday a’zosi bu normalardan kelib
chiguvchi talablami bajarishi shart, Qabul gilingan normadan
chetlanish salluy hodisa deb baholanadi va shaxs kilan guruh
o'rtasidagi nizoni keltirlb chigaradi. Nizoning bu turi hatto
rahbar va unga itoat ctuvchi xodimlar o'rtasida ham sodir bo‘ladi.
Masalan, rahbar tomonidan qo’llanuvchi boshgaruv uslubiming
o'zgarishi, ko'p hollards, u bilan xodimlar o'rtasida ziddiyat
keltirib chigarishi mumkin.

Tashkilot migyosida eng ko'p muammolar guruhlararo va
fjlimoily nizolar asosida yuzaga keladi. Bunday nizolarni hel
etishda rahbar o'z maslakdoshlari va yordamchilar ko'magiga
muhto] bu'ladi,

Gurithlararo nizo. Mazkar nizo manbalaridan birl - lamoadagi
rasmiy va norasmiy guruhlar o'rlasidagi mavjud muammolardan
kelib chigadi. Masalan, tashkilot rahbariyati bilan xodimlar
o'rtagida, bo'lim ichidagi norasmiy guruhlar orasida, ma’muriyat
bilan kasaba uyushmasi o'rtasida yuzaga keladigan nizolar burga
misoldir.

Afsuski, guruhlararo nizoning lez-lez uchrab furishiga misal
gilib boshgaruvning oliy va nisbatan quyi bo'g'inlari o'rtasidagi
kelishmovchilikni - keltirish  mumkin, Bunday nizo tashkilot
nufuzi hamda mehnat samarasiga katta putur  yetkazadi,
xodimlar orvasida sarosima va ikkilanish targatadi, kelajakka
ishonchning  vo'golishiga olib  keladi wva nalijada mehnat
motivatsivesi  susayadi,  Guruhlararo  nizoning  asosiy
sabablaridan biri tashkilotda ijtimoiy raqubatming mavjudligidir.
Bunda bir jamoea a'zolart boshga guruhga xos bo'lgan jihatlarm
salbiy deb baholashadi, ularni yomon xulg-atvor egasi sifalida
idrok qilishadi. Mazkur nizo natijasi sifatida o'zga guruhga
nisbatan tajovuzning yuzaga chigishi kuzatiladi. Binobarin,

e e s i i . S 8 T ] ey e - PR

L7y




guruhlararo nizo natijasida xodim o'z guruhini nisbatan yuksak
va ijobivrog baholaydi,

Curvhlararo mizoda psixelogiva famida «atributsivas deb
nemlanuvchi hodisa kuzatiladi va bunga muvefig o'zga tomen
vakillariga asoslanmagan tarzda u yoki bu xislatlar mansub deb
topiladi. Masalan, biron salbiy hodisalar uchun aynan begona
ciarih sababehi, deb hisoblash odatiy holga avlanadi.

Mizolarni tahlil ctishda alohida o'rinni ijtimeiy  nizolar
egallaydi. ljtimoiy nizo - sinflar, millatlar, davlatlaz, ijtimoiy
institut va jamoalarning to'gnash kelishida o'z ifodasini topadi.
litimoiy nizo — wo'zida bir gancha jabhalami mujassam etgan
miurakkab hodisadir. Bunday ziddiyatda garama-garshi tomonlar
magsad  va  manfaatlard,  harakatming  ananaviy  uslublari
ifodalanadi.

Nizolarni boshqarish. Tashkilotda sodir bo'layotgan har
ganday nizo rahbarivat nufuziga putur vetkazishi mumkin. Sodir
bo'lgan nizodan so'ng ishlab chigarish samaradorligi ham keskin
pasayadi, jamoada nosoglom muhit hukm suradi. Shuning
uchun  rahbardan nizolarning  eldini olish  tadbirlarini
tashkillashtirish wa agar sodir ba'lgan paytda esa ularm malakali
tarzda hal etish gqobilivati talab etiladi, Rahbar shaxsi, hatto, nizoli
varivatni yumshatishdagi 2sosiy omil be'lib ham ishtirok etishi
mumbkin. Rahbarning shaxsiv madaniyvati, nigoli va muammali
varivatra munosabati alohida ahamivat kasb etadi. Rahbar ijodiy
bo'lsa, muammoga ko'p tomonlama yondosha olsa, asta-sekin bu
wislat uning qo'l ostidagi xodimlar xulgida ham namoyen bo'la
boshlaydi. Bundan tashgari, keskin vazivatga nisbhatan
rahbarning sokin munosabati, sovuqqonlik bilan mushehada qila
olish gobilivah nizoning yumshashiga shart-shareil yaratadi,

Haqqoniy yechim toppish yo'llari. Nizo predmeti doivasidea
itterosebot .'}u'rz'ﬁ.l!.', rizolarni hushqarif_{hniug eng n‘Laqbul
imkonivati jarayonning boshlang'ich ikki bosgichidadir. Aynan
o'zare ziddival va nizoli vazivat vuzaga kelavotganini anglash
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davrida shaxs kevingi bosqichlarga o'tib ketmasligi va jo'sh
urishini boshlamagan hislaming oldini olish mumkin, Nizoning
bu davrida e'tiborni ziddiyat predmetiga qarabish lozim. Har
gqanday nizoni vuzaga kelliruvchi sabab wning predmetida
joylashgan, Binobarin, nizoning rivojlanishi digqatmi predmetdan
munosabatlar sohasiga o‘tkazish bilan xarakterlanadi. O'zaro
siddiyatdan kelib chiquwvchi nize munosabatlari hissiy tug’yonda
o aksim topadi. Psixologiya fanida  hissiyot  inson
munosabatlarini aks ettirish jarayeni, deo ta'ritlanishi ham bejiz
emas. Yugoridagl fikrlarga asoslanib quyida nizoli vaziyatm
to'xtatishning asosiv sharti va imkonivati sifatida nizo predmeti
doirasida harakat etish zarurati ta’kidlanadi. Bunday harakatda
hamma e'tibor nima sababdan nizo kelib chigganligi va
muammoni hal etishga intilish, iloji boricha shaxsiy munosabatni
oshkora elish doirasiga o'tib ketmaslik lozim.

Diggatnd ko'chivish. Nizoli wazival rivojlanayotganligini
anglanilgan zahotivog biron narsaga diggatni ko'chirish, begona
ob'vektlarga e'liborni garatish lozim. Bunday pavtda vazivatni
hazilga vo'vish, biron bahona topib xonadan chigib ketish va
umuman, vaziyatdan diqgatni chalg'itish lozim.

Aniglanishicha, inson nizo bosgichlari, ularming har bir
xususivati hagida garchand ko'p bilimga ega bo'lmasin, o'z-0'zini
idora clish doim ham oson ish emas. Shu munosabat bilan aizoli
vazivatni  boshgarish  malakasini  shakllantivuvehi  quyidagt
osongina mashgni taklif etish mumkin. Har qanday nizok
vaziyal bo'lib o'tgandan so'ng shu wazivatning boshlanishi,
rivojlanishi, har bir bosqichdan o'tishini ko'z  oldingizdan
o'tkazing. Mivangizda xuddi kinofilmga o'xshash tasavvurlar
vordamida bo'lib o'tgan jaravonni gavta tasvirlang, Nizoning
iavsi gismida tetik harakat gilganingiz va qaerda jaravon
rivojlanishini to'xtatish imkonivatim bor edi, deb o zingizdan
so'rang. Shundan so'ng ushbu vogea tasvirlangan «kinofilmni»
teskari holda ko'z edingizdan o'tkazing, ya'ni nizoning oxiridan
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toki boshlanish nugqtasiga gadar vazivatni gayta tasavvar etib
chiging, Bir vogean: boshidan oxiriga va gayta tarzda jonlantirish
o'xshash vaziyatlarni nazoral eta olish imkonini yanada oshiradi,
jarayonga sovugqonlik bilan qarash, shu kabi vazivat yana
gaylalaganda uni chetdan kuzata olish malakasini yaratishda
binnchi gadam bo'lib  hiseblanadi. Nizoning  beshlang’ich
bosgichlarida vazivatdan o'zini ajrata olish qurbiga ega bo'lgan
odam hohlasa nizoni rivojlantirmay, bamaylixotir muhokama
gilishi voki bo‘lmasa, hozircha boshga narsalarga diggatini
vo'naltirgan  holda o'zga tomon yupangandan so'ng vana
masalani muhokama etishga gaytish imkoni bor.

Tashkilot  doirasida nizolarni hal  etishda  go’llanuvchi
uslublarni  quyidagi  uch  gurubga  kiritish  va  bularmi
rahbariyatring imkoniyatlari sifatida talgin etish mumkin.

Tashkiliy choralar: Bu toifaga kiruvchi tadbirlar tashkilowda
nizo vuzaga kelishini ogohlantirish kuchiga ega. Puxta o'viab
tuzilgan ish rejasi, ishlab  chigarishda ishlirek etayvotgan
tomonlarning  manfaatlarini  to'liq  hisobga  olish,  mehnat
resurslarining ogilona va haggoniy tagsimoti, korsona migvosida
ijtimoiy adolat tamoyillarining amaliyoti kabi choralar bu turkum
vazifaga kiradi, Mazkur yo'nalish vakilian tomonidan nizoni
boshgarishning tashkiliy usullari ham ishlab chigilgan, Bularga
tashkilot miqyosida amalga oeshiriluvehi quvidagi  tadbirlar
kiradi:

e Talabning anig bayon etilishi. Disfunksional nizoning
oldini olish uchun har bir xodimga ish natijasi yuzasidan
talablarmi tushurbirish lozim. Ushbu talablami naftagat xodim,
balki bo'limlarga nisbatan ham go‘llash magsadga muvotig.
Ishning bajarilish goidalarini, huquq va majburiyvatlarni anig va
mukammal ifodalash muhim ahamivatiza ega,

s  Muvohglashtitish mexanizmlaridan toydalanish. Mehnat
jamoasida yakkahokimlik tamoyilining gat’iv saglanishi, asosiy
nizoll vasyatiarnt boshqarishni ssonlashtiradi. Bunday vaziyatda
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xodim kimning buyrug'ini bajarish kerakligini aniq biladi. Agar
biron  ishlab  chigarish  masalasi  yuzasidan  xodimlarda
kelishmovchilik  kuzatilsa, wular ecuchinchi  hakamgas - o'z
boshliglariga murojaat gilishlari mumkin. Korcona miguosida
turli tomuonlar o'rtasidagi « manfaallar kurashini» bartaraf etishga
mao'ljallangan maxsus integral xizmat tashkil etilishi mumkin.

» Lmumiy magsadning o'rnatilishi, Lmumiy
gadriyatlarning shakllanishi, Mazkur yo'nalishdagi tadbirlarda
tashkilotning sivosati, strategiva va perspektivalari haqida barcha
xodimlarni xabardor gilishni tagozo etadi. Umumiy magsadning
maviudligi nizeli wvazivatda xodim o'#zini ganday lutishi
kerakligini tushunishiga olib keladi

» Rag'batlantirish tizimimi shakllantirish. Tashkilotdagi
barcha xodimlarga oxirgi natija bo'yicha haq to'lash barchaning
mas’uliyatini oshirad: va guruhlarare nizolarning oldini aladi,

Tashkilotda wodimlar adaptatsiyasi. Inson u yoki bu
vangi sharoit bilan to'gqnash kelar ckan, vangi vaziyatga
moslashish va unumli faolivatni ta’minlash psixikaning asosty
vazifalaridan biridir. Psixologiva fanida bunday moslashish
adaptatsiva deb atalib, bu ibora yangi sharoitga xos bo'lgan
shartlami inson tomonidan o'zlashtirilishini nazarda tutadi.
Fanda gabul gilingan adaptatsiva atamasidan foydalangan holda
ushbu mavieuimizni bavon etamiz.

Moslashuvning asosiy mohivali insonning o'z atrofidag
shart-sharoit, djtimoly muhit talablarini  gabul gilishi  wva
o'zlashtirishida mnamoyon bo'ladi. Mazkur ta'rif  tashkilot
migyosida tahlil etilganda xodimning 0%z bajarishi lozim bo'lgan
faolivat bilan tanishishi hamda vangi muhit talabiga mos
ravishda oz xulgini o’zgartirib  borishini nazarda tutamiz,
Tashkilolda xodimlar adaptatsiyasi ishge wvangi kelgan yoki
o'zgargan  mehnat  shareitlariga  ko'nikishi  lozim  bo’lgan
mutaxassisga tegishli deb garaladi, Xususan, xodimning vangi
mehnat jamoeasiga qanchalik tez moslashishi uning  samatali
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mehnat faolivatini erta boshlab yuborishidagi asosiv omildir.
hozirga kelib tashkilot yangi xodimning moslashuvi uchun juda
qat’iv shartlar qo'vvapti. Chunki ushbu sohadagi givinchilik
quyidagn sabablar orqali belgilangan:

» adaptalsiva davri ancha gisga vagini Lalab eladi;

s tashkilotga vangi lexnologivalarning joriy etilishi ulami
o'zlashtirishda ma’lum givinchiliklar tugdiradi;

« ustoz-shogird tizimining shakllanmaganligi;

* hatto bir mehnal be'limi, guruh ichidagi ragobatning
mavjudiigi.

Sanab o'tilgan va shu kabi muammelar adaptatsiva jarayoni
o'tishidagi asosiy givinchilikdir. Bundan tashgari qator tashkiliy-
igtisodiy va itimoiy omillar ham borki, ular yangi xedimning
ishga moslashuvini givinlashtiradi va ular o'z mohiyvatiga ko'ra
ab'vektiv. omillar toifasiga kiradi, Bular gatoriga nogqulay ish
sharoitini, mehnatning og’irligi, xodimiar o'rtasida majburiyvat va
huqugning noaniq tagsimlanganligi, xodim malakasining kasb
talablariga mos kelmasligi, bajariladigan mehnatni ta’minlovehi
resurslar yetishmasligi, rag’batlantirish va hag to'lash tizimidagi
xatolar, adolat tamoyilining buxzilishi va boshqa sabablar kiradi.

lashkilotda  xodimlar adaptatsivasiga  yetarli  o'tibor
bermaslik korxona uchun natagat tashkilly givinchiliklar, balki
maddiy zarar ham olip keladi. Aniglanishicha, ish paytidagi
baxtsiv hodisalar yangi kelgan ishchilarda tajribalilariga nisbatan
ko'p sodir bo'ladi. Ishdan bo'shavotganlar orasida  ishga
joylashganiga olti oydan kam vagt bolgan xodimlar ko' pchilikni
tashkil giladi.

Mehnat  solsiologivasi  va  psisologivasida  mehnat
adaplatsiyasining uchta o'zaro bog'lig tomoni farglanadi: 1)
Kasbga moslashish; 2) Moslashuvning psixofiziologik jihati va 3)
lifimoiy-psixologik adaptatsiya, quyida mana shu adaptatsiva
turlari hagida ma’lumeot berib o' tamiz.

. Kasbga moslashish. Adaptatsivaning kasb bilan bog'lig

jihati xodimdan bajariladigan ishga go'viladigan talablarni
o'zlashtirishni taqozo giladi. Bu xil moslashuvda ob'vekbiv va
sub'vektiv omillar mavjud bo'lib, kasbiy adaplalsiyaning
ob'yektiv omillari silalida xodimning ma'lumot;, malakasi va
tajribasini sanab o'tish mumkin, Sub’yekliv omillar gatoriga esa
xodimning kasbga be"lgm‘. munosabat, wvangt 1sh ju:.fif‘:;m
kutayotzan nivati va umidi kirishi mumkin,

2. Mehnat  adaptatsivasining  psixofiziologik  jihatiga
korxonmadagi mehnat sharoilining  psixofiziologik va  tibbiy
gigivenik  tomoni kiradi. Adaptatsivaning ushbn  turini
ifodalovehi  asosiy  ko'rsatkich  sifatida  xodimning  toligish
darajasini olish mumkin. Xedim o'zini holatini, ish sharoiti va
bajarayotgan mehnati og'irligini baholashi  ushbu adaptatsiva
turining sub'vektiv tomoniaridir,

3. Iftimoeiy-psivelogik  adaptatsiya  deganda  xodimning
mehnal jamoasidagi mavjud munosabat tizimiga moslashishi,
jamoaga xos bo'lgan norma va qoidalar hamda unga guruh
tomonidan belgilangan rolni va mavgeni qabul gilish jarayoniga
avtiladi.,  Bunday  moslashuvning  muvaffagivatli  otisni
xodimming xarakter xislatlariga, uning mulogotga moyilligiga,
hayotiy tajribasi va dunyogarashining yangi sharoilga mos
kelishiga bog'lig. Guruhning ahilligi, uning madaniyat darajasi
bu xildagl adaptatsiya jarayoninng muvaffagivatli - o'tishi
waroyvidir,

Yangi xodim adaptalsiya jarayvenining muvaltaqiyatl
g'tishida  aynigsa rahbarning o'mi  katla. Xodim tashkilot
gadrivatlarini o'zlashtirar ekan, o'z rahbarini namuna sifatida
koradi, Adaptatsiva jarayvonining boshlang'ich  paytlarida
rahbardan shaxsan olingan yo'rignoma va tavsivalar xodimning
csida doimiy saglanadi. Yangi xodim bilan birinchi  hatta
davomida va bir ovdan so'ng suhbat o'tkazish juda muhimdir.
Bunda xodim to’qnash kelayotgan muammaolar hal etiladi, kerakli
maslahatlar beriladi va xodimni ruhiy go'llab-quvvatlash amalga
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oshiriladi, Mana shunday tadbirlar orgali xodim tashkilotga xos
xususiyatlarni o' rganib, o'zlashtirib boradi.

Muzokara  davomida  yolg'on  ishlatish.  Xo'sh,
tashkilotlarda volg on :shlatishning mavjudligiga sabab nima?
Boshqgaruy sohasini tadqiq etuvehi mutaxassislar fikriga ko'ra bu
quyidagilardan iborat;

1.Kommunikalsiyaiiing naqadar alamiyatliligini
ratbariyat bilimasligi. Ko'p hollarda tashkilot rahbar o'rla va
quyi boshgaruy bo'glinlari ba'zi bir masalalar vuzasidan xabar
topishi shart emas, deb hisoblaydi. OFtkazilgan so’rov natijalariga
ko'ra, bunday rahbarlar  xodimlarni  xabardor  gilishni
muvatfagivatli - faolivatning  omili  sifatida  oxirgi  o'ringa
qo'yadilar, O'rta va quyi bo'g'in rahbarlari esa, tashkilot va
ma'muriyat haqgidagi ma’'lumotga ega bo'lishni ikkinchi-uchinchi
o'ringa go'yganlar,

2. famoadagi nosog'lom psivologik  muhit,  Xodimlar
o'vtasida  adovath  munosabatlar  bir-bindan  ma’lumotni
yashirishga, ma'lumotni o'zgargan holda uzatishga olib keladi.
Halto ma'lumot va uni gqay tarzda uzatish gasos olish uslubiga
aylangan hellar ham uchrab turadi.

3. Ma'lumot almashinvida ishtirok etayotgan
xodintlarning shaxsiy sifati, Kimdir o'zining lavozimi yuzasidan
boshga xodimlar oldida hisobot berishni ep ko'rea, kimdir bu
ma'lumotni qabul gilayetib turli slereotiplar, ya'ni, cheklanishlar
ta'sirida bo'ladi va natijada ma'lumot asl holatiga mutlago mos
kelmaydigan hollar ham uchraydi. Masalan, “Rahbar bugun
kelmadi” degan xabar “Rahbarimiz kasal bo'lib qolibdi” degan
iboraga va natijada “Rahbarning kasalidan xabar olishimiz kerak”
degan o'zgarishgacha yetib borishi mumkin.

4 Uzatilayotgan ma'lumotning chalaligi. Ko'p hollarda
malumol  uzatuvchi  xabaming  ayrim  gismini  hammaga
tushunarli deb o'yvlab, ataylabdan qisgartirilgan holda uzatadi.
Matiiada uratuvchi saviyasiga ega bo'lmagan qabul giluvehi, uni

14

chala gabul gilishi va vetmaydigan gismiga o'z talginini go'shib
go'vishi mumkin, Ogibatda oxirgi natija, va hatto garor ljrosi
asliga mos kelmaydi. Halto ma'lumotning bir gismini yashirib,
xodimni o'ziga tobe ravishda ushlab turuwvchi kimsalar ham
uchrab turadi.

5.Ma'lwmotuing noanigligi. larqoq, mantiqiy bogligligi
yo'q va uzundan-uzun ma’lumotni nafagat uzatish, balki qabul
qilish ham qiyin

6. Xotiraning zaifligi.  Aniglanishicha, itoatdagi xodim
berilgan ma’lamotming 50% ni, rahbar esa 60% ni wotirasida
saglar ekan. Shuning uchun ma'lumet  gabul  gilishda
aniglashtirish, takrorlash va yvozib olish zarurati tug'iladi.

7.Qayta aloganing yeo'gligi. Qavta aloga ma'lumot
uzatishda ishtirak etayotgan ikki xodim o’zaro munosabatida va
butun tashkilot migvesida tushunilishi mumkin. Tkki xodim
misolida gapirilzanda, ma'lumot uzatuvchi doimo ma'lumot
ganday gabul gilinganligi hagida tasavvurga ega bo'lishi lozim
va bu gayta aloganing bir shaklidir. Bajarilayotzan vazifa gqanday
oralig natijaga olib kelganligi, uni amalga oshirishda ganday
givinchiliklar payvdo bo'layotgani hagida vaqtida berilgan xabar
ijroni to'g'rilab turishga, unga o'z vagtida o'zgartirish kiritishga
vordam beradi.
i e
E Muavzuni musighkamiash uchun nazoral

suzvollari:

1. Mehnat jamoasi deb qanday guruhni atash mumkin?

2. Guruhlarning turlari hagida nima deya olasiz?

3.Kichik pguruhlar psixelogik jihatdan  talgin etilganda,
ganday xususivatlar bilan farglanadi?

4. Guruhiy jarayonlarga nimalar kiradi?

5. Guruhiy norma deganda nimani tushunasiz?

6. Gurithiy dinantika haqida nima deya olasiz?

7. Guruhning riveilanish bosgichlaring ko'rsating,
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8. Kommunikatsiya tushunchasi hagida nima deva olasiz?
9. Kommunikatsivani cheklovehi omillar hagida nima deya

olasiz?

L0 Kommunikatsiva rollarini ko'rsating

11.Boshgaruvda molivalsiya Lushunchasiga izoh bering,

12.Xodimlar adaptatsivasi muammosiga izoh bering.

MNarorataichion ¢

L. Fazoviy-ijtimoiy holat “jamoa ichida” bo'lgan rahbarlik
qanday uslubga kiradi?

al demobkralik;

b) avtoritar;

¢) liberal;

d} partisipativ.

2. Guruh a'zolarining kutishlari, kayfivatlari, faoliyat
yo'nalishiga garab, uzoqroq muddatda yoki gisga muddatda
ro‘y berishi mumkin bo’lgan hodisaga nima deyiladi?

a) liderlik:

b rahbarlik;

o) dostlik;

d) tashkilotchi.

3. Guruhda u yoki bu qarorlar, ko’rsatmalar,
tashabbuslami oz ixtiyoricha, bevosita chigarishi mumkin
bo'lgan shaxs:

a) lider;

b} rahbar;

¢y do'st

d) tashlkilotch

4. Guruhdagi asosan shaxslararo munosabatlarni
boshgaradigan shaxs:

al Hder;

b) rahbar;
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c) do'st;
d) tashkilotchi.
5. Guruhdagi ijtimoiy-fazoviy munosabatlardagi o'rni

jihatidan, “jamoadan chetda” bo'lgan rahbarlik uslubi:

ay avtoritar:

by demokratik;

¢} liberal;

d) partisipativ.

6. Guruhdagi rasmiv munosabatlarni boshgaradigan shaxs:
a) lider;

b} rahbar;

) do'st;

d ) tashkilotchi.

7. Shaxs va guruh o‘rtasidagi mojaro sababini ko‘rsating.
a) guruh normalariga shaxsning rioyva gilmasligl, avierilar

rahbarlik uslubining mavivdligi;

b} avioritar rahbarlik uslubining mavjudligi;

¢} edamlaming bir-birlarini tushunmasliklari;

d) guruh normalariga shaxsning riova «ilmasligi.

8. Ayni jamoa a’zolari o'rtasidagi munosabatlarni ma’fum

tartibga solib turuvehi yozilmagan, lekin, unga amal qilinishi
lozim bo'lgan qoida nima deb avtiladi?

a) guruhiy normalar;

b) shaxsning dunyoqarashi;

o) tashkilot Nizomi;

d) tashkilotning qonunlari.

9. Tashkilot ehliyojlariga nimalar kiradi?

a) korxona magsadi;

b xavisizglikka intilish;

¢} maosh;

d) obro’-e'tibor.

10. Tashkilot maqgsadlariga muvofig uyushgan guruhni

nima deb atash mumkin?

a) mehnat jarnoasi;
by guruhy;

¢} kichik guruh;

d) korporatsiya.
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11. Mehnat jarayonini maxsus operatsiyalarga ajratish
natiijasida, 1902 yilda konveyer usulini yaratgan va avtomobil
vig‘ish zavodiga tatbiq etgan olim nomini ko'rsating.

a) ETevlor;

by L. Gilbret;

£ G.Gantl;

d} Rensom Cds.

12. Qaysi olim alohida mehnat elementlarini emas, balki
tashkilotni yaxlit tuzilma sifatida qaraydi va tashkilotni
ralsional boshgarish tamoyillari, boshqaruv funktsiyalari,
boshgaruv tizimi kabilamni takomillashtirgan holda mehnat
samaradorligini oshirishga erishgan?

a) Mak-Gregor;

by ASmit;

¢) A Favol;

d) Rensom Olds.

13. Tashkilot manfaati yo'lida xodimning o'z tashabbusi
bo'yicha samarali mehnat qilishi uchun yaratiladigan sharoitlar
markaziy masala deb garovchi kontseptsivani belgilang,

a)inson resurslarini rivojlantivish konsepsiyasi;

b tizimli va vazivatli vondashuvlar konsepsivasi;

¢} boshgaruvga jaravon sifatida vondashish konsepsivasi;

d inson kapitali nazariyasi konsepsivasi.

14. Aniq ko‘rsatmalar bermaydigan, asosiy vazifa sifatida
xodimlar uchun ish sharoitini yaratish, ishdagi kamchiliklarni
bartaraf etishni ko’zlaydigan rahbarlik uslubi:

a) lileral

b} avtoritar

o) demokratik

d) partisipativ

15. Avtoritar rahbarlik uslubining afzallik tomonlarini
ko'rsating,

a) ishlab chigarish unumdorlig yougori bo'ladi va jamoada
galttiq tarlib o'rnatiladi;

b jamoada gathig tartib o' rnatiladi;

c) jamoada vaxshi psixologik iglim hukm suradi;

1Hs

d) ishlab chiqarish unumdorligi yugori bo'ladi.

16. Biror kishini magqtash, uning lavozimini oshirish yoki
ishdagi kamchilikka ko'ra ishiga baho berishda doimo jamoa
a‘zolarining fikri bilan kelishilgan holda amalga oshirilishini
ma'qul biladigan rahbarlik uslubi:

a) demuokratik;

b} avtoritar;

o) liberal;

d) partisipativ.

17. Qaysi rahbarlik uslubida uch omilni hisobga olish
lozim: birinchidan = rahbar shaxsini, ikkinchidan = xodimlarni,
uchinchidan - guruh oldida qanday vazifalar turganligini?

a) partisipativ;

b avioritar;

) liberal;

d) demokratik.

18. Tashkilol manfaati yo'lida xodimning o'z tashabbusi
bo'yicha samarali mehnat gilishi uchun yaratiladigan sharoitlar
markaziy masala deb garovchi kontseptsiya nima deb aytiladi?

a) inson resurslarini rivojflantirish konsepsiyasi;

b} tizimli va vaziyatli vondashuvlar konsepsivasi:

¢} boshgaruvgn jarayon sifatida vondashish konsepsivasi;

d} inson kapitali nazarivasi konsepsiyasi.

1. Maxmudov L, SHomurotova NMN. Boshgaruv
psixolagivasi, O'quy go'llanma =T.: TDIL, 2019, 18% b,

L Karimoeva V.M., Havitov O., Dijalolova 5. Boshgaruy
psixologivasi. O'quv go'llanma =T.: T, 2008, 208 b

2. Gozuev E. Umumiy psixelogiva. - T., 2002, 1- 2 kitob.

4. Axmetjanov MM, Jumayev US. Kasbiy faoliyat
psixalogiyvasi. Darslik, Buxoro, “Durdona™ nashr,, 2020, 326 b.

5. Umarov B.M., Psixologiva, Darslik- “Veris nashrivot”,
Toshkent, 2012 y. 270 b

& wwweexpert. pevecholosyru

7. www.psycho.allru

8. www.psvchology.netru
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XULOSA

O'zbekiston Respublikasining “Ta'lim to'g'risida”gi qonuni va
“Kadrlar layyorlash  milliy dasturida  har  lomonlama  yvetuk
mulaxassis kadrlar tayyorlashning mohivali, zarurivat, zamnﬁqvi}-‘
fan va texnikaning rvojlanish talablariga mos, barkamol aviedni
tarbivalash masalalari iechillik bilan tahlil etilgean, dolzarb vazifalar va
ularmi amalga oshirish chora<tadbirlari belgilab berilgan. Shu bois,
talabalarni hosingi zamon talabi ruhida tarbiyalash, olingan razariy
bilimlarni  amaliyotda  go'llash,  ko'nikma,  malakalarini
shakliantirishga garatilgan ko'pgina ta’lim-tarhiva vositalari, uslubiy
shakl yo riglari mavjud.

Darslikda muallif Boshqaruy psixalogivasi fani talablari asosida
5340100 - Arxitektura (turlari bo'yicha) va 5340200 - Bino va
inshootlar qurilishi {(sancat va fuqaro binolari) sohasi b 'vicha favliyat
yuritish zarurltg; bilan tambhimah boshgaruv  psixologiyasi
elementlari, ushbu soha egalart o'z faoliyatiarida ularni qo llay bilish,
kasbning laolivat jarayoniga ta'sir ko rsatishi, psixologik mulogot
1unl~c.{:-.1y¢|1.:1nj tuzilmasi va turlari, psixologik texnika elementlari, uni
egatlash vo'llari, boshqaruv psixologiyasining mazmuni, mohivat,
undan fovdalanish, vo'l qo'yiladigan ba'zi kamchiliklar ustida
ishlash, bishgarny pﬂlmlngiyasming givesiy tahlili, psixologik ta’sir
ka'rsatish usullari xususida fike yuritgan. Talabalarming faokivatida
nazarly — metodologik  asoslar, mazmun, funktsiva, wularning
vazifalari, qurilish kasbini boshqarishda psixclogik muammolarni
aniglab, kamchiliklarni bartaral etish yo'llari anig dalillar asosida
voritilgan,

Magsadimiz - arxitektura hamda bino va inshootlar gurilishi
soha talabalariga, sususan, pedagogik ma'lumati bo' lmagan bakalavr
yoki diplomli srxitekfura va bing va inshootlar gurilishi soha
egalarign  yonalishi - darajasidagi. ushbu  sohada  faolivat olib
borayalgan, faolivatini endigina boshlagan va shu  yo'nalishi
faoliyatiga tayyorlanayotgan talabalarga boshqaruv psixologiyasi
talabiar asasida faoliyat vuritish hagida ma'lumaot berishdan iborat.

Lishbu darshikda kamchiliklar, hali givemiga vetmagan fikrlar
bolishi mumkin. Shu sababdan sizning fxr-mulbhazalaringten
kutamiz va keyingi nashrlarda, ularni albatta inobatga olamiz
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harakatiar |
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tirik maleriyaning |
wmumiy  sustisiyati,
tevarak muhit bilan
o'zarn tafsirda bo'h-
shida famayon
b’ ladi

Aralyae
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Anaamn

tatakkur qilish usuli,
bunda murakkab
ob'vektlar  gismlarga
bivlinib o' reaniladi
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| Asthenic

Attraction

Apativa
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| Autraksiva

| Aviaring

ACCOCHATITNT
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shaxsning  faolliging
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malar
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shaxsning o'z-o'zini
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kechinmalar sifatida
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‘mai holi bilan bog™
lig bo'lgan  hujjatiar |

adamni uning t:r-trfi—'

ardgali o' rganish usuli |

Capability

Qobilival

tﬁnmﬁmm

shaxsning ma'lum
faalivatidagi muvaf-
fagivatlarini va
osonlik bilan siror
taolivatd egallay
olishin ta'minlaydi-
gan individual
peixalagik xususivati
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Collective

Jamoa

KosackTrn

| hamda

insonparvarlik va ja-
vobgarlik masuliyat-
lariga  bog'liglign bi-
lan xaraxterlana-
digan munoesabatlar
Famkorlik-
dagi [jlimoly ijobiv
faclivatiga  asoslan-
gan, kishilarning
tashkil etilgan umu-
miyligi, jamoasidic

Bilish,
anglash

Communica
o

Moseraime

dunyo hagidagi
vangi bilimlar hisob-
lanadigan  subyckl
va obyekining o'zaro
ta'sirini,  vogelikning
rehivalga qayla la'-
sir  etilishi  wva aks |
ethirish jaravonidiv

Kommunika- | Kosmavimma-

teiva

LIHA

shaxslararo  munosa-
batlarda  ma'lumad,
axhﬂmtﬁ‘n?a!ar
almashinuvi jaravoni

103



g
o

ok

&

Communica
-Hon

Mulogot

Compelence

Malaka

Dﬁ LLEHTTE

yndan
odamiarning

bir-birija

ikki voki
ortig

ofzaro
ta'sir etshi

Yreppe

mazhq qilish jarayo-
nida ish  harakatlar
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Conclusion
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chigarish

MhnaaRATe-
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tafakkurning  manti-
giy shakllaridan be'-
lib, bir qancha hukm-
lar asosida me‘lum
xuiosa chigariiadi
Xoch. induktiv,  de-
dikiiy  va analogik
tuzlarga airaliladi
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Comparisan |

Tagooslash

Cpasnenie

narsa va hodisalar
o'rtasidagi o xshash-
Lk wa tafovutlarmni
aniglashga  aseslan-
gan  fikrlash operat-
siyasi

Conlont
enalysis

Komntenl-
analiz
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| AFRAILE

matnda =o', ibora,
gbraslarni ma'no-mo-
hiyatini  takrorlanish
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elish usuli
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Conflicts

Conversatio

n

Mizolar

Suhbat

Rondisskrs

Becesa

o' zare ta'sir ko'reate-
yotgen  kishilarning
garama-garshi turishi,

Comprehens=
sicn

Tushunish

Fleomsmanie

| biror narsaning ma'-

nosi wa  ahamiyatini
ang-lash  qobiliyaty,
ascsiy erishilgan
natijasi

Tushuncha

[loksrne

narsa va hocisalar-
ning mukim helgi va
xusustvatiacing  bitta
sz yoki  so'zlar
guruhi bilan  iHoda-
lashdan  iborat  ta-
faldoorning  mantigiy
shakldi

kuzatuy juda yetarli
darajada  anig, bo'l-
rmagan zarur axbo-
romi  alish  uchun
co'llanadigan  tadgi-
got metodi

Conviction |

F'tiqod

Yoea eHme

shaxs amal qiladigan
bilim,  tamoyill  va
hodisalarming  galban
va asosli ishonch
kilan bog'langan,
uning atrof-muhitzga
hamda o'zining xatti-
harakatlariga bo'lgan
subyekiiv. munosa-
bati

Conflict

Mizo (amal )

Korbankr

bu ikkita woki
ko'prog tomoniar,
vari aniyg shaxslar
voki guruhlar o'rtasi-
dagi ziddiyal ba'lib,
kundan har bir tomon
p'zining nugkai nazar
yoki magsadi gabul
gilinishiga  harakat
wiladi wa loshga to-
monni shunday qili-

| shiga xalagit giladi.
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distribution mehnatining | #oe turlari, yvazifalar
iaf porizontal pacmpeaeaes:  bo'vicha  tagsimlani-
managemen | lagsimlanishi | e shii U mutaxassis-
tdabor yvirpapaedte-  larni ajratilishi, tash-
kot ipvaa | kilowda vazifaviy xiz-
matlar va  bo'lin-
malarni teshlkil
qgilinishida namoyvon
o bo'ladi.
60, Incividualic |Individuallik |Mugeeuayas  individning  boshga-
[y L=HOTh lardan Fai*qlanadiganl
ijimoiy  xususiyatlari
va psixikasining o’'zi-
ga wosligl  qaytaril-
| masligi
61, | Interactive | Interaktiv Hirrepaxtie- | O'zarc  birgalikdagi
IOCTL (hambkorlikdagi)
Faclivat “o'rsatish
jarayoni t
Al | Introvert Inteonerl LirrrposepT shaxsning hat ganday |
sharoit va holatlarida
o'z ichida kechayuot-
gan fHirlarini bayon
etish ehtivajining
nihoyatda pastligi
53, | Interest Qizigish Hirrepec shaxsning o'zi uchun
gimmatli va vogimli
(|narsa  yoki  hodisa-
larga muncsabab
a4, | Informal Morasmiy Hedopmaae- | odamlaring  birga-
Hhulf likdagi mulogot va

faclivatlarida  ular
orasidagi  munosa-
batlarning o’zaro
ishonch,  bir  hil
garash va magsad-
larming ko'zda
Lo tilishi

P e € e Bl

M

e

I

Indostrial
psychology

| Sanuat
psixologivas.

Hiaycrpiaae
“HAA
HCMEOACTIS

saroat va ishlab chi-
gqarlshda turll vuza-
ga keladigan muam-
ma wa holatlarni
psixalogik va ijimoiy
omillarini w@hlil gilib
oliskiga garalilgan xie-
matlari turi

Interpersona
|

COTTLINLNG-
:aﬁqn

Shaxslararo
muncsabalt

MesamsrHne T
Hoe ODeH e

mulogot jarayonidagi
p'zarg  la'sir  ehsh
natijasida ro’y beradi-
gan  itimoiy-psizo-
ingik hodisalar

A7

Labor

hlehirnal

_"fp}r.i

Labr
psycology

| Mehrat
paixologivasi

TMeuxoaori
TpYaa

insan ehtivojini gon-
dirish asosida tashegi
olamini o'zgartirishga
garatilgan magsadh
Fanliyal

kishi mehnas  faoli-
yati psixologik xusu-
sivatlarini, mehnatni
ilmiy asosda rashkil
emshring  psixologix
jthatlarimi

o' rganadigan fn

6%

Leadership

Yetakcohilik

Aragporse

bishoaruyi o'ars
hamkorlikning,

hukmronlikning  har
xil ‘mankaalarini’ sa-

maraliroqg  berlashi-
shiga asoslangan va
| odamlami omumiy

magsadlarga erishish-
ga  undashpga gars-
tilzgan  o'miga  xos

‘odab.

Al
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71,

Leader self-

: gm'crrm.nce

Rahha_x:ning
o'zini 'zl
bosaganshi

Anaeocxoe
CAMDYITpa-
AEHHE

¥

Learning

(¥ish

Yuee

rahbar
kunlik  amaliyotda
ishning sinalgan
usullaridan izchil va
magsadga  garatilgan
holda  foydalanilishi,
uning  o'zini o'
rivojlantirishi.
o'quvchining o'z
qubi-livat, Eilimi,
malaka va
ko'nikmalarini - rivaj-
lantinshga garatilgan
harakat

tomonidan

72,

Learning

rgish

Yaeune

shaxsning  bilim va
Taoliyal usullarini
egallashega hamda
uni mustahkam esda
saglab qolish jarayoni

i

|ssom

~ Longitute

resesreh

Dars

Ypos

vagr-da  alohida, bir

ma'lum magsad aso-

sida, belgilangan

hil yosadagi
o'yuvechilar,  voshlar
bilan o gituv-chi

rahbarligida olib
bariladigan ta'limn
jarayoni

|Longityud
ihrdqiqm-

AHrirTHLAHOR
OO ARANTAH R

sinaluvchini
muddat wa
ravishda

o' rganish

Lz
doimiy
tadgigot

203

L

banager

Menejer

Mencamep

| daimiy

i ‘}'

ravishda
boshgaroy lavozimin
egallab  turuvchi va
Boznr  sharitlanda
faolivat vurttuvchi
tashlilot faclivatining
avrim turlari
bo'vicha garor qabul
gilish vakolati beril-
gan shaxs, Menejerlar
tashkilotds - War il
arinlarni egallaydilar

| rahbrari,

{direkior, guruh
ishlarning
ma lum lurining
tashikilotehisi, beshiig,
mudir va h k)
butunlay  kir  xilda
bo'lmagan
maszalalarni
qiladilar,
vazifalami
pajaraditar,

nal
har il

76

Managemen
t functions

Boshgaruw
[umumiy
ko'rinishda)

 ¥TpaBaeHie
(obsop)

bu ikkila obyektlar |

o'zare hamkorligi-
ning ma'lum . turi-
bunda ulardan  biri
boshgaruvw  subekd |
| holatida, binsheasi
eaa=hoshgaruy ab-
wekd holatida bo'laci,

A

Managemen
t process

Boshgaruv
vazilalari

DyEkisg
VHpEBAEHAR

bu boshgaruw fanliva-
tining nisbatan mus- |
tagii, ixtisoslashii- |
rilgan va ajratilgan
turlari.

3
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Managemen
t subjek:

B:::.sﬁq_ﬂ.::u;
subyektl

CyGrest

KIJHTPD..-'LE

bushqaruy Hzimining
boshgaruy  ob'ekliga
ta'sir ko'rsatish man-
bai bolzan bo'gini
woki gismi.  Boshiga-
fruv sulfekl sifalida
[frmaning  bo'limlari
‘va  xizmatlari  maj-
muasini yoki alohida
bo'linma, yakka shass
va hashgalarni ko'rib
chigish mumlin,
Boshgaruy sub’elting
ajratish boshgarila-
digan Hmoiv-igtiso-
diy tizimning ko'lam-
lari va undagi bosh-
qaruv tizimini ta'rit-
lovehi alogalar bilan
cheklanzandir,

Manzagemen
£ objekt

Boshgaruy
obyok:i

(DirpeEr
KﬂHI'pGAH

bu  boshgaruv sub-
el tomonidan
boshgaruvehi  ta'sic-
larni  gabul gilavchi
Adora, U impulslar
{boshgaruvy  buyrug-
larini  oladi  ularga
muvofig harakal gi-
ladi Xodim, meh-nat
|jampasi, tovarlar, re-
surslar,  hujjatlar wa
Ik, boshearyy obyek-
t sifatida bo'ladilar.

204

A

[80. | Managemen

t method

Boshgaruay
usuli

5

Metog
}?HP-:.I-!IL’IEHHH

bu rahbar tomonidan
foydalanadigan vazi-
falarni hal gilishning
eng  xarakiterli  va
bargaror usullarining
yigingdisi, uning go’li
oslidagilarga nis-
balan odabl. Tashki-
lotlarni strategik
boshgarish =N
salohivatiga suyariuy-
chi, ishiab chigarish
faolivatin:  ste'mol-
chilar =0 Tovariga
gazatuvehi,  Leshki-

lotcda atrefdagilar lo-
maonidan  qarshilik-
larga  javeb  gavla-
ruvchi  va  ragqobat
afzalliklariza -
shishra imkon beruy-
cht epchillik bilan
tartibga sulishlar  vel
o'z vactidagl o'zga-
rishlarni amalga
oshiruvchi boshgaruv
bolih; u  kashkilatni
omor  golishi  wa
istigbolda  magsad-
lariga erishishga im-

ko beradi,

3% ﬂnﬂgen{éﬁ
tsvslem

Boshgaruy
tizimi

Crctema
YITPabACTIH

1.0damlarni birgalik-
dagl faolivating mu-
vofiglashtizish uchun
zarur harakatlar
yig'indisi. 2. Boshga-
tuvni  amalga  oshi-
ruvend  bo'g'inlar va
ular a'rtasidagi aloga-
larning vie'indisi.
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£2. | Melancholic  Melanxoiik

Meaarxous

temperament  turlari-
dan birl bo'lib, psixik
facllikning sust,  tez
ta'sirlanuvchanlik,
hatto- argimagan nar-
salar  wchun  ham
juda chugur ta'si-
rotga  berilishi  bilan
xarakterlanadi

Method

Metod

MeToa

amaliv o'zlashtirish

usullar

24,

Methods of
| administrati
| e
managemm
t

Ma muriy
bashgamiwv
usullani

MeToan

| AAMBITHCTRE-
THEHOTD
| ¥TIPas Sk

ta'sir ko'rsatish  usi-
ddir, Bittagina ishni
har %l  taskkiliy

qilishning  har xil
rurlari; gat'iy tartibga
solish,  hosirjavoblik
bilan javub gaytarish,
umumiy  vazifalami
qo'yish, faolivatning
vir'l qo'yiladigan che-
garalarini  belgilash
va hok. baarish mum-
Kin. Jamoaga tashlkiliy
ta'sir  ky'rsatishning
ishiar  samarali  wva
sifatli bajarilishini
ta'minlovehi ma'lum
sharoitlari uchaun eng

haaigiy burlarini anig-
lashda tashkiliy usul-
lar o'zlarini namoyon
giladitar.

sharoitlar, uni tashkil |

bu aniq m.aL]sad]arga;
erishish uchun tush- |
kiliy  munosabatiarga |

g

Nih

=

T

-q-n-q—._l_

Methods of

s0Cin-

 psychologic
al

maragemen
I.

ljtimoiy—
peixologik
boshgaruy
usisllard

Metoan
COILIaALHD-
[ICHXOAOTHTe-
CHOTD

}"[ [p.’l BAEHIN

bu xodimlarning sa-
lomalligi va  jamoa-
(dagl yaxshi ma'naviy

-rubiy  holagnl  gag-
lash, gonunlar wa
me'voriy hujjatlar ta-
lablariga rioya gilish
sharoitida  vo'vilzan
magsadiga  erishish
bovicha jamoa  (do-
dim) dagl  ijlimoiy-
psixologik  jarayon-
larmi boshganshga

Moral,
benaviar
and
elficiency

'oc;'f.'.x]uq #s
axulg»
sabvors

Wil o BIOHEE AR H b

Mopaan,

Pdan bin bo'lh, hame-

| «Axlogn,
| walvore sp'zlarl arab-
|cha sa'z bo'lib, ular

axulgs ¥a

o'zbek Hlida ham o'z
manesida  gqo'llani-
ladi Axlog kishilar-
ning har bir jamivatga
xo5  xulg  me'vorlar
majmuidit Axlog ijti-
moiy ong shakllari-

mia aohalarda  kishi-
larning xatli-harakat-
larini  Lirtibga salish
funisivalarin
baizradi

.ﬂurﬁulug

Monolog

a8,

Monelogue
specch

IManalogik
it u+.c|

Maotive

Mot

Mouosor

ma'ro zachi bommo-
nidan nutg so'zlani-
shima‘ruzachi  akliv,
tinglovehi passiv
bio'lgan jarayon

Monoaoninme- |
CEAR DEth

bir odamning o'« Hkr-
larini og'zaki  voki
YOEITIA ravishda
ifodalash nutgi

i‘irlu.-uﬂ_

qondirish

ma‘lum  ehtiyojlarnd
bilan
bog'liq faolivatga

TEE

17
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Motivatian

ﬁ&‘;‘;‘ T N e L T e e e e

%

Iotivatsiva

MoTtusarm "

odamni faol  faoli-
yatga undovchi
cahablar majmui

a7

| Mental
! prﬁteﬁﬁe&:

Paieik
jarayonlar

[MTevxmasckne
TpOLECosl

u  woki bu psixik
mahsulet va  natija-
larmi (psixik obrazlar,
holatlar, tushuncha-
lar, hissiy ot va
shakllantinavehi  va
rivojlandruvehi  jara-

yen) hosil giluvehi

b P

93

Mental cases

Psixik
holatlar

I Teu e ko
COCTOAHME

| shaxslarca

psixik hayot  shakl-
lari, diggat hissiyot,
iroda jarayenlariga
avtiladi  {sushehag-
chaglik,  ruhlanish,
sigilish,zivraklik, gat'-
iylik, tirishqaglik}
ma'lum
darajada bargaror
bo'libularning tuay-
wan Xustsivatigs ham
aylanib quladi

Sepalivism | Megalivizom Herarnomss

individning har gan-
day sharoitda ham
eurub fikriga garshi
turishi ~a ofzicha
mustaqil fikr, may-
qeni namowion gilishi

9.

97.

MNoverbal
mformaticn

Mowarhal
axborotlar

Object of
research

Tadgigol
ab’yelkti

Hunepﬂaﬂt bHa
7

HHEMIpManis

jo'natuvchi tomo-
nidan =o' zlardan foy-
dalanmasdan

yuborilgan axborotlar

OEbeRT
HMCCARAOBRAHN
i

ziddival wa muam-
moli vaziyat tug'di-
ruvchi, bilishga gara-
tilgan ilmiy tahlilga
muhtoj ob'vekt

DE.

g9,

Otbject of
control

Hoshgaruw
obekt

Chirherr
KOHTPOAR

bu boshgaruy  sub-
yekti tormonicar
boshgaruvchi  fa'sit-
larnd gabul qiluvehi
idora. U impulslar
{boshgaruv  buyrag-
larijni  oladi  ularga
muvofiq haraka: qi-
ladi. Xodim, mehnat
jamoasi tovarlar, re-
surslar, hujjaslar va
hkboshgaruy obektl
sifatida bo'ladilar

- Dbservation

Kuzatish

Habamwaenue

sinaluvchini anig
magsad, faolivat, vagt
guruh bilan  bog'lig
ravishda  tekshirish,
o'rganish, ma’lumot-

lar to'plash metodi =~

.

Mieed

mhiiyo)

TlorpelHoeTs

individning biror nar-
sa-hodisaga  muhtoj-
ligi va kishining rahiv
gquvvati hamda facl-

ligi manbai  hisobla-

nadigan asosiy xusu-
sivati

o5,

KMonversal

Noverbal

bl

T T e A iy Ny e 2

HMopepbaa

nulgsiz ifudala.ngar'l"‘

harakatmimika, ho-
latlaming boshga
shaxspa vo'rallisilishi

LOL.

Orgzanizatio-
nal skills

Tashkilotchi-
lik qubiliyati

| Opramesani-

L HEEE
HaBLIEH

bu wdamga tashkiliv
faoliyat usullarivd
egallash va  ulamni
muvaffagivatli
amalga oshishiga im-
kon beruvehi shaxs-
ning  shaxsiy-psixo-
logik xususivatiari

1071

| (Irientatiom

Yo'nalganlik

Harpanaen-
HOCTH

shaxsning xalli-
harakali wa [faoliva-
tind  anig  sharoit
lardan gat'ly nazar
ma'lum yo'lga yo'nal-
tiruvchi bargator mo-
tivlar yig'indisi
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102.

Cutlook

| Dunyugarash

HIe

Mupoposspe- | odamning

tevarak- |
atrofdagi olamga va |
unda o'zining tutgan
o'riga garashlaridan
kelib chiggan  Hzin.
Uring [falsafiy, sivo-
sty, ilmiy, dinty, aqg-
liv va estetik garash-
lan vig'indisi

103. | Pedagogical

skill

TPedagogik
mahorat

Ieaarorme-
CrOe
MACTEPCTHO

- pedagogik jaravorni
bilish, uni tashkil eta
olizsh, harakatga  kel-
tira olish (A5 Ma-
karenkn), pedagogik
jarayonming  yugori
samaradorligini  bel-
gilovehi shaxsning ish
sifati wa xususivatlari
sintezi

104,

Pedagogical
Communica
-tom

Pedagogik
mulogot

Mesarorime-
U R
DOeH e

ta'lim cluvchilarning
magsadlari  hamda
ularning birgalikdagi
faolivatlari  mazmii-
nmidan  kelib.  chiga-
digan o'zaro aloga-
larm o'rmatish va -
vojlantirishnd, bir-biri-
ni anglash va go'l-
lab-quvvatlashni
tashkil etishning ko'p
girral jaravoni

B “i'-"edagugicai

tacts

Pedagogik
takt

[Nesarormye-
CEMI TaKl

shaxslar facliyatining
turli doiralarida ular
bilan mulogotda bo'-
lishning  pedagogik
tamaoyili, o'lehovi,
talabalar bilan wular-
ning shaxsly xususi-
yatlarini hisobga ol-
gan holda to'g'd
mulogotda bo'la
olish malakasi

210

2

106. | Pedagogical

+E-r_'hm'qun

Pedagogik
texnika

Teaarorme-
CEAad TEXHHEA

1) har bir talim
aluvchiga va jamoaga
pedagopik fa'sir o't-
kazishning samarali
qu'llash uchun zarur
bo'lgan malaka wa
ko'nmikmalar
majmuasi; 2) har bir
ta'lim  oluvchi  wva
jamoeaning  faolligini
pedogogik  jihatdan
ta’ minlash uchun
zarur bo'lgan malaka
va ko'nikmalar

107,

108,

109,

Persom

Shaxs

AnuHodts

fjlimoly  munosabat-
larga  Kiruvchi va
angli  faoliyat  bilan
shug'ullonuvehi — be-
lakror odam

IlﬁE‘TE!:I-l‘lTI.El

ManageTien
|

| Xodimlbarni

boshgarish

Ka,q,]'ﬁhhﬂ 44 £
MUEHE AR METT

insoniy tashkil giluv-
chilarga xodimlar in-
koniyatlari va tash
kilot magsadlari, stra-
begivasi,rivojlanishi

sharaitlarini muve-
figlikka  keltirishga
yo'naltirilgan g
sadgn garatilzan ta'sir

Parceptual
yicle

Perseptiv
tomon

[Mepuentneta
# CTOPOHA

shaxslarare  munosa-
batlarda  tushunish,
his ctish, idrok etish-
ga garatilgan jarayon

| 110,

Pilot
research

| Pilotaj

tadqigol

[MraoTazsaioe
MCCARADBRAHE
e

tadqigotning  muam-
mali izlowchi g,
asosiy tadgiqotgacha
o'tkaziladigan va sod-

dalashtirilgan shakli

111.|Polilog

Palilog

[Maanaor

puruh ichidagi mu- |
nozara bo'lib, barcha
ishtirpkchilar fanl-

[ lashuvi kuzatiladi |

L AT

711




Principles of  Boshgaruy
managemen tamovillar

[Mpwrrmprm
FUPARACHMA

boshgaruy sub’ektiari
aniq obektlami bosh-
qarish jarayonida
amal gilishlari kerak
bo'lgan obekliv qo-
nunlardan kalib - chi-
quechi asosiy gqoida-
lar

3.

Profession

114

Professio-

gram

Kask

M popeccs

| lashmasi

L manmaun,
tashkilotlar,
' natijalari

i mshat

| byrvorlashea

taclivat shakliari bir-
ba'lils,
vositalar,
mehnat
harmda
subyektni

i Professio-

EIAMMmA

Mpodeccio-

TpasMa

kasbning
vekliv xarakteristika-

turli = ob-

larining tasnifi

115:

Professio-
graphy

Professiograti
v

[popecono-
rpadira

mehnat subyektining
facliyat tarkiblari
(uning mazmuni, vo-
citalari, sharnitlari,
tashkilot) bilan o'za-
v muncsabati va
bogligligini o'rganish
va aniglashga qgaratil-
gan kompleks metod

116,

I*syche

Psixika

TMeymmxa

yuksak darajada
tashkil topgan mate-
riva,mivaning funksi-
yasi  bo'lib;, uning
mohivab
idrok tasavwvur,  fike-
lar, iroda wva boshga-
lar ko'rinishida aks
ettirishdan iborat

tuyg'ular, |

212

%

117

Paychodiag-
nostics

Psixodiagno-
stika

MMenxoanarno
—CTUEA

shaxsning  individu-
al-psixologik  xususi-
vatlarini ~ aniglovchi
via o'lchashni  ishlab
chiquyehi psizologiya
usuli psixik  hodisa-
flarrd wva  ularning
| gonuniyatlarini lmiy
tomondan o' rganish-
ning asosiy  yo'l-
vo'rig va usullar

118.

Psyoo-
COTTECHON

Psixokorreksi
ya

=I1VA

HHHUKD]]’{:-IEK shaxsping  psixdk  ri-

kam-
tuzatish
go'llash

vojlanishidagi
 chiliklarni
usullarind
jarayoni

119,

Psychologic
Lal

SErVICes

Paixologik

xizmat

Iemxoanrige
~erast cayRDa

pni:m]ngiyani' amali-
yotda go'llash tizimi
U merli sshalarda
diagnostika, konsul-
tatsiya,ekspertiza
vazilalarini  bajaradi.
Psixologik masla-hat
-shaxsning turli dara-
jadagi o'z muam-
molarini yakka  tar-
tihda psixolog bilan
tahlil etishiga gara-
tilgan psixologik xiz-
msal b

120,

Prycholoey

Psinologiva

Hewxoaorua

odamning  obyektiv
borligni seegi, idrok,
tafakkur, tuygu-his-
siyol wva boshga psixik
holatlar  orgali  aks
ettirish jarayonini
o'rganadigan fan




133

Psycology

Paixologiyva

1.

s s

. | Cuestiomnai

I'sychology
methods

Psixologiya
metodlar

Mesxoaorns | Dshaxsning obyektiv |

| borligni faol aks et

| tirish jarayonini o'r-

| ganuvchi fan;
2) ma'lum bir faclivat
to'rining a'zarn shart-
langan psixik jarayvon-
tar to’ plami;
J)psixika,
xususiyati,
xazinasi

xarakter
ka'ngil

&

126,

Relaxation

Relakzatsiva

| Peaaxcaiymn

kuchli  hayajon  wva
jismoniy zo'rigishdan
so'mg yengil vurish,

umnumiy helati

127.

E:?.lmspecﬁv.

Relrospektiv

| Meroan
| HekxoaoE

psixik hodisalarni va
ularning  qonunivat-
larind flmiy tomondan
o'rganishning  asosiy
vorl-yo'rig va usullari

Anketa

| AnreTa

| metodlardan biri bo’-
lib,respondent to'g'ri-
sida amig ko'glangan
ma'lumotlarni vig'ish
magsadida  qo'llani-
iadi

1324

CUuestioning  So'rov

asosly  metodlardan
biri ba'lib, motg mu-
logoti vordamida be-
vosita woki bavosita
ma'lumit olinadi ta'
lim maskanlari psixo-
diagnostikasi shaxsni
ta'lim  tizimda gobi-
liyati, igtidori, iste’do-
dini  aniglab  olish
magsadida olib bori-
ladigan  psixologik
xizmal turi

125

Range a
attention

I

Iliggatning
ko'lami

Oy

AWM aHEA

128,

e
Reference
Eroup

Referent
guruh

DeipoctiekT
I

:}'ifniﬁhg& mrsjaat
etish

Pedeperthan

royina

shaxsning har  to-
| monlama  ishongan,
o'ziga yagin tutgan
puriihi

124,

130,

Rigid
perscnality

Kigid shaxs

Purmanas

AMYFIOCTE

tshaxsning  bir  fao-
livat turidan boshqa-
siga o'tish  va mos-
lashish  imkoniyati-
ning past darajada
kuzatilishi

Selt-

dssesmenk

O'ew'ziga
baho berish

Canioanciimn
A-HHe

shaxining  o'z-o'ziga |
bah Berishi

131.

Sell
evaluation
{assesment)

O z-0'=ini

bahalash

Cansooneixa

shaxsning 0'z psixolo-
gik sifatlari,  xulgi,
yutuglari va muvaf-
faygi-yatsieliklari,
gadr-gimmati,
chiliklarini

| 1}1151’1.i

kam-
baholay

| Self =

upbringing

O a-o'zind
tarbiyalash

Camorocmira | I} shaxsga xos bo'lgan

=lHe

| madanivatning shakl-

lapishi  wa  rivojlend-
i shiga qaratilgan iz-
chil wva ongli faoli-
| yali; Z) shaxsning o'z
jismoniy, rubiy va
aslogly sifatlarind tin-
may amalga oshirish

bir wvagtning o'zida
diggaming bir gancha |
ob'vektga qaratilishi |

imkonivat

133

Small Eroup

Kichik guruh

Maaas
rpymma

a'zolari  birgalikdagi
faoliyat bilan sha-
eullanuvehi - va be-
vosita shaxslararo
munnsabatda boluv-
chi kishilar guruhi |

ns



. | Banguine
person

Sanpvinik

CaHTBIHME

temperament  tarlar-
dan bo'lin, chagyon,
harakatchan, taassu-
rotlarl  tez  o'zgara-
digan,  boshgalarga
nishatan  dilkashlik,
mehribonlik xislatlari
bilan xarakierlanadi

135, | Sanguine
person

Sangvinik

CAHTRMHMK

temperament  turlari-
dan bo'lib, chaggon,
harakatchan, tasssu-
votlari  tez o'zgara-
digan, boshgalarga
nishatan  dilkashlik,

mehrihonlis wislatlari |

bilan xarakterlanadi

136. | Selt-

t

i

rzmi o

managemen  boshqarish

Cavoymipanae
-Hue

|bu tashkilotning qo’-

yilgan magsadlarga
erishish uchun amal-
dagi gonunchilik doi-
rasida  har ganday
garorlarni  mustagil
gabul gilish va amal-
ga oshirish imkoni-
yah

{137 | Sociogram

Sotsiogramma

ComMorpass
a

solsiometriva  ma’lu-
motlarini grafik tas-
wvirlash usuli. Boshiga-
ruv uchun guruhning
sotsiogrammasing  bi-
lish majburivdir,
chunki rahbar guruh-
i varitalarni  hal
gilishi uchun birinchi
uchta  guruhlarning
chro'sidan
foydalanishi Vi
keyingi  guruhlarga
bu xodim-laming
psixologik  statusini
oshirish va uni
rivojlanganligi

b E LAk R

2h

satishi kerak

darajasini  oshirish
magsadida 'sir ka'r-

- | Socialization

of
person

Shaxs
ijtimoivlashuy
i

| Cotiaadaan
HAI AMYHOCTH

inson tomonidan 1]1'1-
mely  tajribani egal-
lash wa hayot — faoli
vat jarayonicda uni
faol tarzda ozlash-
tirish jaravonidir

| 140,

Sovereignty

Yaklka
hukmroniik

C}l‘nﬂﬁnm’rﬂ

: boshgaravni

unda muassasa yoki

tashkil
gilish shakli bo'lib,

tushkilol (uning tarki-
biy bo'linmasi) bosh-
garuv idorasining bo-
shida o'zining huqgu-
giv doirasida yuridik
majburly  garorlarni
gabul gilish  vako-
latiga eza bitta shaxs
turaddi. Yakka hukm-
ronlik garorlarni ope-
mtly  gabul  qilish
imkoniyatini yaratadi,
ushbu idora, tashki-
lot, muessasadagi 1sh-
larning umumiy hola-
tiga shawsiy javob-
garlikni oshiradi

141

Spirituality
is a state of
mind

Ma'naviy -
| ruhiy halat

| lanishi va shaxslararo
- munosabatlarning

fitimoly  guruhning
gadrivatl mi'Hal -

xarakterini 2ks etli-
ruyehi barqaror rubiy
holat. LU xodim-
larning kayfiyati,
ularmi mebnaidan
ganoatlanganligi

darajasiga  bevosita
ta'sir ko'rsatadi |
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143. Sympathy

| Simpatiya

va bu orgali
piravordida xodimlar
qo'nimsiz-ligi,

rmehmat Lram-
dorligiga ta'sir giladi.
Culay muhitning eng
muhim  alomatlari:
guruh a'zolarining bir
birlariga ishonchi va
vugori  lalabchanligi;

| SATUMLY Vi 15nga doir

tangid; fikemi  erkin
ifodalash; qo'l ostida-
gilarga bosimning
vo'gligh; jamoa a'zo-
larining uning wvazi-
falari wva ishlarning
holati hagida  yetar-
licha xabardorligi;

jamoaga legishli
ekanlikdan

gatoatlanish;  jamoa
a'zolarining  o'zaro
yordami; jamoaning
har bir a'zosi

tomonidan guruhdagi
ishlarming holasi
uchun javobgarlikni
o' elga olishi

)

[ 145,

| 146.

bilan mehrat
predmetini qayta
ishlash bilan band
bo'lgan barcha

xodimlar

Subject of
research

Tadgiget
predmeti

[pesner
HCCASASHEHMI
a

- bevosita o'rganilishi
lozim  ba'lgan va
amally yoki nazariy
jihatdan muhim
ahamiyat kasb
etadigan ob'yekining
mohiyat, ma'lum bir
tomoni, xususiyati

7. | Sympathy

Simpaliya

Crmanaria

bir kishida
hoshqasiga  nisbatan
kuzatiladigan
moyillik va yogimlilik
hislarining ichki
naimeyon bo'lishi

148.

Social

' psychologic

il
experiment

Jjtimaody
psixvlogik
ehsperiment

COLMAARH
OCHAOADT e
CKMEH

DRCTIE PUMEHT

asosty  metodlardan '

biri bo'lib, o' zgaruy-
chan mustagil jara-
vonlarga ta'sir etish-
dagi aniq ma’lumot-

| lariga tavanadi

CubanaTing

bir kishida boshge-
siga misbatan kuzab-
ladigan moyillik wa
yogimlilik Eislarining

ichki namoyon |

bo'lishi

144, | Staff

Xodimlar

CarpyAnien

ishlab chiqarish yoki
boshgeruy  operatsi-
yalarini bajaruvchi va
mehnat vosilalaridan
foydalanish

21K

149,

Social
imagination

litimaiy
tasavvurlar

150.

Social
paychology

LjEmoay
paixologiya

CoumasbHoe

npeAcTasacn
He

shaxsgs jamiyat
argali  l@'sir elgan
narsa va
hodisalarming  yaqqol
obrazi

CoumansHas
TNCHXAOTHA

psixologiya  fanining
o'ziga  ¥05  Maxsus
tarmiog’i bo'lib, unda
peixik  va  jamiyat
taraqgiyvoti qununlari
o'rganiladi

. | Socialization | Btimoiylashuy

Cormanrsalg
[°F ]

inson lomonidan ijti-

moiy  tajribani  egal-

lash va hayot — faoli-

vat jara}ronlda i
faol tarzda o'zlash-
tirish jarayon

Ty

Fik)




| 152. | Stability of | Diggatning Yoroiumesocr | diggatning ma'lum
the | bargarorligi | b BHnmanna | ob'yekiga uzog vagt
attention davomida  mutasil
£l garalilishi
153, [Subjectivity  Idrokning [peamenioer | jamiki olamdan
of cpredmetliligi | o socnpuaTie | olingan maTumok
perceplion | Larni ichki  olam
obhyektiga kiritish
| xususivati
154, | Talent Iste’dod Taaawr shaxsning  ma’lum |
faoliyalda  ifodala-
nadigan guohiliya-
tining yugori darajasi |
155. | The purpose | Boshgaruw- Hean ishlab  chigarishning
of ning magsadi | vopasacimun | ijtimoiy-igtisodiy
managemen tuzim sitatidagi eri-
E shilishi kerak bo'lgan

istalgan, ehtimol bo'l-
gan ve warur holati.
Boshgaruy magsadini
belgilash — bBoshgaray
jarayonining  bosh-
lang‘ich  bosgichidir.
Boshgaruv ~ magsadi
rahbar faolivatini yo'-
nalliruvehi omil
bo'ladi.  Boshgaruv
magsadi talablar,
qonunlarga mos
kelishi ¥a Hzim
rivojlanishining  hagi-
giv. imkonivatlarini
hisobga olish  hilan
beigilanishi kerak.
Boshgargvy — maqgsadi
istigbolli va bevosita
umumiy va xususiy,
oraliq  wa  yakuniy
sifatida lavsiflanadi

)
'II-

nt

156. | The stages | Bosgichlar Drans mulogotda  mavijud |
bolgan  shaxsning
o'zl bilan, boshgalar
bilan wva avlodlar
orasida  kechadigan |
jarayoni

157. | Textbook Darslik Vet MARE1S ravishda
o'quvchilar uchun
yozilgan kitob dars-
lik_deb atalaci -

158, | Thoght Tatakkur Mugmaenume | inson  agliy  faoliya-
tining  oliy  shakli,
insonlarni o'rab
olgan dunyodagi
o'zaro bog'langan
narsa va hodisalarni
bilish jara-yoni,
muhim havatiy
jarayonlarni his qilish
va muammolarni hal
gilish, ma’ium
bo'lma-gan vogea
hodisalarni  qidirish,
kelajekni ko'ra olish
Tafaklur, hashun-cha,
hukm, xulosa
shakllarida namoyon
bo'ladi

159. | Temperame | Temperament | TemnepamenT | shaxsning individual-

paixalogik

sususivatlard  majmud
bo'lil;, u  kishida
faclival wa  amlg-

atvorning dinamik va
emotsional tomaonlari
bilan xarakterlanadi

m



Temporame
nt

Temperament | TemiepameHT

17 shaxsning psixik
faclivali dinamikasi-
ning turli jihatlarini
bildiradigan  tirg'un
individual xususiyvat-
larining qonuniy
muni-sabatlari; |
shaxsming  dinamik
xususiyatlari:
intensivlik, tezlik,
temp, paixik
jarayonlar va halatlar
ribmi

161. | Testing

[ T

ginaluwchini  tekshi-
rish jarayonida max-
sus  qo'llaniladigan
metodlardan biri
bo'lib, bu metod or-
qali aniq bir psixo-
logik =xususiyal anig-
lanadi

162,

Training

Trening | Tpersan

mashg  qilmog, gu-
rulilarda mulogot-

ning samarali tashkil
etish usuli bo'lib,
shaxsning mulogotga
orgatish va obro'li
bo'liskini  rivojlan-
tirish magsadida
o'thaziladi

1163 ._‘_"I-'eac.ll'ihg

rgitish OhyaeHie

talim oluvchining
Bilish faalivatini
boshqgarishga fqara-
| tilgan o'gituvchining
| fanlivat

Jxd

L

i..'

164,

Upbrh‘iging-_l Tarbiya

Bocriranie

Dishaxsning ma*m,_i
viy wva jismoniy ho- |
latiga muntazam va
magsadga muvofig,
ta'sir etish;
2jpedagogik  jera-
vonda ta'him  mag-
sadlarini amalga oshi-
rish uchun pedagog
v tarbivalanuvchi-
larning maxsus tash-
kil etilgan faclivali

165

166, Character  Xarakter

Changing of Diggatning
the
| attention

ka'chishi

leperammon
| HE BITHM AR

diggatni  ixtiyoriy
ravishda bir obyekt-
dan ikkinchisiga ko'~

| chirish

167,

Choleric

Xapakrep

Kishidagi barqaror I
psixik  xususivallari- |
ning individual bir-
ligi bo'lib, shaxs-
ning mehnatga,
narsa va hodisalar-
ga, o'ziga va bosh-
ga kishilarga munosa-
batlarida namoyon

bo'ladi

Xolerik

Xoaepk

temperament turi
bo'lib, hissivat jo'sh-
ginligl, qayfivatning
tezda o'zgarishi, his-
sivolning  Inuvoza-
natsizhgi v wmu-
man  harakatchanligi
bilan ajralib  turishi
xosdir

168,

Verbal | Werbal

Bepbaa

o' zaki
nutg

ifndalangan

223



Vertical
distribution
of
MANAFEMET
| labar

Boshgaruy
jarayoni

| Hponece
| yIpaBAeHHS

tashkilot resurslarini
u tomonidan o' zining
magsadlariga  yeli-
shish uchun shakl-
lanlirish va ulardan
foydalanish bo'yicha
weluksiz o'zaro
bog'lig
ning majmuasi

harakatlar- |

170.

Waorking
MEmeEy

Operativ
xntira

OnepaTienas
MAMATH

xotira turlaridan Dbiri
bo'lib, faoliyval baja-
rish jarayonida uzog
xotiradan  vagtincha
foydalaniladi

7L

Work team

Mehnat
jamoasi

Vnpaganily
HHA ABAanai

xodimlarni birgalikda
mechnat  faoliyatini
amalga  oshirnvehi
birlashmasi

24
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ILOVALAR

ARXITEKTURA HAMDA BINO VA INSHOOTLAR
QURILISHI 50HA EGASIGA AMALLY YORDAM
SHAXS KARTASI
1 - tavsiya
Mazkur anketa to'ldirilzan kun

. Qurvchining familivasi va ismi

Y.oshi

Ishlayotgiin joyi

tn s B0 BF e

Sog lig’i

--

- Tsmory chindgishi va unga munosabati

7. Oila sharoit

8 [amoast va t'-;-_-11Hd:_:-5|1|:_-'|ri arasida tibgan o rid
9. Qobiliyatlarning namovon bolishi:

o

L Spurtga wid qobilivatlar
92 Musiyaga vid qubilivatlar

9.3 Aktvorlik san’atiga oid gqobilivatlar

8.4 Badiiv qobilivatlar
4.5 Texnikaga oid qobiliyatlar

U6 Kitobga oid gobilivatiar

8.7 Adabiyotga oid gebiliyatlar

S8 Hmiy yoki intellektual gobilivatlaz

5.9 Pedapingik gobilivatlar

94,10 Tashkilotchilix gobilivatlar

10, Xarakterning umumiy xususivatlar

3 G opaviy dunyogardsh

102 Vatanparvarlik

103 Qat'ivlik

10.4 Sofdillik

10,5 Tashabbuskorlik

1006 FPaollik

L7 Tashkiletchilik

108 Jamoalchilile
T8 HEnil il

11 Shaxs yo nalishi

11.] Umumiy vo' nalish darajasi__

P e e o A S e A T ,g'.i'

11.2 Kenghgi
11.3 Bargarorligi
114 Mahnatga va o'z imkoniyvatlarini rivojlartirish munosabati
12, Peixik jaravonlaring o ziga xos xususiyatlar
121 Emolsional go zg'alish
122 Diggallilik
12.5 Xotira samaradorligi
12.4 Tafakkur sifati
125 Tadiy xayol
13. Temperament
13.1 Harakatchanlipgi
13.2 Muvozanatlashganligl

«SHAXS KARTASINI» TO'LDIRISH UCHUN
MO'LJALLANGAN KO'RSATMALAR BAYONI

Qaydnomadagi birinchidan  to'rtinchi
tushuntirish va baho qo’yish talab gilinmaydi.

5. Sog'ligiini baholash: 5-«a’low darajada; 4-cog lig'i asosan
bezovla gilmaydi; 3-ba’zan lez o'ladigan kasalliklarga chalinib
turadi; 2-ishlash va o'gish gobilivatiga ayrim asoratli kaseliiklar
ta’sir giladi; 1-ascratli kasalliklari ko'p wva wular ishlash
gobiliyatiga katta salbiy ta'sir giladi.

6. Jismoniy chiniqish va unga munosabati quyidagicha
baholanadi: 5- sport bilan muntazam shug ullanadi, «razryadi»
ham bor; d-ishchi sport bilan muntazam bo'lmasada, gizigish
bilan shug'ullanadi; 3-fagat ertalabki badantarbiva bilan
shug'ullanadi; 2-sport bilan juda kam shug ullanadi; 1-sport bilan
mutlago shug ullanmaydi,

7. Oila shareiti: 5-har tomonlama barkamol; &barkamol,
lekin hamisha ham gonigtirmaydi; 3-mavhum, aniq aytish qiyvin
{yaxshi ham deb bo'lmaydi, vomon ham); 2-tarbivaviy iqlim
o'rtacha, ko'ngilsiz holatlar uchrab turadi; 1-salbiy vazivatlar
juda ko'p uchraydi va ishi tarbiyasiga salbiy ta'sir gila boradi.

8. Ishchi jamoasi yoki tengdoshlari orasida tutgan o rni: 5-

savolgacha
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jamoada eng vaxshi obro'ga ega. Hamma do’stlari uni hurmat
qiladi. Jamoada ijobiy lider hisoblanadi; 4-do’stlari orasida
vaxshi ebro’ga  ega; 3jamoeada o'rtacha mavgega cgn; 2-ba'zi
jamoadoshlari bilan hamisha janjallashib yuradi; 1-ko'pchilik
jamoadoshlari bilan Lil topisha olmaydi

9, Qobiliyatlarning namoyon belishi. Shaxsning muayyan
faoliyatini  muvaffagqivatli egallashi, shuningdek, uni fjodiy
ravishda  amalga  oshirishning  shartlari  hisoblangan
xususiyvatlariga gobiliyat deyiladi. Kishi gobilivatlari ikkita asosiy
turga: maxsus qobiliyatlar va umumiy qobiliyatlarga bo’lnadi.
Kasbiy faolivatning fagat ayrim turlarida (masalan, musiga,
malematika, sporl  wva boshgalar) namoyon bo'ladigan
gobilivatlarni maxsus qobilivatlar deb atavdilar. Intellektual
gobilivatlar (ziyraklik va topgirlik diggatning tagsimlanishini,
biror mawvzuni tez esda qoldirish, aglning o'tkirligi va boshgalar)
umumiy qobiliyatlarga misol bo'la oladi.

Ishchida mazkur sifatlarning bor-ve'gligi va gay darajada
namoyon bo'lishiga qarab ko'rsatilgan har bir yo'nalishga
{9.1dan 9.9 gacha) quyidagicha baho berish mumkin:

3- mazkur sehaga oid guobilivatlarning  vaggol namoyen
bo hshi

4- qobilivatlarning gisman beo'lsada  ifodalanishi  bilan
boshqalardan ajralib turishi;

3- mazkur sohaga vid gizigish, ko'nikma va malakalarning
namoyon bo'lishi;

1- gobilivatning vo'gligi, malakalarmning yetarli emasligi;

1= mazkur faolivatga nisbatan qobiliyatsizlik wva
gizigishlaming vo'qgligi.

10. Xarakterning uwmumiy sifatlari. Xarakier shaxsning
hayoti jarayvonida tarkib topgan intellektual, emotsional wva
irodaviy xususivatlari yo'nalishining vig'indisidan iboratdir.
Boshqacha gilib avtganda, xarakter - bu shaxsning anig hayot
sharoitlari ta'sirida wujudga Lelgan muayyan xulg tarzidir

174
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Kishining xaraklerida, edatda, avvale, shaxs xulqining hamima
tomonlarida iz qoldiradigan ba'zi bir xilma-xil tartibda birga
go shilib keladigan umumiy xislatlar ajralib turadi. Xarakterning
mukammalligi, barqarerligi, gat'iyligi va kuchi bunday xislatlar
gatoriga tegishlidir. Masalan, xarakterning juda kuchli bo'lishi bi-
lan birgalikda uning bir tomonlama va tor ekanligi yoki
vetarlicha bargaror bo'lmagan te'ligligini ham
mumkin.

Quruvchi faolivatida namoyon bo'luvchi (shaxs kartasida
ko rsatilgan) 10 ta xarakter sifatiga quyidagicha baho qo 'yish
talab qilinadi:

3- mazkur sifat to'lig va bargaror namoyon ba lads;

4- mazkur sifat tez-tez namoyon bo'lib turadi; 3- mazkur
sifat ba'zida namoyon bo’ladi;

2- mazkur sifatning quruvchi xulg-atvorida ifodalanishi
noma’lum;

l- mazkur sifat =xali shakllenmagan wva xulgida
ifodalanmagan,

11. Quruvchining shaxs sifatidagi yo'nalishi. Shaxsning
yo nalishi - ehtivoilari, motivlari, gizigishlari, ishtiyogi, ideallari
yo'nalishning mazmunini tashkil etadi. Xuddi mana shular
kishining  borligda, ijtimoeiy vogea va hodisalarga, jamivalga,
jamoaga hamda boshqga kishilarga, shexs sifatide o'z-o'ziga
bo'lgan muncsabatlari xususivating belgileydi, Shaxs vo'nalishini
belgilashda, avvalo, quruvchining o'z hayolida ganday
magsadlarga erishishni eng yugori va muhim deb hisoblashi,
gizigishlar ko'lami, kasb tanlashga ongli munosabati, mehnatga
va 0 z-ozini  rivojlantirishoa  munesabati hamda  tegishl
ma'lumotga ega bo'lish talab gilinadi.

Baholash tartibi quyidagicha:

11.1. Umumiy vo'nalish darajasini baholash bo 'vicha:

5- e'tiqodi, gizigishlari va ishtivoglarining vuksakligi hamda
ularning jamiyat istigbolini ifodalovehi axlogiy mezonlar bilan

uchratish

e = WL A B F U N S bt g oy bty Da T bt v e dws w s Y E R mEm s wramm s aTe s o



'.';*i"i' e S ——— VS S T S
b0 la mos tushishi;

d-yugori  e'tigpdga ega bo'lish  bilan  birga ayrim
giziqishlarming axlogiy mezonlarga to'g'ri kelmasligi;

3- qizigishlarida ijobiy va salbiy sifatlaming tes-tes
namoyon bao'lib turishi;

2- begaror gizigishlar;

1- axlogiy mezonlarga zid yo nalishning yagqol itodalanishi.

11.2. Yo nalish kengligi bo’yicha:

5o kashiy, adabiy, badily, musiqaviy, sport, texnika va
bashga shu kabilarga nisbatan qizigishlarning keng ko'lamda
ifodalanishi;

4-bir-biriga  boglangan  uch-to'rt  xil  yo'nalishdagi
gizigishlarning ilodalanish:;

3- malum kasbga oid gizigishlar va malakalarning
itodalanishi;
- fagat bir yo nalishdagina gizigishlarning NATAYON

b 'lishi;

1-beqaror gizigishlar.

11.3. Yo'nalish bargarorligi bo'yicha:

3- voshlikdayoq shakllangan gizigishlar va yo nalishlarning
hali 0" zgarmaganligi;

- yo'nalish hayotda bir martadan orliq o’zgarlirilmagan;

3- yo nalish ba"zan o’ zgarib turadi:

2- ya'nalish bir yilda bir necha marctaba ©'zgaradi; 1-
v nalish hamisha begaror,

11.4. Mehnatga va o'z imkoniyatlarini rivejlantirishga
munaosabati:

5- mehnatsevar, irodali, o'z magsadi yo'lida gat'iy, o'z
imkonivatlarini rivojlantirishga  hamisha  intiladi. O'z-0'ziga
talabchan, Hamisha har bir ishga djodiy va mustagil yondasha
oladi;

4- mehnatsavar. Fagat aytilgan va ko'rsatib berilgan ishlarni
astoydil bajaradi. Fagat ayrim hollardagina ishga ijodiy va
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mustaqil yondashishga intiladi;

3- o zi uchun oson va gizigarli bo'lgan  pavtdagina o'quv
va mehnat topshiriglarini bajarishga harakat giladi. Mustagqil
ishlay olmaydi;

2- ishga va o'z-o'ziga logayd. Mehnat topshiriglarini
hafsalasizlik bilan bajaradi;

l-dangasa, o'z imkonivatlarini rivejlantirishga sevuggonlik
bilan garaydi.

12. Psixik jarayonlarning o'ziga xos xususiyatlari.

12.1. Emotsional go'zg alish va uning facliyatga ta’siri:

3- har ganday emotsional harakatlarda va attektiv holatlarda
o'zini tuta oladi; Emotsional qo'zgalish laolivatga fjobiv ta'siz
etadi;

4murakkab vazivatdagi kuchli emotsional holatlarda psixik
fjobiy harakat yo'nalishi gisman buziladi, bu esa, faolivatga ham
ta'sir etadi;

J- ijobiy va salbiy emotsional harakatlar tez-tez namoyon
bolib turadi;

2- psixik harakatlardagi emolsional buzilishlarni bartaraf
etish uchun alohida kuch sarflash talab gilinadi;

1- ifodalangan emetsional harakalning  buzilishini to’xtatib
bo'lmaydi. Bu esa, facliyatga ko pinchia  salbiy fa'sir ko'rsatadi.

12.2. Diggatlilik:

5- bir vagtning o zida turli narsalarga diggetini to'g'ni va
samarali tagsimlay oladi. Ixtivoriy diggat ko'p hollarda
bargaror;

4- diggatni osonlik bilan to’play oladi. Har ganday vaziyatda
diggatni boshqara oladi;

3- diggatni tagsimlash va vig'ishda givnaladi;

2-  bir vagiming o'zida faqat bitta narsagagina diggatni
garala oladi. Diggatni lo"g'ri va unumli tagsimlay olmaydi;

1-diggatni bir nuqtaga to'play olmaydi.

12. 3. Xotira samaradorligi:
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5- Esda saqlab qolish va esga tushirish jarayoni kuchli. Narsa
va hodisalarni uzoq muddatga esda eslay oladi. Mantigiy xotirasi
ancha ustun.

4- Har bir hodisani mexanik ravishda esda saglaydi
Mexanik ravishda uzoq muddatda vedda saglay oladi;

3- (isga muddatda yaxshi esda saglaydi, lekin tez unutadi,
ixtiyorsiz xotira ustun;

xotira tiplari va jarayonlarida ayrim kamchiliklar mavjud;

1- xolirasi nihoyatda zaif, Parishonxotir.

12, 4. Tafakkur sifati:

5- konkret-amally; konkrel obrazli; mavhum tatakkur turlari
kuchli, narsa, hodisa va tushunchalami osonlik bilan tahlil va
targ":b gila oladi, mazmunii hukm va xulosalar chigara oladi;

4- tafakkurning ayrim turlari juda kuchli rivejlangan;

3- narsa va hodisalar to'g'risida fikrlash wva xulosalash
jarayonida ma’lum kamchiliklarga yo'l go 'vadi,

2- ilmiy fikrlash va agliy faolivat faolligi ko'rinmaydi;

1-tafakkuri sezgilar va idrok darajasida, ya'ni narsa va
hodisalarni bevosita  aks  ettiradi, xolos. Fikrlash jarayoni
nihoyatda bo 'sh.

12.5. Tjodiy xayol:

S-xayolini boshqara oladi. Tafakikur orgali yangi-yangi
abrazlarni o'vlab topadi, mavhum narsalardan aniq narsalarni
keltirib chicaradi. Ayrim fantaziyalardan kichik kashfivotlami
keltirib chigarishi mumkin. Aktiv va tasavvur xayoli kuchli;

4 mustaqgil ravishda yangi obrazlar yarata oladi;

3- aktiv va passiv (shirin) xavol turlari tez-tez almashinib
turadi;

2-xayolidagi salbiy illatlarni boshqara olmaydi; 1- real hayol
va real imkonivatlariga to'g'ri kelmavdigan xayollarga juda ko'p
beriladi

13. Shaxs tuzilishining biclogik asosi

Shaxs tuzilishining biologik asosi, avvalo, oliy asab
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faoliyatining o'ziga xos sifatlari «kuchi», «harakatchanligi» va
amuvozanatlashganligi» bilan bevosita bog'liqdir. 1.I.Paviov
o'zining ka'p yillik tadgiqotlarida buni har tomonlama asoslab
bergan. Demak; o'quvchilaming xulg-atvori, qabul gqilishi,
odamlarga munosabati va o'quv topshiriglarini gay darajada
bajara olishi ko'p jihatdan ularning asab tuzlishi sifatiga,
anigrog’'t  yuqorida  aytilgan  uchta  sifatning  (kuchi,
harakatchanligi va  muvozanatlashganligi) shakllanganlik
darajasiga ham bog'lig ekan. O'gituvchi esa, o'z o' quvchilaridag
bunday o'ziga xos sifatlarni bilish va shu asosda ish tutlishi lozim.

13.1. Asab jarayonlari xususivatlarining kuchiga, ya'ni asab
sistemasining kuchli qo'zg'ovchilariga chegaradan tashgari
tormozlanishga uchramasdan, uzoq vagt bacdosh bera olish
qobilivati kiradi. Qat'iy va uzoq vagt davom etadigan go zgalish
jarayoni hosil qiladigan go'zg'ovchilar kuchli go'zg'ovchilar
deyiladi. Bunda inson narsa va hodisalarni tex gabul gila oladi va
uzoq muddatda ular hagida chugqur fikrlay oladi, tegishli
xulosalar chigarishga qodir, Ushbu holat vorgin va hamisha
namoyon bo'lib turadigan kishilarga eng vuqor ball - 5 ball yolki
4 ball hisoblanadi. Asab faolivali qo'zg'alishining o'rtacha
darajasiga 3 ball, nisbatan past darajada bo'lishiga esa 2 voki 1
ball go'yilishi mumkin.

13.2. Asab jarayonlarining ikkinchi xususiyal - ularning
harakatchanligi, va'ni asab sistemasining, havot sharoitlarining
talabiga ko'ra qn'zg’alish jarayoni tormezlanish jarayoni bilan va.
aksincha, tormozlanishni qo'zg'alish bilan  tez  almashtira
olishidir. Bunda insonning epchilligi, ishbilarmonligi, har ganday
vazivatda sharoit talabiga ter moslasha olishi ke'zda tutiladi.
Jarayonni baholashda ham eng yugorisi 5-4 ball va quyisi 2-1 ball
hisoblanadi;

13.3. Asab jarayonlarining uchinchi xususiyati qo'zg'alish
va tormozlanish jarayonlarining muvozanatliligi (barqarorligi
voki o'zgarmasligi) dir. Bunda insondagi go'zg'alish jarayoni
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ham, tormozlanish jarayoni ham barobar kuchga ega. Narsa va
buyumlar, vogea va hodisalarga nisbatan munosabatda qav
darajada go'zg'alish bo'lsa, shu darajada tormozlanish namoyon
ba'ladi, Eng vugort baho - 5 ball, quyi baho esa, 2 yoki 1 ball
hisablanadi.

Shunday qilib, ushbu ko'rsatmalar «Shaxs kartasivni shartli
ballar (voki baholar) miselida to’ldirish uchun bir asos sifatida
xizmat gilmogi, rahbar esa, har bir qoyilgan bahoning
mohiyatini pedagogik-psixologik jihatdan to'g'rl tushunmog't va
tilgin gilmog'i lozim.

3-tavsiya

NIZOLASHUVCHANLIK DARAJASINI ANIQLASH
S50 ROVNOMASI

Mazkur so'rovnoma guruvchi shaxsida nizolashuvchanlik
xususivali ganchalik xos skanini aniglashga xizmat giladi.

Har bir “a” variant — 4 ball

Har bir “b" variant - 2 ball

Har bir “c” variant = ) ball

1. Jamopat transporlida boshlanib ketgan tortishuvga
Sizning munosabatingiz qanday bo’ladi?

a) ishtlrok elaman;

b} qaysi tomonni haq deb bilsan, uning oldini olib, biror
narsa deyman;

¢} faol aralashib, butun zarbani o'zimga olaman.

2. Majlislarda rahbariyatni tanqid qilib chigasizmi?

a)va'y;

b} vetarli asosga ega bo'lsam, tangid gilaman;

¢} har qandav sabab bilan nafagat rahbariyatni, balki
uning oldini olganlarni ham tangid gilaman.

3. Do’stlaringiz bilan tez — tez tortishib turasizmi?

a) hafa bo'lmaydigantari bilen tortishaman;
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b) fagat ayrim jiddiv masalalarda tortishaman;

¢) tortishuy menga suv va havodek zarur,

4. Yaginda kelib, navbat boshiga sugilib kirayotgan
kishiga munosabatingiz ganday bo'ladi?

a) ichimdan norezi bo'laman-u, indamayman;

b} e'tiroz bildiraman;

¢} o'zim navbat boshiga turib, odamlami tartibga
chagiraman,

5. Uyda dasturxonga tuzi past taom tortilganda,
reaksiyangiz qanday bo’ladi?

a) arzimagan narsani deb dod — voy solmayman;

bj indamay tuzdonni olaman;

¢} piching gilaman, ovqatlanishdan namoyishkorona bosh
tortaman.

6. Ko'chada yoki transportda oyog'ingizni bosib olishsa,
reaksiyangiz qanday bo‘ladi?

a) aybdor odamga kinoyali qarab qo’vaman;

b} ikki og'iz e'tiroz bildiraman;

¢) bisotimdagi  hamma “chiroyli”  so'zlami  to'kib
sochaman.

7. Yaginlaringizdan biri sizga yogmaydigan narsa harid
qilganda reaksiyangiz qanday bo'ladi?

aj indamay go'ya golaman,

b} gisgacha fikr bildirb go'vaman;

¢} tangid gilib tashlayman,

8. Lotoreyada omadingiz chopmasa, bunga qanday
munosabatda bo’lasiz?

a} o'zimni xech narsa bo’'lmaganday ko'rsataman, ammao
ichimda boshqga o'ynamaslikka o'zimge va'da beraman;

b) hafaligimni berkitmayman va bir kunmas olamimni
olmasam bo'lmavdi deb o'vlab qo'yaman;

¢) anchagacha kayfivatim buzug bo'lib yuramian.



Natijalarni talgin elish

22 - 32 ball. Siz tinchliksevar, nizolardan esonlik bilan
chigib ketadigan, uyda ham, ishda ham tortishuvli
vasyatlardan o'zini olib gochadigan odamsiz. Shuning uchun
odamlar sizmi meslashuvchan inson, deb biladi. Unutmang,
vaziyat tagazo qilganda prinsipiallikni namoyon etish ham
hurmatga loyiq xususiyat.

12 - 20 ball. 5iz nizolashuvchanroq odamsiz, birog ilojsiz
holatlardagina nizoga kirishasiz. Siz vaqli kelganda amalingiz
va do'stlaringizni vo'qolib qo'yishdan qo'rgmay o'z fikringiani
gattiq turik imoya ilasiz. Bunda obod - ahlog me’yorlaridan
chetga chigmaysiz, odamni hagorat gilmaysiz, Shuning uchun
odamlar sizni hurmat gilishadi.

0 — 11 ball. Bahs, muneeara, tortishuv — 5iz nafas oladigan
havo. Boshgalami tangid gilishni yaxshi ko'rasiz, ammo sizni
tangid  gilganlarni  Hriklay “yeb yuborishga” tayyorsiz.
Vazminlikning yetishmasligi va go'rslik odamlarni sizdan
bezdiradi. Do'stlaringiz. ko'pmi? Ko'p bo'lishini istasangiz,
xarakteringiz ustida ishlang.

Metodika manbasi: Pomawosa T.A, Hagyma HQ,
Hewxpduganocmudeckie  Memodvt  HIYNENHA  AIHOCHIIG
Yuednoe nocolue — Hepepadomanioe 4 JonoAIENNOE H3dAHHE
nocotun: T.A. Pamawosa, AMH. Joremapesa, H.DIHraxma
eMemodnt wiyuenus o noixoduaznociniuka Auvnocmus - M.

Mocrogeruu HeuxXoA 00 — COMNaARnl uHomumynt: @anoma,
1995, 253 - 260 ciip,
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S-tavsiya
JAMOADAGI PSIXOLOGIK IQLIMNI O'RGANISH
METODIKASI

Mazkur metodika guruhdagi ijtimoly — psixologik iglimni
o'rganishga mo'ljallangan, maxsus ikki qutbli shkaladan tashkil
topgan. Shkala F. Fidler tomonidan taklit gilingan.

Ko‘rsatma: «Quyida ma'no jihatidan bir = biriga zid o'n
juft jumia keltirilgan. Ushbu jumlalar yordamida guruhdagi
shaxslararo munosabatlar-ga baho berish mumkin. Bunda
shuni e'tibarga olish kerakki, baho chap lomonga yaginlashgan
sari chap tarafdagi xususiyat darajasi, o'ng tomonga
vaginlashgan sayin o'ng larafdagi xususival darajasi ortadi.
Endi o'ylab ko'ring: puruhingiz a’zolan o'rtasidagl munosabat
uchun ko'prog gaysi xususivatlar xos? e,

| B T7 16 5143 211
| [ sloa Dushmanlik
munasabat . __l_‘gi_-'l}ffi}’ﬂt'l
Felisha olish [ Kelisha olmaslik
Curuhdosalar- Curuhdoshiar-
dan gonigish dlan
| | gonigmaslik
Curuh ishlariga [ Guroh ishlaniza
. dgiziqish - Tt [0 A befarglik
[ir — barira Bir—=hirini
himowva gilish ey

iilmaslik

Chigishmaslik,

Trioglik, ahillik

noahillik
Hamkorlik, Bir - biriga
hamfikrlik ishonmaslik

Orzarn yordam Yaxshililni Tavd

ko' rolmaslik

Guaruhdoshlar-ni Guruhdoshlarga
xurmat gilish surmatsizlik
gilish
Curuhdosh Gurihdosh
yukug'idan I _',.-ul'ug'ig,-.‘l
ipavinish  belarglik
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Matijalarni gayta ishlash va izohlash:

1) Barcha jumlalarga qo'vilgan ballarning  vig'indisi
topiladi (80 - eng yuqori ko'rsatkich, 10 — eng quyi ko'rsatkich);
2) har bir juftlik bo'yicha barcha ishtirokchilar to’plagan
o'rtacha ballar hisoblab chigiladi (har bir juftlik bo'vicha barcha
ishtirokchilarning  ballari  o'zare  qo'shilib,  yiglindisi
ishtirokchilar soniga bo'linadi); 3) o'rtacha ballarning bandlari
o‘zaro  birlashtirilib chigiladi (hosil bo'lgan egri chizig
ishtirokchilar guruhdagi psixelogik iglim hagida ganday fikrda
ckanini aks ettiradi)

Eslatma: Guruhning umumiy ko'rsatkichlarini har bir
ishtirokchining  ko'rsatkichlari  bilan  solishtirish  orgali
guruhdagi fjtimoiy - psixologik iglimga noadekvat yvugorl yold
past baho beruvchi sinaluvchilarni aniglab olish mumkin.

Metodike manbasi: Pamanosa T.A, Masyma H.D.
Heuvoduaznocmuueckne  Memodbl  WBYUEHIEA  ANNHOCHIN:
YuyeGnoe nocobwe. — HepepatGomannoe ¥ donoanemioe widanie
nocodus T.A.Pamancea, AH. 3oromapesa, H.D. Hiagxma
eMemodu wsydennd u ncuxoduammocmuxa Audnocmm» - M.
Mocxosckufi HoUXo0ADI0 = couiaibubil uHcmumym Dannma,
1998, 101 - 102 cmp.

T T T TR B EE TR R Vs B e e S T

238

PR PR S e —

'{E’:’\' )

e S ﬁ-
L

FOYDALANILGAN ADABIYOTLAR

1. Mirziyovew ShM. Erkin wva farovon, demokratik
O'zbekiston davlatini birgalikda barpo etamiz. (Fzbekiston
Respublikasi  Prezidenti  lavozimiga kirishish  tantanali
marosimizga bag'ishlangan Oliy Majlis palatasining go'shma
majlisidagi nutgi, - T.: O'«zbekiston, 2016, -56 b,

2 Mirzivoyev ShM. Qonun  ustuvorligi va  inson
manfaatlarini  ta’'minlash - yurt taraggiyoti wva xalg
farovonligining garovi. Cr zbekiston Respublikasi
Konstitutsivasi gabul gilinganining 24 villigiga bag'ishlangan
tantanali marosimdagi ma'ro’za. 2016 yil 7 dekabr. - T:
Or'zbekiston, 2017, - 48 b,

3."llm-fan yutuglari - taraggivotning muhim omili'.
O'zbekiston  Respublikasi Prezidenti Shavkat Mirzivover
Yangi vyil arafasida - 2016 vyil 30 dekabr kuni

mamlakatimizning vetakchi ilm-fan namoyandalari bilan
uchrashuvidagi ma'ro zasi. [(Xalg so'zi. 2016 yil 31 dekabr.

4. Mirzivoyev Sh.M. Tangidiy tahlil, gat'ty tartib-intizom
va shaxsiy javobgarlik - har bir rahbar faclivatining kundalik
goidasi bo'lishi kerak. -T.: O'zbekiston, 2017.-108 b,

5.Mirziyoyev Sh.M. Buyuk kelajagimizni mard wva
olivjanob xalgimiz bilan birga quramiz. - T.; O"zbekiston, 2017,
= 488 b.

6. Mirzivoyeyv Sh.M. Milliv taraqqiyot yo'limizni gat’iyat
bilan davom ettirib, yangi hn.*-_;q{{‘h ga ko'taramiz-Toshkent:
“Orzbekiston”,1 jild, NMIU, 2017,-592 b.

7.Axmetjanoy MM, Kasbiy faolivatni tashkil etish.
Toshkent. “Fan va texnologiya” nashriyot, 2017 y. 124 b.

8. Axmetjanoy MM, Jumayev U.S, Kasbiy faoliyat
psixelogivasi, Buxoro, "Durdona” nashe., 2020, 326 b.

. Axmetjanoy MM, Olimov SELSIL, Avezov 355
Pedagogik mahorat. Toshkent, LESSON PRESS MCH]

e e R e R S b= RS S —ma EmaEa



nashriyoti 2018. 286 b.

10. Axmetjanov  MUM., Olimov SH.5H., Pedagogika.
Toshkent, “Muharrir” nashriyoti 2018. 371 b.

11.Boymurodoy N. Rahbar psixologivasi. =T.. Yangi asr
avlodi, 2007, -327 b,

12.Dushanov R.X., Farfivev Y.A. Kasbiy psixologiya,
O'quv go’ lanma. - T., 2010.

13.Fayziev YaM. Eshboev EX.. Umumiy wva tbbiy
psixalogiya: Tibbiyot kollejlari uchanovhun darslik. - T.: Abu
Ali ibn Sino nomidagi tibbiyot nashr,, 2003,

T1d.Tvanov P.L, Zufarova M.E. “Umuamiy psixologiva”™
T.: O'zbekiston faylasuflari milliy jamiyati, 2018, - 480 b.

15.1smailov 1. Jinoyatchilikda uyushganlikning oldini
olishni xuquqiy ta'minlash. - T., 2007,

16.Ismailov 1, Burxanov D. Uvushgan jinoiy tuzilmalar
shakllanishi va faolivatining eldini olishda xamkorlikni tashkil
elish {muammo va yechimlar). - T., 2007,

17.Karimova V.M, Psixologiva. T.; Sharg, 2004.-256 b.

18.Karimova V.M., Sunnatova R.I. «Mustaqil fikrlash.
o'quv qo'llanmasi bo'yicha mashg’ulotlarni tashkil etish
uslubiyoti. T.: Shark, 2000.

1% Karimova V., Hayilov O., Akramova F., Lutfullayeva
M. Psixologiya: Nopedagogik va nopsixologik oliy o'quv
yurtlari uchun darslik /f, Toshkent. T.: TDIU, 2007, —435 b,

20, Karimova V.M., Havitov 0., Djalolova 5. Boshgaruv
psixologiyasi. O'quv go'llanma <T.: TDIU, 2008, 208 b.

21, Karimova V.M, Xolyigitova N. Psixologiva: O'quv
go'llanma - TDIU, 2014

22 Maxmudov 1, SHomurotova NN, Boshoaruv
peixologiyasi. 0'quv go‘llanma —T.: TDIU, 2019, 189 b.

23.0ila psixologivasi, Prof. Shoumarov taxr. ostida. - T.:
shark, 2001,

24.Shoumarov G'. 1001 savolga psixologning 1001 javobi.

D e R T L T e

240

G

g

et

BT T LTy
]

T., Mehnat. 2000. '

23. Tulaganova G. K. Tarbiyasi giyin o’smirlar, - T,, 2005.

26.Umarov BN, Psixologiya. Darslik-  “Varis
nashriyoti”, Toshkent, 2012 y. 270 b

27 Umumiy psixologiva, AV, Petrovskiy taxriri ostida. -
Tz «rgituvchis, 1992,

28 Xavitoy Q.E., Luttullaecva N.X. Psixodiagnostika va
amaliy psixologiva. - T. 2003,

29.CG'oziyev E.G. Faoliyat va xulg-atvor motivatsiyasi.
2003,

30.G oziev E.G. Muomala psixologivasi. T.: -2001.

31.G'ozivev E.G, «Psixologiyada mukammal lugat
tuzish xususivatlari» 2005.

32.G'oziev E.G., Toshimov R, Menejment psixologiyasi.
T-2001.

33. Goziev E.G. Umumiy psixologiya. Toshkent, 2002
1-2 kitob.

Xorijiy adabiyotlar

1 Afsenk [ Kaaccoueckne 1Q vecrw. Mockna, Haa-vo
Brcmao, 2004,

2 Assens M. [Neouxoaorna aaa Haumuaiommx, «l hiureps,
2000,

3 oAnanpen b, Yeaopex - Kak OpeaMOeT  OoSianm.
alTureps», 2001.

4. beanuckan ETL, Tuxomangpunkan OA. Conuasbnan
LCAXOAGTHA A HoCTH. - M., 2001

5. buaa ¥Ywuzepc. ¥opaeaeHme kodH(aueTamm, - CT16,
2004,

6. boaorosa AK, Magapona LB, [lpukaaanas
nenxoacrus: Yaebank ga4 syaon. - M. Acnexr Ilpece, 2002

7. bypaauyk . [ouxoamarnocruka. «f Tureps, 2002,

8 Beaencxan /B, llapaopa AA. Jeaocnan puropuwa:
yueiioe nocodue 444 gvaos, MoMKL]L «Maprs, 2004,

e s e T T S B B P F R e

241



9, Bepaeprep P, Bepaepsep K. Obiuenne. - CT16., 2005,

10. Bocruraii croero anaepa. Kak naxoAnts, passusars i
YARPAMBATE B OPTAaHM3ALMK TAAAHTAUBEIX PYKOBOAMTOACH. -
Hep: ¢ anra. M Msaareancknii qom «Buassimen, 2002,

L1 Pamuarron A.C. Yro rtakoe nouxoaorna? «flureps,
2002,

12. Ppefie Kpaitr, don borym. [lenxoaors pasentis. 9-
uzaame, [TMTEDR,

2008.

i Pprrnimia H, B Tenxoaorma kondankra. - CT16., 2005.

14 Apyxuauna B Memxoaorms o YaeOuuk, «[luwreps,
2003,

15. Avauenko MM, Kanmambommm M.A. Kanamborus
C.A. TTenxoaora ssicireit koAt Mu.: Xapset, 2006.

16, deapgomrr. b 3. Tléuxoaorta o Ne4arorika B
NPoOfeccMORAARHON AeATeARHOCTH DpHcTa, - M., 2003,

17. General Psychology by D, C. George Boeree,
Shippensburg University. File Type :Online. Number of Pages
NA

18. Adeonos H. M. Kowmdamkrn wn  kondankrnoe
rroseqenne - CTTE, 2006.

19, Aomxun  ['B.  TMosakean T,  TIpakimueckas
[CHXOADTHA B CHCTEMAX «UeA0BEK TeXHHEa»! Yued. nmocodie.-
K. MAVYL, 2003.

20 Ayauaun A, C Vctopra nouxoaoris. - M., 2005,

21, Masiepe, . Conaastas ncuxoaorns, - CITa., 2003,

22 Macaoy A, MoTusamua 1 AMYHOCTE, 3-8 M3AAHIE,
TTUTEF, 2008.

23 Meweperosa B, T., Sunuenko B, Tl Boanmon
NCHXOAOTITIecKHH caosaps. - C116., 2005.

24, Hemon P.C TMpakrmueckan nouxosorns. [losxanie
coeba: Bamanme na

aoaeii: [locoGne aan yu-ca. - M: Dysannr, Maallentp

o e  — s

242

14 :‘.i

e

BAAAGC, 20035,

35, TLaaronos K. TL Canmaanyas NoHxXoAoTi
nopeagt, - CIo., 2006, )

26, Heomxoaoris: Yaedn T-2, «[lpocnexrs. Mocksa - 2004,

27 llonxoaorua ® nedarorika.  Tloa pejakinnei
AA Pagvriana. Vs «Llewps

2003,

28. Psychology Applied to Work, Eighth Edition. Paul M.
Muchinsky. 2006 Thomsan Wadsworth. Printed in the United
States of America.

29.Pean A, bopaosckaz H., Poavum C. Tlenxoaorus u
nedaroruka. [TMTER,  2005.

30. PyGmimrrerm C. 21 OcHobu oBImelt NeHxoa01 . -
Cllo., 2006.

d.Ceapvenos K. B, Tlenxoaoma anaepersa, - Munck,
2004,

J2.Cenedwinn H. M, Tlenxoaoris coliMaimioro ARAMMA,
- 115, 2004,

33 Oraunn Jumbapao, Maika Asanne, Conmaanioe
wanaHwe, CTTG, 2000,

34, Hesnon B, IL Nouxoaoris ofsmasa u
MOUIEHEHYeCTha. - M., 2002,

35 Yasamm P lleuxosorua samamer. CLHB. «f lureps,
2000,

Internet saytlari

www.expert. psychology.ru
www.psvcho.all.ru

www.psychology.net.ru
www.psy.piter.com,
www.pedagog.o'z.

ATl s sl

e e L L T e —rmnm i

43



-
MUNDARIJA

LHEREES, | At O e L A ol B O LU L. 4
MODUL I. BOSHQARUV PSIXOLOGIYASI VA S5HAXSNI
BOSHQARISHT

1.1, Boshgaruv  psixologivasi  fanining  predmeti  va
vaatbalarll i R R e e e RS R R R 7
|.2. Shaxs - boshgaruvning ham ob’yekti ham sub’vekli sifatida.32
MODUT 1. RAHBAR SHAXSI VA BOSHQARUV USULLARI

2.1. Rahbar shaxsi psixologivasi va boshqaruy faoliyati............. 57
2.2, Boshgaruv usuilarining o'ziga x0sHgh. ... 77

MODUL 111. BOSHQARUV MULOQOTI, QARORLARI VA
IJTIMOIY GURUHLARNI BOSHQARISH

3.1, Boshgaruv mulogotining ilmiy-amaliy jihatlari va boshgaruv
faclivatida notiglik mahorati va nutq uslublari.....oeeeeon. 106
3.2, Boshgaruv garorlarini gabul gilish. Boshgaruvda nizoli
holatlar va  shaxs toifalari. Muzokaralar olib  borishning

psixotogik jlhatlark, i i 137
3.3, Jjlimoiy guruhlar, jamoalar va xodimlarni boshqarishning
psixOlogik aSOSIATL. .. i e 158
R e e e R s e S e i 190
GUOBSARIY .. i sism st sbirm bbb ssssiss arssii et spdaisistans tsssepisn 151
TESTLAR DESHIFRATORY ... cost i a aumiiaiiain st 225
FEEONALATR | Lo adi it hispthatienens b dan ot dsdeilobii il agi il 226
FOYDALANILGAN ADJ\B[Y{)TL Il s e 239
= -

OTAABAEHME

BBEAEHME.,.. CURTTTRY TNt WA
MOAY b [. HCI‘DEGADI’H Fl !‘r"I IPABAEHHA M
YAPABAEHME AMYHOCTH

L.LTpeaver n saga4i HAYKIE ICHAOADIINE YTIIPaRAEH I ..

L2 ANYHOCTY - KAk OTREKT W CYILeRT YIPAaBASHIE, ... ... 28

MOAYAE 11, PYKOBOAUTEAL - AMYHOCTE 1 METOABI
YIIPABAEHIMA

21T erxoanris Al epCIBa I VI pagaemeckan
AEHTEAUEOICTD 4 owvisnsiw ohiinssasy s R o A R A TSR
22 CI:LLHTIJEIE.E‘I. MUETOAOB YIPABASHMH ... 270

MOAYAE I, MPABAEHHE DEI[IEHHH FEI_I.IEHH_ﬂ H
¥ITABAEHMWUE COLIMAABHBIMM I'P¥ITITAMM

31 Hoymule 1 Dpakrideckde  ACTeRTsl  YIPasASieckol
ROMMYHURAIN M HaBbIKM DVDAMMHLIN BRICIVILIEHNE, 4 Takke
METOAR BEICTYTIASHIN B VI PaRASHTeCKOI A TeABIDCTH ... ... 98
3.2, Tlpussome  yopdsaesecsns  pemedai.  Korairersne
CHTYSIIM B VIIpamAeinn i kareropuax aun,. |lemxoaormecsne
BUTC Y IE TICDEDOR N 1o s wncx o s sisirn s sm b somn srmpsadinn snssnmrnssyrrss s SR
F3Tcuxnaoruaeckie OCHOBRL COTLHAARIRIY TPV, CODOINECTE i

FHPABACHHA HEPCOHAAOM .. e vrrmranreranreseyrares e 148

SAKAKIYHEHME... e L e M 1
TECTOBLI ﬂ[[ﬂlitDPATDP e et B,
NPHAOKEHM.....cciivviiniiiins PR L]

HC[[DHI:;&DBAHH Al J’].lr'lTEPAT} Pﬁ!. AT S

AR e R A TTT AR P F A I S AT AT IT A E ST R T IRNEATA T TS AEEE L BT AT EEE B E W e o —— e e e

M5



TABLE OF CONTENTS

MODULE 1. MANAGEMENT PSYCHOLOGY AND
PERSONAL MANAGEMENT

1.1.The subject and objectives of the science of management

PRI < e =i 4 S S S S T P L3 RN o 7
1.:2The person is both an object and a subject of
management.. ... ira e s A S BTN OO NSNS 28

MODULE II. LEADERSHIF AND MANAGEMENT
METHODS

2.1 Leadership psychology and management activities......52

2.2. speciticity of managemeént methods.. ......coovrvnnnnnn 0
MODULE ITI. MANAGEMENT MEETING, DECISIONS AND
MANAGEMENT OF SOCIAL GROUPS

3.1.5clentific  and  practical aspects of management
communication and public speaking skills and speaking methoads
inmanagement achvities. .. ... cnrrene s RS R R a8
3.2. Management decision making. Conflict situations in
management and categories of persons, Psychological aspects of

BEEEORRATORY . ol s ot S A T G i B i i 124
3.3. Pevchological foundations of social groups, communities and
TR NS T TEgt o) IR SUNT LIS e PN b AR S 144

LG ! (T B T s e D e SRR E s e L PSR b ) B
TES NDECEIFRATOR isiiassidinandi Masasbbibns aivnris i brrm il
AFPEICRTIONNS. . e e T s s S s e T
11421 2 SE et S o R Aot s Sy s e e e e e

T R T Ay = — s R R .

ik




Z.D, Hasanoog

BOSHQARUYV
PSIXOLOGIYASI

darslik
Mirhareie! GlMurndot
Texnik mukhariy: G. Samiyeta
Mirsafurily M. Rixim
Saliifalachi: M. Arslonoy

Mashriyot litsenziyasi AT Ne 178, 08,12.2010. Original -
maketdan bosishga ruxsat etildi: 23.09.2021. Bichin A0x84.
Kegli 15 shponli. « Palating Linotypes garm. Ofset bosma
usulicla, Ofset bosma qog'ozi, Bosma tabog'i 13,5 Adadi LD,
Buyirtma o 115,

«3harg-Buxoros MCHJ bosmaxonasida chap etildi,
Huxoro shahar O'zbekiton Mustaqilligh ko'chasi, 7072 uw,
Tel: [(363) 222-46-46



5843-T554
B




	2022-08-03-0001.pdf (p.1)
	2022-08-03-0002.pdf (p.2)
	2022-08-03-0003.pdf (p.3)
	2022-08-03-0004.pdf (p.4)
	2022-08-03-0005.pdf (p.5)
	2022-08-03-0006.pdf (p.6)
	2022-08-03-0007.pdf (p.7)
	2022-08-03-0008.pdf (p.8)
	2022-08-03-0009.pdf (p.9)
	2022-08-03-0010.pdf (p.10)
	2022-08-03-0011.pdf (p.11)
	2022-08-03-0012.pdf (p.12)
	2022-08-03-0013.pdf (p.13)
	2022-08-03-0014.pdf (p.14)
	2022-08-03-0015.pdf (p.15)
	2022-08-03-0016.pdf (p.16)
	2022-08-03-0017.pdf (p.17)
	2022-08-03-0018.pdf (p.18)
	2022-08-03-0019.pdf (p.19)
	2022-08-03-0020.pdf (p.20)
	2022-08-03-0021.pdf (p.21)
	2022-08-03-0022.pdf (p.22)
	2022-08-03-0023.pdf (p.23)
	2022-08-03-0024.pdf (p.24)
	2022-08-03-0025.pdf (p.25)
	2022-08-03-0026.pdf (p.26)
	2022-08-03-0027.pdf (p.27)
	2022-08-03-0028.pdf (p.28)
	2022-08-03-0029.pdf (p.29)
	2022-08-03-0030.pdf (p.30)
	2022-08-03-0031.pdf (p.31)
	2022-08-03-0032.pdf (p.32)
	2022-08-03-0033.pdf (p.33)
	2022-08-03-0034.pdf (p.34)
	2022-08-03-0035.pdf (p.35)
	2022-08-03-0036.pdf (p.36)
	2022-08-03-0037.pdf (p.37)
	2022-08-03-0038.pdf (p.38)
	2022-08-03-0039.pdf (p.39)
	2022-08-03-0040.pdf (p.40)
	2022-08-03-0041.pdf (p.41)
	2022-08-03-0042.pdf (p.42)
	2022-08-03-0043.pdf (p.43)
	2022-08-03-0044.pdf (p.44)
	2022-08-03-0045.pdf (p.45)
	2022-08-03-0046.pdf (p.46)
	2022-08-03-0047.pdf (p.47)
	2022-08-03-0048.pdf (p.48)
	2022-08-03-0049.pdf (p.49)
	2022-08-03-0050.pdf (p.50)
	2022-08-03-0051.pdf (p.51)
	2022-08-03-0052.pdf (p.52)
	2022-08-03-0053.pdf (p.53)
	2022-08-03-0054.pdf (p.54)
	2022-08-03-0055.pdf (p.55)
	2022-08-03-0056.pdf (p.56)
	2022-08-03-0057.pdf (p.57)
	2022-08-03-0058.pdf (p.58)
	2022-08-03-0059.pdf (p.59)
	2022-08-03-0060.pdf (p.60)
	2022-08-03-0061.pdf (p.61)
	2022-08-03-0062.pdf (p.62)
	2022-08-03-0063.pdf (p.63)
	2022-08-03-0064.pdf (p.64)
	2022-08-03-0065.pdf (p.65)
	2022-08-03-0066.pdf (p.66)
	2022-08-03-0067.pdf (p.67)
	2022-08-03-0068.pdf (p.68)
	2022-08-03-0069.pdf (p.69)
	2022-08-03-0070.pdf (p.70)
	2022-08-03-0071.pdf (p.71)
	2022-08-03-0072.pdf (p.72)
	2022-08-03-0073.pdf (p.73)
	2022-08-03-0074.pdf (p.74)
	2022-08-03-0075.pdf (p.75)
	2022-08-03-0076.pdf (p.76)
	2022-08-03-0077.pdf (p.77)
	2022-08-03-0078.pdf (p.78)
	2022-08-03-0079.pdf (p.79)
	2022-08-03-0080.pdf (p.80)
	2022-08-03-0081.pdf (p.81)
	2022-08-03-0082.pdf (p.82)
	2022-08-03-0083.pdf (p.83)
	2022-08-03-0084.pdf (p.84)
	2022-08-03-0085.pdf (p.85)
	2022-08-03-0086.pdf (p.86)
	2022-08-03-0087.pdf (p.87)
	2022-08-03-0088.pdf (p.88)
	2022-08-03-0089.pdf (p.89)
	2022-08-03-0090.pdf (p.90)
	2022-08-03-0091.pdf (p.91)
	2022-08-03-0092.pdf (p.92)
	2022-08-03-0093.pdf (p.93)
	2022-08-03-0094.pdf (p.94)
	2022-08-03-0095.pdf (p.95)
	2022-08-03-0096.pdf (p.96)
	2022-08-04-0001.pdf (p.97)
	2022-08-04-0002.pdf (p.98)
	2022-08-04-0003.pdf (p.99)
	2022-08-04-0004.pdf (p.100)
	2022-08-04-0005.pdf (p.101)
	2022-08-04-0006.pdf (p.102)
	2022-08-04-0007.pdf (p.103)
	2022-08-04-0008.pdf (p.104)
	2022-08-04-0009.pdf (p.105)
	2022-08-04-0010.pdf (p.106)
	2022-08-04-0011.pdf (p.107)
	2022-08-04-0012.pdf (p.108)
	2022-08-04-0013.pdf (p.109)
	2022-08-04-0014.pdf (p.110)
	2022-08-04-0015.pdf (p.111)
	2022-08-04-0016.pdf (p.112)
	2022-08-04-0017.pdf (p.113)
	2022-08-04-0018.pdf (p.114)
	2022-08-04-0019.pdf (p.115)
	2022-08-04-0020.pdf (p.116)
	2022-08-04-0021.pdf (p.117)
	2022-08-04-0022.pdf (p.118)
	2022-08-04-0023.pdf (p.119)
	2022-08-04-0024.pdf (p.120)
	2022-08-04-0025.pdf (p.121)
	2022-08-04-0026.pdf (p.122)

