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«Menejment» termini turlicha talgin gilinadi. Uning quyidagicha
umumiy tarifini keltirish mumkin: menejment - bu xofjalik yuritish
samaradorligini oshirish, bozor ehtiyojlari hamda umuman jamiyat ehti-
yojlarini gondirish, foydani oshirish magsadida dasturli-magsadli, ilmiy-
texnik ishlanmalarni prognozlash hamda joriy va istigbolli rejalashtirish,
ishlab chigarishni tashkil etish, mahsulot va xizmatlami sotish tizimi
hisoblanadi.

Menejmentda ikki muhim soha mavjud - marketing va innovatsiya.

Marketing - insonning ayirboshlash vositasida talab va ehtiyojni
gondrishga garatilgan faoliyatidir.

Innovatsiya - bu yangi tovarlami, xizmatlami, texnologiyalami va
jarayonlarini yugoriroq sifatda ishlab chigishdir.

Menejment oxirgi natijalarga erishish uchun hamkorlikdagi faoli-
yatni muvofiglashtirish magsadida alohida odamlarga yoki jamoaga ti-
zimli ta’sir ko ‘rsatishni ta’minlaydi.

Menejmentning mobhiyati ishlab chigarish usuli, ijtimoiy-igtisodiy
munosabatlar darajasi, ishlab chigarish kuchlari rivojlanishiga bog‘liq
holda o‘zgaradi. Ishlab chigarish rivojlanishi va iqtisodiy alogalar mu-
rakkablashuvi bilan boshgaruv ham murakkablashadi va mustagil fan
sifatida ajralib chigadi. Menejment xojalik yuritishning barcha dara-

jalaridagi boshgarishning qonun va gonuniyatlari, tamoyillari va muno-
sabatlarini o‘rganadi. Boshgaruv munosabatlari ijtimoiy-igtisodiy muno-
sabatlaming ajralmas qismi boiib, turli igtisodiy, tashkiliy, ijtimoiy,
mehnat, ruhiy va boshqa ko ‘rinishlarda bo‘ladi.

1.2. Menejment fanining predmeti, ob’yekti va uslubiari

Har bir fan o‘z predmeti, nazariyasi, ob’yekti va uslubiga ega. Pred-
met o‘rganilayotgan fan nima bilan mashg‘ul bo‘lishi va ulaming qo‘lla-
nish jabhalariga aniglik kiritadi. Menejmentning nazariy tushunchalari,
jamiyatda yuz beradigan iqgtisodiy jarayonlar va ularga xos bo‘lgan mu-
nosabatlar, gonun-goidalami insonlar faoliyatida namoyon bo‘lishini o‘r-
gatuvchi igtisodiyot nazariyasi va moddiy ne’matlar ishlab chigarish,
tagsimot va iste’mol gilish bosqichlarida kishilar faoliyatini tadqiq qi-
lishga bag‘ishlangan igtisod fanlariga asoslanadi. Menejment fanining
predmeti tashkilotdagi xo‘jalik yuritishning barcha pog‘onalaridagi

Imshgarishning gonunlari, tamoyillari va munosabatlarini o‘rganadi. Shu
hilan birga, tashkilotdagi holatlar va uning gismlari orasidagi bog‘lig-
liklar, muhitlar, yechim gabul gilishlarni o‘rganish menejmentning
predmetidir.

Menejment ob’yekti hagida so‘z yuritganda, eng avvalo, ob’yekt
so'zining lug‘aviy ma’nosiga e’tibor berish lozim. Ob’yekt - bu bizdan
lashgarida va bizning ongimizga bog‘lig bo‘Imagan holda mavjud bo‘l-
Iiin borlig, vogelik, moddiy dunyo, mavjudot, kishi faoliyati va diggat-
c’tibori qgaratilgan hodisa, narsa, shaxs va h.k. Demak, ob’yekt tushun-
chasi mikrovogelikdan (kishi va uning faoliyatidan) tortib, to makrovo-
(lelik (moddiy dunyo, jamiyat) darajasigacha bo‘lgan ma’noni 0z ichiga
oladi.

Boshgarish ishini bajaruvchi idoralar va ulaming rahbarlari
menejmentning sub’yekti, ya’ni boshqgaruv organlari yoki menejerlar -
boshgaruvchilar bo'lib hisoblanadi.

Makrodarajada boshqgaruv ob’yekti mamlakat (respublika), vilo-
yat, shahar, tuman bo‘lsa, megodarajada konsem, sector (tarmoq), mik-
rodarajada esa, korxona, tashkilot, firma, kompaniya, xodimlar, ishlab
chigarish, samaradorlik, 0‘z-0‘zini boshqarish hisoblanadi.

Makrodarajadagi boshgaruv sub’yekti gonun chigaruvchi, ijro
ctuvchi, sud hokimiyati, viloyat deputatlari, viloyat hokimiyatlari, viloyat
sudlari, tuman halq deputatlari, tuman (shahar) hokimliklari, tuman (sha-
har) sudlari, megodarajada qo‘mitalar, vazirliklar, mikrodarajada ja-
moa kengashi va raislar, firma prezidenti, korxona rahbarlari, bo‘g‘in
boshliglari, fugarolar yig'ini sanaladi. Shunday qilib, har ganday hodisa
yoki jarayon negizi boshqariladigan ob’yekt va boshgaruvchi sub’yekt
tizimlaridan tashkil topadi.

Menejment fani vogelikni bilishga bag‘ishlangan umumfalsafiy
usullarni qo‘llaydi. Eng avvalo, boshgaruvchi ob’yektni aks ettiruvchi,
uni talgin etishga yordam beruvchi ma’lumotlar jamlab baholanadi. Bu
ma’lumotlar mikro, mego va makro darajadagi vegelikka oid bo‘lishi
mumkin. Bu boshgaruvni idrok etishdagi empirik bosqich hisoblanadi.

Boshqarishning sir-asrorlarini ilmiy asosda o‘rganish, tahlil gilish
magsadida bu fan quyidagi uslublardan foydalanadi (1,1-jadval).

1.1-jadval
A Menejment fanining tahlil usullari
Ne | Tabhlil usullari | Mazmuni
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Respublikamizda amalga oshirilayotgan ijtimoiy-igtisodiy islohot-
larning samarali amalga oshirilishi uchun boshqarishning barcha sohala-
rida o“zgarishlar boMishi muhimdir. Har ganday ijtimoiy mehnat jarayoni
u xox kichik, xox katta doirada bo‘lsin, albatta samarali boshgaruvni
talab giladi. Kimdir xodimlar oldiga magsad qo‘yishi, vazifalami to‘g‘ri
tagsimlashi, vazifalar bajarilishini nazorat qilishi, insonlarni mehnat
gilishga undashi, ulaming harakatini baholab, muvofiglashtirib borishi
lozim. Bugungi zamonaviy rahbar ham mutaxassis, ham tadbirkor, ham
tashkilotchi, shu bilan birga ayni paytda o‘z huqugini biladigan va
himoya gila oladigan kishi boMishi kerak.

Zamon talablariga javob beradigan fidoiy, yangilikka intiluvchan,
tashabbuskor, kasbiy bilimlarga ega bo‘lgan boshgaruv kadrlarini tayor-
lash va ulaming zahirasini shakllantirish bugungi kunning dolzarb masa-
lalaridandir.

0 ‘zbekiston Respublikasi Prezidenti Sh.Mirziyoyev ta’kidlaganidek:
«Barchamizga oyonki, islohot — bu yangilanish, o‘zgarish degani.
Islohotlar ijobiy natija berishi uchun, avvalo, rahbarlarimiz va odam-
larimiz o‘zgarishi kerak. Zamonaviy boshgaruv tizimini joriy etish -
oldimizga go‘ygan vazifalami bajarishning asosiy shartidir. Davlat bosh-
garuvida zamonaviy menejment usullarini keng goMlash zarur. Davlat
boshqgaruvida samarasdorlikni oshirish maqgsadida davlat xizmatiga
malakali mutaxassislarni jalb etishga garatilgan yagona kadrlar siyosatini
shakllantirish zarur».1

Rivojlangan mamlakatlarda to‘plangan amaliy tajribalar shuni
ko‘rsatmoqgdaki, xo jalikni uzoq davomli va muvafaqqgiyatli faoliyat yuri-
tishining eng asosiy omillaridan biri menejment va menejerlar faoliyati
bilan bog‘liq ekan.

Menejmentning eng ixcham ta’rifini quyidagicha keltirish mumkin:
menejment - bu mehnat, aqgl-idrok, gobiliyat, tajriba va malakalami ish-
ga solgan holda magsadlarga samarali erishishni tashkil etish, boshqga-
rishdir.

1 O'zbekiston Respublikasi Prezidenti Sh.Mirziyoyevning Oliy Majlisga Murojaatnomasi. T.:
2018



Menejment - igtisodiyot sohasidagi yo ‘nalish bo‘lib, u davlat, aksio-
nerlik va xususiy kompaniyalar (firmalar), ishlab chigarish birlashmalari,
igtisodiyotning turli soha va tarmoglarini boshqarish, ulami ijtimoiy-
igtisodiy rivojlantirish istigbollarini belgilash bo‘yicha igtisodiy,
tashkiliy masalalar yechimlarini menejmentning rivojlanish qonuniyatlari
va zamonaviy konsepsiyalari asosida ishlab chigish va amalga oshirishni
0°z ichiga oladi.

Menejment nafagat biznesni ganday olib borishni tushunishga
yordam beruvchi, balki turli-tuman vaziyatlarda xatoliklardan qochishni
o‘rgatuvchi inson bilimlari sohasidir. Zamonaviy menejment ko ‘pincha
strategik rejalashtirish va boshqarishning zaruriyati muammolari bilan
duch kelmoqgda, chunki tashgi muhitning to‘satdan va tez o°‘zgarishi,
asosan texnologiyalarda, bozordagi ragobatda, real holdir. Shu bilan bir-
ga boshqaruv strukturalari ham o‘zgarmoqda, ko‘proq nomarkazlashuv
afzal ko‘rilmogda. Tashkiliy mexanizmlar yangi muammolarning chigi-
shiga va original yondashuvlaming ishlab chigilishiga moslashib
bormoqgda. Qabul gilingan garorlaming bajarilishi ustidan nazorat qilish
ketma-ketlikda bormogda. Resurslami tagsimlashdagi manyovrlar yangi
vaziyatlarda ularni sarflashdagi aniglikka garaganda ko ‘proq gadrlanadi.

Menejmentni fan sifatida kiritish hozirgi paytda katta iqtisodiy
yutuglar, innovatsion o ‘zgarishlar, inson mehnatiga umuman yangi bo‘l-
gan yondashuvlar, ijodiy individullikning rivojlanishi va boshgalar bilan
bog‘lig. Ushbu yo‘nalishlarning barchasini o‘rganish mamlakatda ijti-
moiy yo‘naltirilgan, rivojlangan hamda samarali bozor iqtisodiyotini
yaratishga ko ‘maklashadi.

Innovatsion o‘zgarishlar davrida fanini o‘rganish ehtiyoji kun sayin
kengayib bormogda. Zamonning o°zi yangicha fikrlay oladigan, agl-
zakovatga ega, keng gamrovli bilimlar va tashkilotchilik qobiliyatlarini
o‘zida mujassamlantirgan rahbar xodimlarga talabni kuchaytirmoqda.
Mazkur darslik menejment fani doirasida talabalar bilimlarini shakllan-
tirishga va kengaytirishga xizmat giladi degan, umiddamiz.

| BOB. MENEJMENT FANINING VAZIFALARI
1.1. Menejment tushunchasi va mohiyati

Menejment - bu inglizcha so‘z bo‘lib, ingliz tilining Oksford lug‘a-
tida berilgan tavsifga binoan u:

» boshqgaruv hokimiyati va san’ati;

 resurslami boshqarish bo‘yicha alohida mohirlik va ma’muriy
ko‘nikmalar, degan ma’nolami anglatadi.

Boshgacha so‘z bilan aytganda, menejment - bu boshgaruv, ya’ni
resurslami, odamlarni boshqarish, samarali faoliyat olib borish va foyda
olishni bilish, foyda miqgdorini ko‘paytirish jarayonidir. Shu nugtai-na-
zardan boshgaruv —bu o0‘ziga xos yuksak san’at va mahoratni talab qi-
luvchi tanlov, shu tanlov asosida garor gabul gilish va uning bajarilishini
nazorat gilishdir.

Menejment - bu bozor igtisodiyoti rivojlanishi talablariga to‘lig
javob beradigan boshgarishning bir turidir. Boshqarish ishlab chigarish
va jamiyat rivojlanishidagi murakkab tadbir sifatida ko‘p omillar bilan
xarakterlanadi. Farq texnologik, ijtimoiy-psixologik va boshga rivojla-
nish darajalari bilan ham aniglanadi. Boshqarish kichik va yirik biznesda
ham farglanadi. Menejment ko‘p girralidir: igtisodiy, siyosiy, ijtimoiy,
moliyaviy, falsafiy, psixologik, texnik, tashkiliy. Insonlar faoliyatini
boshqarish professional-menejerdan yuksak san’atni, mahoratni, u tomo-
nidan qo‘llaniladigan usul va uslublaming keng to‘plamini, boshgarish
va tadbirkorlik malakalarini talab etadi. Har ganday tashkilot, korxona,
muassasa, firma, korporatsiya va kompaniya tirik organizmdir.

Menejment - bu bozor igtisodida amal gilayotgan, faoliyat yurita-
yotgan korxonaning optimal xojalik natijalariga ko‘p turli menejment
mexanizmining ijtimoiy-iqtisodiy tamoyillari, funksiyalari va uslublarini
qo‘llash asosida erishishga yo‘naltirilgan alohida kasb faoliyatidir.
Menejment korxonada odamlar ishini tashkil gilish bilan bogMiq bo'lgan
faoliyat sohasini ham bildiradi. Bu samarali imkoniyatlar o‘rganiladigan
bilimlar sohasidir. Menejment - bu kasbiy faoliyat, fan va san’atdir. Bu
tashkil etish, rejalashtirish, nazorat, tashkilot ichidagi o‘zaro ta’sir etishni
muvofiglashtirish, tashkilot salohiyatidan foydalanish orqgali ishlarni
amalga oshirishdir.



Bugungi kunda menejment va boshqgaruv to‘g‘risida ko‘pchilik to-
monidan gabul gilingan quyidagi fikrlar mavjud:

Menejment fani - bu boshqgaruvchiga tanlovni to‘g‘ri amalga oshi-
rishni va ogilona garor gabul gilishni o‘rgatuvchi fandir. Uning asosiy
magsadi bozor munosabatlari sharoitida barcha bo‘g‘inlarda samarali
ishlay oladigan yuqori malakali boshgaruvchilami tayorlashdan iboratdir.

Shundan kelib chigib, menejment quyidagilami o‘rganadi:

boshqarish nazariyasi va amaliyoti;
boshgarish ob’yekti va sub’yekti;
boshqarish tamoyillari va usullari;
boshqarish goidalari va uslublari;
boshqarish madaniyati;

menejer va uning fazilatlari;
menejer reytingi;

boshqarishda kirishuvchanlik va garor gabul gilish;
boshqarish funksiyalari;

0°z-0°‘zini boshgarish;

xodimlami boshgarish;

korxonani boshqarish;

ishlab chigarishni boshqarish;
samaradorlikni boshqarish;
hududiy boshqarish va hokazo.

Ko‘rinib turibdiki, menejment fanining mazmuni boshgaruv ti-
zimi va boshgaruv ob’yekti orasidagi o‘zaro munosabat bo‘lib, uning
asosiy vazifasi o‘quvchilarga zamonaviy boshgaruv usullari va uslubla-
rini, rahbarlik san’ati sirlarini o ‘rgatishdan iboratdir.

Zamonaviy menejment uchun quyidagilar xarakterli:

S ishlab chigarishning va umuman biznesning samaradorligini
oshirishga muntazam intilish;

S firmaning bozordagi faoliyati oxirgi natijalarigajavob beradigan
shaxsga erkin garor gabul gilishni ta’minlaydigan keng xofalik mus-
taqilligi;

S bozor holati va tashgi muhit o‘zgarishlaridan bogiiq ravishda
magsadlar va dasturlarga doimiy tuzatishlar Kiritish;

S faoliyatni rejalashtirilgan oxirgi natijaga erishish uchun garatish;

\" ko‘p variantli hisoblar uchun zamonaviy axboror bazani qo‘llash;

V' joriy rejalashtirishdan strategik rejalashtirishga o‘tishda reja-
lashtirish funksiyalarini o‘zgartirish;

S EHMdan maksimal ravishda foydalanish;

" boshqarishda kompaniyaning hamma xodimlarini jalb etish;

S o‘zgarishlami ko‘zda tutish, o'zgaruvchan qarorlar asosida

boshgarishni amalga oshirish;
/ innovatsiyalarga e’tibomi kuchaytirish;
*/ har bir boshqarish qgarorlarini chuqur tahlil gilish;
S ogilona tavakkal gilish va tavakkalchilikni boshgarish qgobiliyati;
S marketing rolini tayanch darajasigacha ko ‘tarish.
Menejmentning vazifasi avvaliga xoxishni imkoniyat darajasiga
keltirib, so‘ng esa uni hagigatga aylantirishdan iboratdir.

Menejment -
foyda olish magsadida kishilarni boshgarish

Boshgaruv -
Sub’yektning ma’lum natijalarga erishish uchun boshgaruv ob’yektiga
bevosita maqsadli ta’sir jarayoni

Vazifalar - boshqaruv ishidagi

Usullari - magsadga erishish uchun r X ;
faoliyatning maxsus turlari

boshqgaruv sub’yektlariga ta’sir etish usullari
rejalashtirish;

igtisodiy (ishlab chigarishga oid); « loyihalash;
« prognozlash;

tartibga solish;

tashkil etish;

« ijtimoiy-ruhiy(tarbiyaviy). « nazorat va hisob;
axborotto‘plash va tahlil etish;
muvofiqlashtirish;
rag'batlantirish

« tashkiliy-buyruqgli (ma’muriy);



L Tizimli « Boshqariluvchi ob’yekt yaxlit tizim tarzida olib
yondashuv garaladi. Bu yondashuv turlicha bo‘lishi mumkin:
- tizimli-kompleks yondashuv;
- tizimli-funksional yondashuv;
- tizimli-tarkibiy yondashuv;
) - tizimli-kommunikatsion yondashuv
- Kompleks « Boshgariluvchi ob’yekt boshga ob’yektlar bilan
yondashuv 0*zaro bog'lanishda va alogadorlikda qaraladi
8. Tarkibiy « Boshgariluvchi ob’yekt tarkibiy gismlarga bo‘lib
yondashuv o ‘rganiladi.
4 Vazwa;ll < Boshqganluvchi ob’yektning konkret sharoitdagi
yondashuv ichki va tashqi vaziyatiga garab boshgarishning ma’-

qul uslubi go‘llaniladi.

5 Integratsion « Boshganluvchi ob’yekt yuqoridagi uslublar (vazi-

yondashuv yatli, kopmleks, tarkibiy yondashuv) bilan birgalikda
boshqariladi.
6 Moﬁe“aSht'r'Sh « Boshganluvchi ob’yekt bo‘yicha turli sxema, grafik
USL{ ! . va chizmalar, xomaki materiallar tayorlanadi
1. Iqt'SOd'yf « Optimal qaror qabul gilish magsadida matematik
matematik uslublar va hisoblash mashinalarini keng migyosda
yondashuv qo‘llash.

8 Kuzatish usuli « Boshqanluvchi ob’yekt to‘g‘risidagi ma’lumotlami

. _rejali, ilmiy, uyushtirilean asosda toplash usuli

9 Eksperiment usuli Boshgaruv jarayonida boshqariluvchi ob’yektga

. . . nisbatan namunaviy usullami gqoMlash

i0 Sotsiologik i « Boshgarish magsadida turli so‘rovnomalar, suh-
kuzatuv usuli batlar, testlar, infrato‘zilmaviy tahlillar o ‘tkazish

lImiy jihatdan asoslangan boshqgaruv gayd gilingan usullaming ham-
masidan uzviy bog‘liglikda foydalanishni tagozo etadi.

1.3. Menejment magsadlari

Magsad - bu muddao, murod, biror niyatga erishish uchun ko‘zda
tutilgan mushtarak orzu. Aynan shu magsad kishi faoliyatini, 0‘z orzula-
rini ushalishiga yo ‘naltiradi.

Biz dastlab har bir insonning 0z oldiga qo'yadigan magsadini anig-
lab olamiz, so‘ngra esa shu magsad:

-insonning bo‘lajak harakatlarini oldindan aniglab beradi;
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- inson faoliyatining ustuvor yo‘nalishini belgilaydi;

-inson faoliyatini aniq soha, ishga yo‘naltiradi;

-inson faoliyatining zarurlik darajasini belgilab beradi;

-pirovard natijani baholash me’yorlarini belgilaydi va h.k.

Magsadning ilmiy asoslanganligi va to‘g‘ri belgilanganligi boshqga-
iuv uchun juda muhimdir. Chunki aynan shu magsadga binoan:

-boshqarish funksiyalari;

-boshgarish usullari;

-boshqarishning tuzilmaviy tarkibi;

-lavozimlami belgilash va kadrlarni tanlash kabi muhim masalalar
luil etiladi.

Boshgaruv magsadiga qo‘yiladigan asosiy talablar:

1 Magsad bir ma’noli va aniq bo‘lishi lozim. Agar gayogqga bo-
iishni bilmasangiz, u holda biror yo‘Ini tanlashga ham hojat golmaydi.

2. Magsad real va bajarilishi mumkin bo‘lishi kerak. Qaysi to-
monga suzishni anig magsad qilib olmagan yelkanli gayigqga hech gan-
duy shamol ham hamroh bo‘la olmaydi.

3. Magsad migdoran o‘Ichovga ega bo‘lishi zarur. Miqdoran o‘l-
chovga, me’yorga ega bo‘Imagan magsad - bu sarob.

4. Magsad barcha bajaruvchilarga tushunarli bo'lishi kerak.
Magsad, uni boshgarish tamoyillari va pirovard natijasi bajaruvchilarga
tushunarli boMishi va ularga yozma ravishda sodda tilda yetkazilishi
kerak.

5. Magsad bo‘limlar va mas’ullar bo‘yicha detallashtirilgan bo*-
lislii kerak. Magsad har bir faoliyat turi, har bir ma’sul shaxs bo‘yicha
butafsil tagsimlab chigilgan boMishi lozim. Shundagina bu magsadning
ijro qgilinish darajasini aniq nazorat gilish mumkin bo‘ladi.

6. Magsad ko‘p girrali bo‘lishi lozim. Bu-umumiy, bosh magsad-
ning xususiy va yakka magsadlarga bo‘linishini, “Maqsadlar shajarasi”
ni tuzishni talab giladi.

Boshgaruv magsadlari juda ham xilma-xildir. Bu esa ularni muayan
tarzda turkumlashni taqozo etadi (1.2-jadval).

1.2-jadval
Magsad turlari
Ne Magsadni turkumlash Magsadlar
belgilari
1 Umumjamiyat miqyosidagi < siyosiy magsadlar;
munosabatlarni aks o iqtisodiy magsadlar;
n



ettirishiga qarab - ijtimoiy magsadlar;
* ma’naviy-ma’rifiy magsadlar;
« xalgaro munosabatlar sohasidagi magsad-
lar vah k.
2 Boshqaruv darajalariga garab Hududiy boshqarish magsadlari:
- mamlakat magsadlari;
- viloyat magsadlari;
- tuman magsadlari;
- qishlog magsadlari;
- ishlab chiqgarish magsadlari;
- xalg xo‘jaligi magsadlari;
- tarmoq (sektor) magsadlari;
- korxona (firma) magsadlari;
- yakka shaxs magsadi.
1 Amalga oshirish muddatiga joriy magsadlar;
garah « istigholdagi magsadlar.
4 Boshqaruvning amalga uzluksiz (kundalik) magsadlar
oshirilishiga garab fursatli magsadlar
bir martalik magsadlar
b Kutiladigan natijalarga garab pirovard magsadlar
oralig magsadlar
6 Murakkablik darajasiga « oddiy, an’anaviy magsadlar
garab « muammoli magsadlar
« innovatsion magsadlar

Mazkur turkumlanishdan ko ‘rinib turibdiki, magsadlar o‘zaro bog*-
lig bo‘lib, muayan iyerarxiyaga, ya’ni yuqgori va quyi magsadlarga boMi-
nishi, bir magsad boshga bir magsadga bo ‘ysunishi mumkin.

Magsadlar joriy, istigbol, uzluksiz, fursatli bo‘lishi mumkin. Bosh-
garish jarayonida bir martalik magsadlarga ham zaruriyat tug‘ilishi
mumkin. Bunday magsadlar, odatda, korxona uchun kutilmagan, favqu-
lodda vujudga kelgan muammoni yechish uchun o ‘rtaga qo ‘yiladi.

Joriy magsadlar deganda bir yil ichida, yil choragi, bir oy va undan
ham kamrog muddat mobaynida amalga oshiriladigan magsadlar tushu-
niladi. Masalan, korxona bo‘limlari oldida bir yil mobaynida amalga
oshirilishi mo‘ljallangan funksional joriy magsadlar go‘yilgan bo‘lishi
mumkin. Magsadlami belgilashda joriy magsadlar nugtai nazaridan
yondoshuv, ya’ni har bir bo‘linma magsadlari, ularni bajarish muddatlari,
aniq ijrochilar, aniq magsadli tadbirlar resurslar manbalari, belgilangan

Imihirlar bajarilishining asoslab berilishi barcha bo‘g‘inlar va darajalarda
boshqgaruv ishonchligini oshirish kafolatini beradi, butun boshgaruv
nppnrati harakatlarining puxta bo‘lishini belgilaydi.

Istigbol magsadlar deganda besh yil yoki undan ko'proq davr
mobaynida amalga oshiriladigan magsadlar tushuniladi.

Uzluksiz magsadlar deganda har kuni gabul gilinadigan va amalga
oshiriladigan odatiy maqgsadlar tushuniladi. Masalan, mehnat unumdor-
lifini oshirish, intizomni mustahkamlash, mahsulot tannarxini pasayti-
ii"li, mahsulot sifatini yaxshilash kabilar muntazam, kunda talab qili-
nadigan magsadlardir.

Fursatli magsadlar deganda biror-bir muammoni hal etish zaru-
liyati tug‘ilgan hollarda paydo boMadigan magsadlar tushuniladi. Masa-
lan, korxonani gayta uskunalash, jihozlami yangilash, ishlab chigarish-
ning ixtisoslashuvini o‘zgartirish ba’zida ishlab chigarishning iqtisodiy
/.nruriyatiga qarab paydo bo‘ladi.

Boshgarish jarayonida bir martalik maqgsadlarga ham zaruriyat
lugMlishi mumkin. Bunday magsadlar, odatda, korxona uchun kutilma-
gan, favqulodda vujudga kelgan muammoni yechish uchun o‘rtaga
go'yiladi. Bu magsad, masalan, tabiiy ofat yuz bergan holda shu ofatni
bartaraf gilish uchun zaruriy mablag‘ni ajratish ko‘rinishida boMishi
mumkin.

Boshgarishga magsadli yondashuv namoyandalari barcha magsad-
lurni quyidagi to‘rtta guruhga boMishadi: oddiy, an’anaviy magsadlar;
muammoli magsadlar; innovatsion magsadlar; xodimlar malakasini,
mahoratini oshirish bo‘yicha magsadlar.

Birinchi guruhdagi magsadlar har kun gabul gilinadigan va amal-
gu oshiriladigan odatiy magsadlar boMib, ulaming bajarilishini ta’min-
lash tegishli bo‘gMndagi rahbaming bevosita burchiga ega. Masalan,
marketing boMimining boshligM oldiga quyidagi magsad qo‘yilgan
boMishi mumkin:

“Oyning oxirigacha, joriy yilning so‘nggi choragida sotilgan tovar-
larni tahlil gilish va tegishli xulosalar yasash”. Bu an’anaviy magsaddir.

Ikkinchi guruhdagi magsadlar odatiy magsadlardan farg giladi.
Bu magsadlar korxonaga va ayrim xodimga giyinchiliklar tug‘diradi.
Masalan, mahsulotga boMgan talabning to‘satdan keskin pasayishi va
sotish hajmining kamayishi, tabiiy ravishda korxonaning oladigan foy-
dasiga salbiy ta’sir ko‘rsatadi. Shunday bir sharoitda korxona rahbari



oldida vaziyatni o‘zgartirish, sotish hajmini, aytaylik, ikki oy ichida kes-
kin ko ‘paytirishdek murakkab masala turadi.

Bu magsad muammoli magsaddir. Chunki sotish hajmini gisqa
muddat (2 oy) ichida keskin ko ‘paytirish:

mmahsulotga bo‘lgan talabning keskin pasayish sabablarini anig-
lashni;

v~ko‘p omilli korrelyatsion-regression tahlilni amalga oshirishni;

S eng magbul garorlar gabul gabul gilishni tagozo etadi.

Innovatsion magsadlar - bu yangi mahsulotni ishlab chigarish,
yangi texnologiyani joriy qilish bo‘yicha qo'yiladigan uchinchi guruh-
dagi magsadlardir. Masalan, tadgigot bo‘limi xodimlarining magsadi
quyidagicha bo‘lishi mumkin: “1-iyulgacha eksport uchun mo‘ljallangan
uch turdagi yangi mahsulotni sinovdan o'tkazishni ta’minlash”.

Magsad ganchalik murakkab boisa, u boshgaruvchi uchun shuncha-
lik muammoli yoki innovatsion bo‘lishi mumkin. Birog, bir magsadning
0°‘zi birov uchun oddiy, boshga uchun muammoli, hatto innovatsion bo*-
lishi ham mumkin. Rahbarlardan biri o‘sha magsadni yechish usullarini
mukammal biladi, ya’ni uning bilimi, mahorati yetarli bo‘lib, uni hech
ganday giynalmay yechadi. Boshqa rahbar esa bu magsadni o‘zi uchun
murakkab va muammoli tarzda gabul giladi.

Masalan, marketing bo‘limi xodimi uchun *“sotiladigan tovarlami
tahlil gilish” oddiy bir ish bo‘lsa, sotish bo‘limi xodimi uchun bu muam-
mo bo‘ladi.

To‘rtinchi guruh magqgsadlar - bu korxona xodimlari malakasini
oshirish sohasidagi maqgsadlar boiib, ular uzoq muddatli (strategik) reja
asosida muntazam ravishda amalga oshirilib boriladi. Masalan, “3-5 yil
ichida 20 % korxona xodimlari malakasini oshirish”.

Korxona umumiy magsadining samaradorligi yakka, ya’ni har bir
xodim magsadining ganchalik to‘g‘ri aniglanganligi va nagadar samarali
ado etilganligiga bog'liq bo‘ladi.

Magsadning muayan iyerarxiyaga ega ekanligi, ya’ni bir magsad-
ning boshga bir magsadga bo‘ysunishi (tobe bo‘lishi), yugori magsad-
ning quyi magsadlarga ega bo‘lishi, magsadlaming bir-biri bilan o ‘zaro
munosabatda bo‘lishi ulami gandaydir bir tartibga solish zaruriyatini
tug‘diradi. Bunday vazifani bajarish uchun menejment fanidan “mag-
sadlar shajarasi” deb atalgan maxsus usul go‘llaniladi.
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“Magsadlar shajarasi” - bu magsadlar bilan ularga erishish vosita-
Inri o ‘rtatasidagi aloganing grafik tasviridir.

U bo‘lajak voqealar o‘zaro alogasining to‘la manzarasini tasavvur
qgilish, aniq vazifalar ro‘yxatini olish va ularning nisbatan muhimligi
lo'g’risidagi axborotga ega bo‘lish imkonini beradi. U tashkiliy struktura
hi lan magsadlar strukturasi o ‘rtasida moslashuvni vujudga keltirish yo‘li
bilan magsad topshiriglarini bevosita ijrochilarga yetkazishni ta’min-
Inydi. Menejmentning asosiy magqsadlari: bashoratlash, rejalashtirish va
bi/.nesning ko‘zlangan natijalariga erishish.

Menejerlarning vazifasi mavjud boMgan moddiy resurslar asosida
islc'molchilar ehtiyojini hisobga olib tovar va xizmatlar ishlab chiga-
ii hni lashkil gilish, llirmaning foydaliligini, ishlab chigarish jarayonini
ogilona tashkil etish orgali bozorda uning bargaror mavgeini ta’minlash,
ilmiy-texnika bazasini rivojlantirish, kadrlar salohiyatidan samarali foy-
dnlanish hisoblanadi.

Menejment uchun umumiy va maxsus magsadlar xarakterlidir.
1liniiiniy (stmtegik) magsadlar butun firmaning rivojlanish konsep-
siyasini aks eltiradi. Maxsus magsadlar esa, umumiy magsadlar chega-
la.ula liimailing asosiy faoliyat turlari bo'yicha tuziladi.

1.4. Menejmentning boshga fanlar bilan alogadorligi

Boshgaruv tizimi va mehnat jamoalari, menejer va xodimlar orasi-
dagi murakkab o'zaro alogalar majmui boshgaruv munosabatlarida o‘zi-
ua xos muammolar tug‘diradi. Zero, menejment eng avvalo, insonlarni
boshgaradi. Odamlarni ongli mehnatga qiziqtirish, tadbirkorlikka, meh-
natga ijodiy yondashish, o‘ziga ishonish, yangi bilim va ko‘nikmalar
egullashga chorlash insonlarni boshqarish demakdir.

Menejment fani boshgarish tog‘risidagi bilimlar majmuidir. U ijti-
moiy, iqtisodiy, huquqgiy va boshqga fanlar bilan alogadordir. Menejment
eng avvalo igtisodiyot nazariyasi bilan yagindan bogMiqdir. U igtisodiy
gonunlarni bilib olishga va ularga mos ravishda boshgarish jarayonida
igtisodiy usullarni qo‘llab, har bir xodimga va jamoaga ta’sir ko‘rsa-
tishga asoslanadi.

ljtimoiy hodisalarning mohiyatini to‘liq tushunib yetish, dialektik
uslubga asoslangan bilish uslublari menejmentni o‘rganish uslubidir.



Menejmentga xos boshga uslublar ham bor: hodisalami bilishga aniq
tarixiy yondashish, aniq holatni ko ‘zda tutuvchi tizimli yondashuv, mag-
sadli yondashuv, tizimlar tahlili.

Menejment tadgiqotini eng samarali usuli sotsiologik tadgigotlar
o ‘tkazishdir. Bundan tashqgari ekspertlar uslubi, me’yoriy uslub va shun-
ga o‘xshash uslublar ham amalda goilaniladi.

Boshqarish jarayonlari, funksiyalari, boshgaruv tarkibiy tizimlarini
tashkil etish, axborot va kommunikatsiya, ish yuritish va hujjatlashtirish,
boshgaruvning texnik vositalari ham menejment tarkibiga kiradi.

Menejment tarkibining muhim bo‘limlaridan biri asoslangan bosh-
garuv qarorlarini bajarishni tashkil etish, boshgarishning Avtomat-
lashtirilgan tizimlari, binobarin EHMIlami joriy etishdir. Menejment
boshgaruv apparati xodimlari, ulaming ishini tashkil etish, rahbar va
mutaxassis faoliyatini baholaydi, kerakli holatlarda boshgaruvga o‘zgar-
tirish kiritadi. Inson oz faoliyatida turli vazifalami boshgaruvchi, o‘ziga
xos predmet va mohiyatiga ega ko ‘plab fanlar bilan ish ko‘radi. Masalan,
ishlab chigarishni ijtimoiy fanlardan tashqari tabiiy va texnik fanlar ham
o°‘rganadi. Menejment boshqa fanlardan fargli ravishda ishlab chigarishni
bir butun yaxlit holda ijtimoiy va aniq fanlar oralig‘ida tekshiradi va
ishlab chigarishga har tomonlama ta’sir etish yo‘llarini izlaydi. Menej-
mentning nazariy asoslari falsafa va bozor igtisodi gonunlaridir.

Menejment iqtisodiy nazariya bilan uzviy bog‘langan. Ma’lumki,
igtisodiy nazariyaning predmeti ijtimoiy-igtisodiy munosabatlardir. Ki-
chik biznes va xususiy tadbirkorlik rivojlangan sari inson faolligi
ortaveradi. Shuning uchun bo‘lsa kerak, menejment sotsiologiya va
ruhshunoslik fanlari bilan ham bog‘langan.

Menejment rejalashtirish, statistika, buxgalteriya hisobi, moliya va
kredit, mehnat igtisodiyoti, makroigtisodiyot va mikroigtisodiyot, marke-
ting, ishlab chigarish menejmenti hamda boshqa fanlar bilan ham uzviy
bog‘langan. Barcha iqgtisodiy fanlar erishgan yutuglarni bozor igtisodiyo-
tini boshgarishga joriy etish menejmentning eng asosiy vazifalaridan
biridir. Menejment ma’muriy, fugarolik va mehnat huquglari bilan ham
0°‘zaro alogada.

Huqugiy fanlar menejmentning huqugiy asoslarini aniglab, man-
sabdor shaxslar o‘rtasidagi huqugiy munosabatlar, tomonlar o ‘rtasidagi
0°‘zaro huquq va tartibotni belgilaydi.
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Menejment fani boshgarishning umumiy gonuniyatlarini, boshgaruv
iliirorlarini gabul gilish uchun zarur bo‘lgan axborotlami idrok gilish va
g.iyta ishlash jarayonlarini o‘rganuvchi kibernetika fani bilan uzviy
liog'langandir. Kibernetika yutuglari:

boshqaruvdagi axborot tizimini takomillashtirishga;

boshgarish jarayonini komp’yuterlashtirishga;

avtomotlashtirilgan boshgaruv tizimini yaratishga keng yo* ochib
beradi.

Shunday qilib, menejment fan sifatida tarmoglararo fan bo‘lib, u
hum ijtimoiy, ham tabiiy fanlar bilan chambarchas bog‘lig.

Tuyanch iboralar: menejment, menejer, tadbirkor, boshgaruv,
boshqaruv usullari, menejment vazifalari, menejment ob’yekti, menej-
ment sub’yekti, xarajat, naf, baho, innovatsiya, marketing, menejment
Hwulsadlari, joriy magsadlar, istigbol magsadlar, uzluksiz magsadlar, fur-
siiti magsadlar, umumiy (strategik) magsadlar, maxsus magsadlar,
maqsadlar shajarasi, magsadli boshgaruv usuli.

Nazorat savollari

1. «Menejment» tushunchasiga ta’rif bering.

2. Menejmentning mohiyati nimadan iborat?

3. Menejment ganday vazifalami bajarishi lozim?

4. Menejment ob’yekti va sub’yekti deganda nima tushuniladi?

5. Menejment fani ganday usul(metod)lardan foydalanadi?

6. Menejmentning asosiy magsadlari nimalardan iborat va u ganday
lalablarga javob berishi kerak?

7. Menejment fani ganday fanlar bilan alogador?



11 BOB. MENEJMENT NAZARIYALARI VA AMALIYOTNING
RIVOJLANISH BOSQICHLARI

2.1. Menejment nazariyalarining evolyutsion rivojlanishi

Boshqgarish nazariyasining dastlabki kurtaklari gadim zamonlarga
borib tagaladi, Yu.Tsezar, A.Makedonskiy, Turkistonda esa o‘rta asr
davrida Amir Temur hukmronligi vaqgtidan boshlab shakllana boshlagan.
Dastlabki paytlarda u oddiy bo‘lib, asosan harbiy tavsifga ega edi. 0 ‘sha
davr menejerlari harbiy intizomni o‘matish magsadida odamlami jazo
bilan go‘rqitish, har ganday buyruq va farmonlarga so‘zsiz itoat etish
kabi usullami go‘llaganlar. Bunday boshgaruvga mehnat resurslaridan
foydalanish, ulardan iloji boricha ko‘proq qo‘shimcha giymat undirish-
ning g ‘oyatda samarali usuli deb garalgan. Amir Temur davrida markaz-
lashgan, intizomli davlatning barpo etilganligiga ham Sohibgironning oz
qo‘l ostidagilami «qo'rquv bilan umid o'rtasida ushlash» bo‘yicha
boshgargani sabab bo‘Igan.

Kapitalizm tuzumining boshlang‘ich davrida tadbirkor - mulk egasi
ishlab chiqgarishni o‘zining shaxsiy tajribasiga tayanib boshgargan. XYII1
asrning oxirlarida Angliyada bo‘lgan sanoat ingilobi boshgaruvga bo‘l-
gan gizigishni yanada kuchaytirdi va boshgaruv xodimlarini tayyorlashga
alohida e’tibor berila' boshlandi. Ammo XIX asrning ikkinchi yarmi va
XX-asr chegarasida texnika va texnologiyaning takomillushuvi, ishlab
chigarishning keskin o°‘sishi boshgarishni murakkablashtirib yubordi va
uni maxsus bilimlami talab etuvchi, faoliyatning maxsus sohasiga
aylantirdi. Ushbu muammolami hal etish uchun boshgaruv sohasidagi
tajribani umumlashtirish, ishlab chigarish va xodimlami boshgarishning
samarali usullarini izlashga olib keldi. Natijada boshqgaruv to‘g‘risidagi
ilm, fan vujudga keldi. 0 ‘sha davrdan to bugungi kunga gadar boshgaruv
ta’limotida quyidagi to‘rtta yo'nalish evolyutsion tarzda rivojlangan va
0°‘zining tegishli hissasini qo‘shgan:

1 IImiy menejment maktabi. llmiy menejment maktabining namo-

yandasi (570-632-y.) Payg‘ambarimiz Muhammad Mustafo Sallollohi
Alayhi Vasallam, u kishining turli maktablami boshqgaruv ta’limotiga
go‘shgan hissasi:

. Boshgaruvning diniy ta’limotga asoslangan nazariy tamoyilini

yaratdi.

« ljtimoiy-siyosiy, igtisodiy muvofiglashtirishga intilishlar orgali
linsligarish san’atini mukammal egallashga xizmat giluvchi ta’limotlar
((Jur’oni Kariml, hadislarning2)ning tizimini yaratdi.

» 0 ‘z davrining siyosiy-goyaviy shart-sharoitlarini yaxshi tushun-
uw), xalglar va elatlarni islom ta’limotlari asosida diniy, siyosiy, g‘oya-
\'iv |ihatdan birlashtirish yoMida yagona-payg‘ambar.

« Boshqarishning murakkab, chigal vogea-hodisalarini, ijtimoiy
Imyolni biron golipga solish, uni nazorat gilish uchun shariat gonunlari
tmkumlariga asos soldi va h.k.

llmiy menejment maktabining yana bir namoyandasi Amir Temur
11<0-1400-yillar).

« Mamlakatni idora gilish va saltanatni boshgarish uslubi, strategi-
vnsi va taktikasini joriy gildi.

¢ XIY-XY asrlar vogealari va ijtimoiy hayotni o‘zida aks ettirgan
gimmatli asar Temur tuzuklaridni yaratdi. Mazkur asarda bayon etilgan
boshqarish yo‘l-yo‘riglari, qgonun-goidalari, pand-nasihatlari O ‘zbekiston
mustagilligini mustahkamlash yo‘lida xizmat gilmoqgda.

» Kuchli davlatni barpo etish, davlat hogimiyatining gaysi ijtimoiy
loifalariga tayanishi, mansabdor shaxslarni ulaming sifatlariga ko‘ra
Innlash va vazifalarga tayinlash borasida amaliy jihatdan mukammal
ho'lgan ta’limotni yaratdi.

e Buyuk davlat arbobi, dunyoviy bilimlaming sohibi bo‘lgan
Sohibgiron markazlashgan davlatni barpo etishi orgali o‘rta asrlarda
luiyuk shaxslar etishib chigishi uchun moddiy, siyosiy, g‘oyaviy zaminni
yaratdi.

Ulug'bek Muhammad Tarag'ay (1404-1499) yillar. 39-yillik sulton-
lik davrida: fanning juda ko‘p sohalari, xususan matematika, falakkiyot,
musigashunoslik, tarix va boshqarish ilmlari bo‘yicha zabardast olim,
madaniyatning ulkan homiysi sifatida tanildi. Uning ilmiy merosi, u
la’sis etgan va rahnamolik gilgan Samargand munajjimlik maktabi, uning
ko“p yillik izlanishlarining asosiy mahsuli bo‘Imish «Ziji jadidi Ko ‘rago-

1Quroni Karim. Ozbekcha izohli tarjima. Tarjimava izohlar muallifi A. Mansur. T.
."Cho'lpon", 1992.

2 Muhammad Payg’ambar qgissasi. Hadislar. T., "Kamalak", 1991.

3 Temur tuzuklari. T., G’.G’ulom nomidagi Adabiyot vasan‘at nashriyoti. 1996.
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niy» («Ulug‘bek Ko‘ragoniyning astronomik jadvali») asari bilan tarixda
izini qoldirdi.
Alisher Navoiy (1450-1501 yillar).

« Siyosiy davlatni idora gilish usullari, tartib-qoidalari bilan bog‘lig
bo‘lgan xilma-xil muammolari bo‘yicha 0‘z qarashlariga ega bo‘lgan
siyosiy arbob.

 Davlat ishlarini boshgarish, mamlakat tinchligi va obodligi uchun
kurashgan.

» «Vagfiya», «Ixlosiya», «Saddi Iskandariy», «Tarixi Mulki Ajam»
kabi asarlarida adolatli boshgarishning sir-asrorlari hagidagi ta’limotni
yaratgan.

¢ Eng oddiy siyosiy masalalardan (adolatli shoxni tanlash, tarbiya-
lash, davlat nazorati kabi) to eng murakkab masalalar sanalmish davlat-
lararo munosabat, urushlar masalasi, davlatni idora etishda shox, ornma
va fanning roli kabi masalalami amaliyotga tadbiq gilgan.

Zahiriddin Muhammad Bobur (1490-1530).

* Buyuk Boburiylar saltanatini tuzib, o‘zaro urushlar, mayda xon-
liklarga barham berdi, markazlashgan davlat boshgaruviga asos soldi.

* Mashhur «Bobumoma» asarini yaratdi. U oz asarida boshgarish-
ga oid bo‘lgan tamoyillar, xususan odillik, tadbirkorlik, jasurlik, mohir-
lik, iste’dod va ma’rifat masalalarini yoritdi.

» Boburiylar (Jahongirshox) tomonidan davlatni idora qgilishning 12
moddadan iborat dasturi yaratilgan.

« Boburiylar tomonidan ma’muriy boshgaruv sohasini isloh gilish,
xazina masalalari borasida - kurruriyal (viloyat va tuman hogimliklari)
deb ataladigan hukumat amaldorligi mansabi joriy etildi va h.k.).

Frederik Teylor, Emerson va boshgalar (1885-1920).

1 Vazifani bajarishning magbul usullarini topish magsadida ilmiy
tahlilni go‘llash.

2. Vazifani bajaruvchi eng magbul xodimni tanlash va uning o ‘qiti-
lishini ta’minlash.

3. Vazifani samarali bajarilishini ta’minlovchi xodimlarni zarur
resurslar bilan ta’minlash.

4. Yuqori mehnat unumdorligini ta’minlash magsadida xodimlarni
muntazam rag ‘batlantirib turish.

2. Mumtozyoki Ta muriy menejment (1920-1950).

11.Hoshimov Hindistonda Boburiylar sulolasi saltanati. T., "Oqituvchi", 1996 yil 28-29 betlar
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Mumtoz yoki ma’muriy menejment maktabining namoyandalari
Anri Fayol, Maks Veber va boshqalar.

» Boshqaruv prinsiplarini rivojlantirish.

« Boshgaruv funksiyalarini bayon etish.

» Tashkilotni yalpi boshgarishda tizimli yondashuvni asoslash.

3. Insoniy munosabatlar maktabi (1950yildan hozirgacha).

Bu maktab namoyandalari elton Meyo, R.Laykert va boshgalar.

e Mehnat unumdorligini oshirish magsadida o‘zaro munosabatlar-
tlnn goniqish hosil giluvchi usullarni goilash;

» Kompaniyaning siyosati va istigbolini xodimlaming xulg-atvori-
gn asoslangan holda tashkil etish.

4. Migdoriy tizimli va zamonaviy menejment maktabi (1950 yildan
ho/irgacha). Namoyandalari G.Saymon, P.Druker, E.Deyl va b.

« Murakkab boshgaruv muammolarini chuqurroq tushunish magsa-
dida turli modellarni ishlab chigish va qo‘llash.

« Murakkab vaziyatlarning yechimi bo‘yicha boshqgaruv xodimla-
liga yordam beruvchi migdoriy usullarni ishlab chigish.

Shunday gilib menejment nazariyasi va amaliyoti turli davrlarda
n'/.iga xos ko‘rinishlarda shakllangan:

« 50-60-yillarda boshgaruvning diggat markazida tashkiliy tarkibi
turgan;

e 60-70-yillarda strategik rejalashtirish vujudga keldi;

¢ 80-yillardan boshlab esa, ilg‘or g‘arb firmalarida strategik reja-
lushtirishdan strategik boshqaruvga o‘tiladi.

Mozirgi zamon boshgaruv fani - fanlararo fandir. Menejmentning
marketing nazariyasi bilan uyg‘unlashuvi boshqgarishning bozor konsep-
siyasini vujudga kelishiga asos bo‘ldi. Hozirgi davrda boshgaruv naza-
liyasi va amaliyotida sodir bo‘layotgan o°‘zgarishlar «Tinch boshgarish
Ingilobi» nomini olgan.

2.2. llmiy menejment nazariyasi

Ilmiy menejment maktabi X1X asrning oxiri va XX asrning bosh-
larida Amerikada shakllana boshlagan. Bu maktab boshgacha nom bilan,
ya’ni «Boshgaruvning mumtoz maktabi» deb ham yuritilgan. Bu maktab
sarchashmalarida amerikalik muhandis va ixtirochi olim Frederik Teylor
(1856-1915) turgan edi. Ushbu ta’limot yana ham to‘ligroq uning «sa-
noat korxonalarini ma’muriy texnika tashkiloti», «Boshqgaruvni ilmiy
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tashkil qilishning usuli va prinsiplari», «Korxona boshgaruvi prinsip-
lari» nomli Kitoblarida o‘z aksini topgan. Teylor nazariyasi keyinchalik
«Teylorizm» degan nom olgan. U yaratgani tizim esa ishchilaming «si-
gib suvini olish»ning ilmiy tizimi deb atalgan. F.Teylor ta’limotining
asosiy mazmuni - yollanma ishchilar unumdorligini oshirishda g ‘oyatda
samarador va magbul usullarni izlashdir. Uning prinsiplariga binoan:

» mehnatning har bir jarayoni, uning ko'lami va ketma-ketligi aniq
puxta ixtisoslashtirilishi shart;

« har bir mehnat turi gat'iy vaqt oralig‘ida tagsimlanishi lozim;

e har bir mehnat jarayoni va hatto har bir harakat puxta ishlab
chigilgan qoidalarga bo‘ysundirilgan bo‘iishi kerak;

e yuqgoridan belgilab berilgan ish usullari va qoidalami bajarish
uchun doimiy talabchan nazorat amalga oshirilishi lozim;

« ishchilar malakasi va saviyasiga garab joy-joyiga qo‘yilishi shart;

« boshgaruvchi bilan boshqariluvchi mas'uliyatini aniq belgilash va
vazifalami to‘g ‘ri tagsimlash shart.

Teyloming nugtai-nazari bo‘yicha, ishchilaming asosiy vazifasi -
bajaruvchanlik. F.Teylor boshgarishni «anig gonun va qoidalarga tayana-
digan hagigiy ilm, shuningdek, nima gilish kerakligini aniq bilish va uni
puxta hamda arzon usulda bajarish san’ati» deb baholagan. F.Teylor
«Boshgaruvning mumtoz maktabi»ni yaratishga asos soldi. U yaratgan
boshqaruv maktabi fagat Amerikada emas, balki Yevropaning boshga
mamlakatlarida ham turli nazariya va ogimlar ko ‘rinishida rivojlanib bordi.

Amerika ishlab chiqarishni boshqgaruvi bo‘yicha amerikalik muta-
xassis Frenk Gilbert AQShda birinchi boiib mehnatni ilm asosida tash-
kil giladigan instruktorlar tayyorlaydigan maxsus maktabni tashkil gildi.
Teylorga ergashib Gilbert ishlarni bajarishning «birdan-bir» ilmiy usulini
ishlab chigdi va uning uchun zaruriy shartlami o'matdi: ish joyini mag-
sadga muvofiq tuzish, materiallar yetkazib berish usuli, hamda zaruriy
moslama, asbob va uskunalar bunyod etdi. F.Gilbert keng oshkor bo‘lgan
«Mehnatni ilm asosida tashkil qilish alifbosi va harakatlami o ‘rganish»
nomli kitoblarni yozdi. Bu kitoblar 1924 va 1934-yillarda Rossiyada bir
necha marta nashr gilingan. Teyloming zamondoshi va ishining davom-
chisi amerikalik igtisodchi G.Emerson mehnatni ilmiy tashkil qilish bo*-
yicha yirik mutaxassislardan bo‘lib, u boshqgarish va mehnatni tashkil qi-
lishning kompleks, sistemali tizimini ishlab chiggan. Uning asosiy qoi-
dalari «Mehnat unumdorligining 12 prinsipi» nomli asarida yoritilgan.

G.Emerson ilmiy boshgaruv prinsipini mohiyatiga ko‘ra quyidagi
ketma-ketlikda bayon gilgan:
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Aniq go‘yilgan magsad va g‘oyalar.

Oqil, sog‘lom fikr.

Jozibali, e’tiborli maslahat.

Intizom.

Xodimga nishatan adolatli bo'lish.

. Tezkor, ishonchli, to‘lig, anig va muntazam hisob-kitob.
. Dispetcherlik ishini olib borish.

. Me’yorlar vajadvallar.

. Sharoit bilan ta’minlash.

10. Operatsiyalami me’yorlash.

I L Standart yo‘rignomalami tayyorlash.

12. Unumdorlikni rag‘batlantirish.

Ko'rinib turibdiki, G.Emersonning digqqat-e’tiborida, eng avvalo ikki
imig go‘yilgan magsad va g‘oya, shuningdek, ogilona fikr turibdi.
(i I merson ishchining ish vaqtida bajaradigan harakatlarini o‘rganib, ish-
<liia beriladigan ish hajmi me’yorlarini, ishni bajarishning ortigcha,
umimsiz harakatlarini bartaraf etuvchi eng muvofiq usullarini ishlab
chlqdi.

q«IImiy menejment» maktabining vakillari 0‘z ilmiy ishlarini asosan
korxona, tashkilot boshgaruvini takomillashtirishga bag‘ishlashgan. Ular
boshqgaruvning quyi darajasidagi boshqgaruv bilan shug‘ullanishgan.
Ma’muriy maktabning vujudga kelishi esa mutaxassislarning umum-
lir.likilot darajasidagi boshgamv muammolari bilan shug‘ullanishlari
lichun imkon yaratgan.

Ilmiy menejmentning Yevropa yo‘nalishidagi ta’limning XIX asr
oxiri va XX asming 20-yillarida eng yorqgin arbobi Anri Fayol hisob-
liinadi. Anri Fayol boshgaruv fanining rivojlanishiga salmogli hissa
tlo‘shgan frantsuz olimdir. U Frantsiyadagi ko‘mir gazib oluvchi yirik
kompaniyani boshgargan. Anri Fayol o°‘zining boy amaliy tajribasini
"l Imumiy va sanoat boshqgaruvi» (1916) nomli kitobida umumlashtirgan.
2.1-jadval

CONPOE PN A

N Tamoyillar 1zoh

1 Mehnat tagsimoti Ixtisoslashuv natijasida ko‘p mikdorda va
yugori sifatli mahsulot ishlab chiqariladi.
Bunga e’tibor qaratilishi lozim. Magsadlar
sonini keskin qgisqartirish evaziga erishiladi.
Vakolat - bu buyruq berish uchun berilgan
huqug. Mas’uliyat esa buning aksi. Qaerda
vakolat berilgan bo‘lsa, u yerda mas’uliyat
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2. Vakolat va mas'uliyat



3.

4.

6.

7.

8.

9.

10.

-

1

Intizom

Y akkaboshlik
Yo'nalishning birxilligi
Shaxsiy manfaatlami umu-
miy manfaatlarga bo‘y-
sundirish

Xodimlarni tagdirlash
Markazlashtirish
Boshgaruvdagi ierarxiya
Tartib

Adolat

Xodim uchun ish joyining
doimiyligi
Tashabbus

(Corporativ ruh

Uning ilgari surgan quyidagi boshgaruv g‘oyalari bugungi kunda

vujudga keladi.

Intizom rahbar bilan xodim o‘rtasida o‘zaro
hur-matni, qulog solishni talab qgiladi.
Shartnoma-laming so‘zsiz bajarilishini tagozo
etadi.

Xodim bevosita boshlig‘idan buyruq olishi
kerak.

Yagona maqgsad doirasida faoliyat ko‘rsa-
tayotgan har bir guruh, yagona reja asosida
ishlashi va bitta rahbarea ega bo'lishi lozim
Alohida xodim yoki guruhning manfaatlari
bir-biriga zid kelmasligi kerak.

Xodimlaming ishonchini gozonish va ularning
hamdardligini oshirish uchun ularga adolat
yuzasidan barcha mehnatiea haq toiash lozim
Hamma o0‘z o‘mida boMishi va o‘z burchini
ado etishi lozim.

Bunda quyi daraja yugoridan nazorat gilinadi
va yuqoriga bo‘ysunadi.

Hamma o z o‘mida bo‘lishi va burchini ado
etishi lozim.

Tashkilotda adolatning hukm surishi-bu gonun
ustuvorligi va rahmdillikning uyg‘unlashuvi
Yuqori darajadagi qo‘nimsizlik tashkilot fao-
liyati samaradorligini pasaytiradi. 0 ‘z ish jo-
bo‘lish harakatida

yini  mustahkam egasi
bo Igan oddiy rahbar bir joyda mugim
ishlashni ista-maydigan iste’dodli rahbardan

ming chandon afzal.

Tashabbus - bu tom ma’noda rejani ishlab
chigish va uning o‘z vagtida bajarilishini
ta’minlash.

Ittifog - bu kuch. U esa xodimlar o‘rtasidagi
lamjihatlik-ning va manfaatlaming
tamohanglashuvi natiiasi bo‘lishi mumkin

ham o ‘z ahamiyatini yo‘qotmagan Anri Fayol boshgarishni:

« kelajakni ko‘ruvchi;

« faoliyatni tashkil lashtiruvchi;
« tashkilotni idora giluvchi;

« faoliyat turlarini muvofiglashtiruvchi;
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« quror va buyruglar bajarilishini nazorat giluvchi qurol deb ataydi.

llu likrlar hozirgi kunda ham boshgarish fani asosida yotadi. IImiy
nii'iiejment evolyutsiyasi uning paydo bo‘lgan davridan boshlab to XX
un o'rtularigacha, tabiiyki biz ko‘rib chiggan F.Teylor, emerson yoki
I'liyollarning fikr, mulohazalari bilan cheklanmaydi.

(i arbiy menejmentda Genri Gant, Jeyms D.Muki, Lindoll Urvik,
<miii i | ord, M.P. Follet, R.Robbins, D.Bem, Maks Veber va olimlarning
Ilki mulohazalari va ilmiy garashlariga alohida e’tiabor garatiladi.

Iimiy menejmentning ijobiy elementlari vaqt o‘tishi bilan ilmiy
ublumumn tamoyillar, qoidalar, tavsiyanomalar, cheklangan me’yorlar
korxonada jiddiy, ya’ni majburiy ish tizimlarini bunyod etishga olib
L Lnil. Ishchining mehnati biroz jadallashadi va ma’lum darajada og‘ir-
iex¢ ho'ladi. Buning natijasida garama-garshi elementlar boshqgaruvchi-
hlu hi munosabatlari kuchayadi.

Inson omili tashkilot samaradorligining asosiy elementi sifatida
> la-lo'kis tushunib yetilmadi. llmiy ta’lim menejmentni yopiq turdagi
ii .Itkilol kabi bunyod etdi. Shunday holat yuz berdiki, agar boshda bu
kill» li/.imni yaxlitlash, uning ichki elementlari tashkil etish evaziga
uslisa, keyinroq ularning aniqgligi yetarli bo‘Imay qoladi, tashgi muhitni
lusohga olish zaruriyati oydinlashadi va menejment yangi yo ‘llar gidirish
miisiilasi oldidaturib goladi.

2.3. Insoniy munosabatlar nazariyasi

Menejment kamchiliklariga ilmiy ta’sir etish inson munosabatlari
In’limi paydo bo‘lishdan boshlandi. Uning dunyoga kelishi va gullab
vnshnashi 30-50 yillariga to‘g‘ri keladi. Inson munosabatlari ta’limining
iisoschisi amerikalik jamiyatshunos va ruhiyatshunos olim elton Meyo
(1K80-1949 y.) hisoblanadi.

Bu maktab nugtai-nazaridan:

e Ishchi —bu fikrsiz robot emas, balki obro‘-e’tiborga, 0‘z-o0‘zini
liurmat qilishga, o‘z gadr-gimatini his etishga;

« Boshga kishilar tomonidan ma’qullanishga, shaxsiy magsadlar va
manfaatlarga erishishga intilishda muayyan ijtimoiy ehtiyojlarga ega
bo'lgan individdir.

Elton Meyo fikrining asl ma’nosi shundaki, ishchi uchun uning
ishlab chiqgarishdagi ijtimoiy va psixologik holati ishlab chiqgarish jara-
yoniga nisbatan muhimrog. Bundan E.Meyo shunday xulosa chigaradiki
- ishlab chigarish va boshgaruvda hamma muammolar ichki munosa-
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batlar nuqtai-nazaridan garab chiqgilishi kerak. E.Meyo hozirgi zamon
menejmenti hagidagi bilimlami, uning ijobiy va salbiy tomonlarini
yaxshi bilar edi. U o0zining boshgaruv hagidagi ilmiy fikrida asosiy dig-
qat-e’tibomi o‘sha davrda kam o‘rganilgan ijtimoiy-psixologiya masala-
lariga garatdi.

Samarali ishning sababi - bu jamiyatdagi muhit bo‘lib golishi,
0°‘zaro ichki munosabatlar ekanligi ayon bo‘ldi. Bir gator olim va ama-
liyotchilar quyidagi uch fan sohalarida: ijtimoiy, psixologiya va menej-
ment inson munosabatlari nuqtai-nazari bo‘yicha izlanishga, uni tash-
kilotda keng ishlatilish imkoniyatlarini o‘rganishga kirishdilar. Ular
ichida F. Rotlisberger, sotsiolog R.Laykert, Ch.Bella va boshga olim-
laming nomini keltirish mumkin. Bu ta’lim doirasida «Igtisodiy odam»
degan tushuncha paydo bo‘la boshladi. «Iqtisodiy odam» o‘zining meh-
nati aniqrogi mehnatini sotgani uchun iloji boricha katta boylik oladi.
«ljtimoiy» odam o0z ruhiy qoniqgish (rag‘batlanish) olishga harakat
giladi. Ta’lim vakillarining fikricha eng asosiysi insonning ijtimoiy
mohiyatidir. E.Meyo va nazariyotchilaming fikri bo‘yicha industriya-
lashtirish asri an’anaviy, avvalgi ijtimoiy shakllanishlarga xos guruhlar
alogasini barbod etadi.

Inson munosabatlari ta’limi asoschilaridan biri F.Rotlisberger
noshakllanish tarkibiga me’yorlar to‘plami, norasmiy qoidalar, inkor bo*-
lish, ular orasidagi ichki alogalar to‘plamini kiritgan. Bular normal tar-
kibda amalga oshadi, uni nazorat gilmaydi va cheklamaydi.

Boshga ikkita olim U.French va Ch.Bella tashkilotni aysberg bilan
tagqoslaydi, uning suv ostidagi gismi noshakllanish tarkibi element-
laridan, yuqori gismi esa shakllanish tarkibi elementlaridan iboratdir.
Shu bilan birga ular ishlab chigarish jarayonida «ijtimoiy inson»ni,
boshqgaruvda ijtimoiy-psixologik usullar ustunligiga digqgatni garatdilar.
Amerikalik sotsiolog R.Laykert korxonadagi hagigiy —menejmentning
tashkiliy tarkibini ishlab chiqdi. Bu quyidagilardir:

1. Boshgaruv usuli, unda rahbar o‘zining koi ostidagilariga suya-
nishini namoyish etadi.

2.Rahbami go‘l ostidagilami guruhlar shaklidagi faoliyatini rag ‘bat-
lantirish va ulami faol ishga jalb qgilishga harakat gilishi.

3.Aloga yo‘llari, unda axborotlar ogimi hamma tomonga yo‘nal-
tirilgan va ma’lumotlar barcha a’zolar ishtiroki orasida takomillashadi.

4.Hamma saviyada va barcha a'zolar ishtirokida gabul gilingan
qarorlar tavsifi.
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i (iuruhli mulohaza yo‘li bilan aniglangan tashkilot magsadi, bu esa
mmcrmllin|’ii garshi maxfiy harakatlami bartaraf etadi.

<Ml markazda to‘planib golmasdan, ko‘p uchastkalar orasida
i<it>iHiilnii"nn nazorat vazifasi.

«Inson munosabatlari» nuqtai-nazarining taraqqgiyoti asrimizning 30-
10 villiuiga to‘g‘ri keladi. Uni baholab aytish mumkinki, bu nugtai nazar
Inifillitli'ilik menejment taraqgiyotida o‘ta muhim rol o‘ynaydi. Ikki
in liniot  ilmiy menejment va inson munosabatlari asosan - boshqgaruv
lliiilnl vujudga keltirdi. Agar klassik ta’lim umumiy boshqgaruv asoslarini
Inhliih rhiggan bo‘lsa, unda inson munosabatlari ta’limotining ulushi
Inittlufiiruvning ikkinchi muhim tomoni - ijtimoiy-psixologik tomonini
\titnull. Inson munosabatlari ta’limining zamondoshlari bu ilmiy fikming
I'll giilor crishgan aniq muvaffagiyatlarini yuqori baholadilar. Masalan,
MKii'jmentning ishchiga diggat-e’tibori, ulaming talablariga, ishchi va
Hl/mntchilarni muhim ishlab chigarish masalalarini echishda jalb qilish
vit boshqalar.

2.4. Inson resurslari nazariyasi

Axlogiy fanlar ta’limi asrimizning 30-yillarida G‘arb menejmentida
pnydo bo'ldi. Faoliyatning rivojlanishi 50-60-yillarga to‘g‘ri keladi.
«Axlogiy fanlar» ta’limi nomini keng targalgan psixologik terminlar -
hixoyvio, bixeyviorizm (axlog, axlogiy fan)dan olgan. Shunday qilib,
ko'rib chigilayotgan boshgaruv maktabining farglanish xususiyati uning
nwy, namoyon bo‘lgan psixologiyaga mo‘ljallanishi, shaxsan XX asrda
keny targalgan va yaxshi ishlab chigilgan psixologik nazariya bo‘lishi
bixcyviorizmdir.

Hixeyviorizmning dastlabki nuqtai-nazari shundaki, inson ongini
n iyimish emas, balki inson axlogini o‘rganish zarur. 0 ‘z navbatida ush-
hu niizariyaga asosan axloq —bu rag‘batlantirishga tez javob gaytarish-
ilu Axlogiy fanlar ta’limini inson munosabatlari ta’limi bilan bir gatorda
ko'rish mumkin. Bunga katta doiradagi muammo va garorlaming o ‘zaro
o’xshashligi guvohlik beradi. Agar har ikkala ta’lim vaqgtinchalik nuqtai-
na/.arda ko‘rilsa, unda axloq fanlari ta’limini o‘ziga yarasha inson
munosabatlari ta’limining taraqqgiyoti, chuqurlashuvi deb faraz qilish
mumkin. Bixeyvioristik yondashuv menejment nazariyasi va amaliyo-
tida, yuqorida eslatganimizdek, 30-yillar o ‘rtalarida ishlatila boshlandi.

Olimlar bu ta’limot orgali odamlar munosabatidagi ta’limning
kamchiliklarini bartaraf gilishga urinib ko‘rdilar. Boshgaruv fanidagi
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yangi ogimga Ch. Barnard o°‘zining 1938-yilda bosib chigargan «Ma’mu-
riyat vazifalari» degan ishida keng to ‘xtalgan.

Rensis Laykert, Frederik Gertsberg, Duglas MakGregor, A.Maslou
va boshqa izlanuvchilar korxonalarda ijtimoiy o‘zaro munosabatlaming
ta’siri, sabablari va talablari, menejment tavsifi, jamoadagi munosabatlar
shakli, tashkiliy tarkibning ilg‘orligi va shu kabi boshga masalalar bilan
shug'ullanib keldilar.

Axloqg ta’limi fani inson munosabatlari ta’limidan ancha uzoglashib
ketdi, ikkinchisi asosan shaxslar orasidagi munosabatlami yo‘lga qo‘yish
usulida yig“ilib keldi. Yangi turdagi yondashuv menejmentning shunday
usullarini ishlab chigishga yo'naltirilgan bo‘lib, ular insonni o ‘zining
qobiliyatlarini, psixologik nazariyalarini ishlatish asosida tushunib etishi-
ga ko‘maklashadi. Bu ta’lim izlanuvchilarining o‘z oldiga qo‘ygan mag-
sadi - tashkilot (firma, korxona, korporatsiya) samaradorligini uning
inson resurslarini oshirish hisobiga erishishdir. Shundan ushbu ta’lim
nazariyasining nomi - inson resurslari nazariyasi kelib chigadi.

Inson resurslari nazariyasining doirasida bir gator shaxs va «koope-
ratsiya», rasmiy va norasmiy tizimlar, fikr va talablar, tashkilotdagi
ilg‘orlik hagidagi qoidalar ishlab chigildi.

Yuqorida keltirilgan goidalaming birinchi ta’limiga asos solgan olim
Ch.Barnard bo‘lgan. U shirkat tizimining nazariy modelini yaratdi, uning
negiziga shaxs axlogini qo‘ydi.

Hozirgi zamon menejmenti Maslou tomonidan yuqorida ko ‘rsatilgan
talablarga berilgan baho va shu bilan birga taklif gilgan talablami
gondirishni qurol sifatida ishlovchilaming unumli faoliyat sharti deb oz
go‘liga oldi. Maslou fikricha taraqgqiy topgan davlatlarda jismoniy
talablar va birinchi, ikkinchi, uchinchi saviyalar kafolatli gondirilgan.
Shunday ekan, menejmentning vazifasi - insonning ishini shunday
tashkil qilish kerakki, unda yuqoriroq saviyalardagi talablari ham to ‘lali-
gicha gondirilsin. Muammo izlanuvchilari bu kabi ish tashkil qilinishida
mehnat unumdorligi 5%dan 40%gacha olishlari mumkin.

Inson resurslari nugtai-nazarining yorgin vakillari gatoriga Ameri-
kalik olim Duglas MakGregor (1906-1964) kiradi. Duglas MakGregor
«inson munosabatlari» maktabining atogli namoyandalaridan hisobla-
nadi. U inson xulg-atvorining ikki modeli, xodimning o‘z mexnatiga ikki
xil munosabatda bo‘lishi mumkinligini inobatga olib, ikki jildlik «X» va
«U» nazariyasini yaratadi.

«X» nazariyasi muallifning fikri bo‘yicha boshqaruvga an'anaviy
yondashuvni - ma’muriy buyrugbozlik jarayonini aks ettiradi. Bu
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na/ariyaga ko‘ra, namunaviy yollanma xodim - tabiatan yalqov bo‘lgan
Until. shu sababli u topshirilgan ishdan bo‘yin tovlashga urinadi, unda
I//altnlablik, mas'uliyat sezish, fahm-farosat etishmaydi. Bunday holatda
Hinllmni doimo majburlash, nazorat gilish, jazolash vajarima solish bilan
iju'nlilib turish zarur. Duglas MakGregorning fikricha bu kabi boshgaruv
na/ariyasiga gqarama-garshi bo‘lib, «U» nazariyasi turishi kerak. Yollan-
ma ishchi tabiatan faol, ularga tashabbuskorlik va uddaburonlik, oz
/lmmasiga mas'uliyat olish salohiyati xosdir. Bunday holda menejerning
vit/ilasi kishilar 0‘z magsad va manfaatlariga g‘oyat magbul tarzda
*Mishadigan shart-sharoitni yaratishdan iborat boigan. Kompaniyaning
edyosati va istigbholi esa xodimlarning xulg-atvoriga asoslangan holda
laslikil etilishi kerak. Bu nazariyaga muvofiq keluvchi ishchini rag‘bat-
lantirish va unga qulay muhit yaratib berishgina kifoya giladi.

Albatta har ikkala nazariya ham fagat nazariyadir. Amaliyotda ular
ml ko'rinishda uchramaydi. Inson murakkab va ziddiyatli mavjudot. U
n'/ida ham birinchi, ham ikkinchi modellar sifatini mujassamlashtiradi.
Moshqarishning yuksak san’at ekanligi ana shu ikki jihatni uyg‘un-
linltliradi. Agar kengroq fikr yuritadigan boMsak, unda MakGregorning
"ll» nazariyasini inson resurslari boshqgaruvining nugtai-nazarini, hamda
Inion axlogiy ta’lim umumiy nazariy qoidalarining aks etishi deb
lushunish mumkin. Bu masalaning oxirgi natijasi sifatida 60-yillarda
mtsiolog Donal’d Neytingeylning quyidagi fikrlarini keltirish mumkin:
ntcnejerlar igtisodiy masalalarning ustivorligi to‘g‘risida g‘amxo‘rlik
ililishlari shunday moddiy farovonlik andozalarini bunyod etdiki, ulardan
I/, hozirgi kunda foydalanmogdamiz. Bulaming hammasiga juda katta
boyliklar evaziga erishilgan.

Axlogiy fanlar ta’limiga 50-60-yillarda uyg‘ongan gizigish shun-
chalik ulug* ediki, u o‘sha davr boshgaruv tizimining deyarli hamma
sohasini gamrab olgan edi. Shundan keyin boshqgaruv ta’limida yangi
yo'nalishlar davri keldi. Mana 20-25 yil o‘tsa ham bu ta’lim g‘oyasi, in-
son munosabatlari ta’limi kabi yana zamonaviy jamiyat ishlab chiga-
rishning taraqqgiyoti, yangi davrda ustivorlik holatini egalladi.

Tayanch iboralar: ilmiy menejment nazariyasi, insoniy munosa-
batlar nazariyasi, axlogiy fanlar ta’limi, bixeyviorizm, «X» nazariyasi,
“Y” nazariyasi, boshgaruvning empirik ta’limi, texnokratik nazariya, elit
nazariyasi, indusirial jamiyat nazariyasi.
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Nazorat savollari

| _1;)Boshqarish ta’limotidagi to'rtta yo‘nalish to ‘g ‘risida nimalar deya
olasiz?

. 2. «llmiy menejment» maktabi va F.Teylor ta’limotining mohiyati
nimada?

~ 3.«llmiy menejment» maktabining namoyandasi G.Emerson qaysi
prinsiplami ilgari surdi?
4. «Mumtoz menejment» maktabining mohiyati nimada?
5. «Inson munosabatlari» maktabining mohiyati nimada?
6. «Inson munosabatlari» maktabining namoyandasi Duglas Mak-
Gregoming «X» va «U» nazariyasi to ‘g risidagi fikringiz?
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111 HOB. MENEJMENT QONUNLARI VA TAMOYILLARI
3.1. Umumiy falsafiy dialektik gonunlar

Menejment jamiyat gonunlari tizimiga asoslanadi. Nazariy jihatdan
in himmay va asoslanmagan holda birorta yirik amaliy masala hal eti-
linln mumkin emas. Nazariya yangilanishning muhim usulidir. Fan esa
vogi’lik hagida ob’yektiv bilimiarni o‘rganish va tartibga solishga gara-
nl|Miitlir. Bilimiarni tartibga solinishi gonunlarda ifodalanadi.

Qonun - falsafiy kategoriya bo‘lib, borliq vogealaming barqaror,
Irtkmi'lanuvchan alogasi va munosabatini, hodisalar yuz berishining aniq
liiililulu boMishiga olib keluvchi tomonlarini aks ettiradi. Qonunlami bi-
Ilili livojlanishning ob’yektiv yo‘nalishlarini aniglash, amaliy vazifalami
luil rtish imkonini beradi. Shu sababli igtisodiyotni boshgarish gonunlami
lilllni, ulami amalda ustalik bilan qo‘llay olishga asoslanishi kerak.
I Imiimiy falsafiy qonunlar materiya, harakat, makon, zamon, miqdor, si-
Inl. suhab, ogibat, shakl, mazmun kabi kategoriyalar vositasida ifodala-
ii.nli  Igtisodiy nazariya qonunlari igtisodiy kategoriyalar vositasida
(mnk. ishlab chiqarish, talab, taklif, tagsimot, ayirboshlash, giymat, narx,
Invddii. tovar, pul, muvozanatlanish) ifodalanadi.

Igtisodiyotni boshgarishda gonunlardan ganchalik to‘lig va izchil
Inydalanilsa, mehnat sarfi shunchalik samarali bo‘ladi. Aksincha, bosh-
dni i-li jarayonida igtisodiy gqonunlami hisobga olmaslik, jamiyat uchun
kiitilmagan, salbiy ogibatlarga olib keladi. Shu sababli menejment
quiuinlarini o‘rganishda fagat ularga amal gilish emas, balki boshqgaruv
Inmyonida ongli ravishda qo‘llanilishni ham ko‘zda tutish lozim.
Menejment gonunlaridan ongli ravishda foydalanishning ko ‘p jihatdan
iilnmi o'rganish bilan bog‘lig. Qonunlar ganchalik chuqur o‘rganilsa,
iilurdan amalda to‘g‘ri foydalanish imkoniyatlari shunchalik ortadi.
I ckin menejment qonunlarini bilish ularni aniq amaliyotda muvaf-
ligiyatli qo‘llash uchun kafolat bo‘la olmaydi. Qonunlami bilishda
mi/ariya amaliyotdan ajralib qolishi foydasizdir. Demak, gonunlardan
loydalanish ulami bilish, tushunish, amalda o‘z vaqgtida va to‘g‘ri
go'llay olishga bog‘liqdir. Bu korxonalarda menejment samaradorligini
oshirishda hal giluvchi omil hisoblanadi.

Igtisodiy gonunlar tizimidan foydalanishning asosiy elementlari va
bosgichlari quyida aks ettirilgan (3.1-chizma):
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Iqtisodiy Igtisodiy Magsadlami belgilash va Qaror gabul Xo'jalik
gonunlar = qonunlarni ularga erishish yo'llarini gilish faoliyatini j
tizimi bilish aniqglash tashkil etish

3.1-chizma. Iqtisodiy gonunlar tizimidan foydalanishning asosiy
elementlari va bosqgichlari.

Chizmani tahlil gilish jarayonida uchta o‘zaro bog‘liq va ketma-
ket, iqgtisodiy qonunlar tizimidan foydalanilgan holda yechiladigan
masalalami ko'rib o‘tish zarur:

5 mavjud gonunlarni, ularning u yoki bu bosgichda namoyon
bo‘lish xususiyatlarini hisobga olgan holda chuqur va har tomonlama
bilish;

S igtisodiy va ijtimoiy rivojlanish magsadlarini belgilash va ulami
hal etish yo‘llarini aniglaui;

5 xo'jalik yuritishning bozor iqgtisodiyoti sharoitiga shakl va
uslublarini go‘llash va rivojlantirish.

Umumiy falsafiy va iqtisodiy qonunlardan to‘g‘ri foydalanilgan
holdagina igtisodiyotni muvaffagiyatli boshgarish mumkin. Umumiy
falsafiy gonunlar ta’siri ijtimoiy amaliyotda iqgtisodiy rivojlanish gonuni-
yatlari va yo‘nalishlarini aniglash shaklida namoyon bo‘ladi. Ishlab
chigarishni boshgarishdagi turli-tuman ijtimoiy munosabatlar fani umu-
miy falsafiy, ham iqtisodiy nazariya umumiy gonunlarga bo ‘ysunadi.

Umumiy falsafiy qonunlar bu avvalo quyidagi materialistik dialek-
tika gonunlaridir: Migdor o‘zgarishlarining sifat o‘zgarishlariga o‘tish
gonuni narsa va hodisalar migdor va sifat jihatdan o‘zaro bog‘igligi va
ta’sirini tavsiflaydi. Qarama-qgarshiliklar birligi va kurashi gonuni hara-
katlantiruvchi kuch, o‘z-o‘zidan harakat gilib amalga oshuvchi rivojla-
nish manbaini ko‘rsatadi. Inkomi inkor etish gonuni cheksiz rivojlanish
va takomillashish yo‘nalishini belgilaydi. Eskirgan narsani inkor etmay,
rivojlanishga erishib bo‘lmaydi, chunki inkor natijasida yangi narsa
uchun joy yaratiladi. Shuning uchun inkor yangi bilan eski bog‘langan
vaqtdir. Bozor munosabatlari sharoitida menejment eski buyrugbozlik
shakl va uslublami inkor etib, ular ilmiy asoslangan yangilari bilan
almashtiriladi.

Ijtimoiy borligning ijtimoiy ongdan birlamchi ekanligini belgilovchi
gonun mehnat jamoasi, alohida mehnatkash hayotining birlamchi
ekanligini ko ‘rsatdi. Boshgaruvni umumlashtirish zarur bo‘lgan ijtimoiy,
jamoa, shaxsiy manfaatlarni aniglashda bu qonun amal gilishini hisobga
olmay amalga oshirib bo‘Imaydi.
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I'lilnl) chigarish kuchlarining ijtimoiy-igtisodiy munosabatlarga
m I<ii.in helgilovchi ekanligini ifodalovchi gonun boshgaruv uchun katta
ulinmiyittgit Aynan boshgaruv vositasida ishlab chiqgarishning ikki
Loeees . ishlab chigaruvchi kuchlar va ijtimoiy-igtisodiy munosabatlar
iiliii|ih| yw/, beradi.

Lil ..tlaning yugorida sanab o ‘tilgan va boshqgarish qonunlari menej-
Mtiil metodologiyasi asosini tashkil etadi. Ular menejmentda markaziy
Itrtlpjtoriynlar bo'lib, uning konsepsiyasi birligini mustahkamlash, barcha
I.m. (ititiv.ilur o'rtasidagi bogMiglikni aniglashga imkon yaratadi.

3.2. Boshgqarish tizimida bozor gonunlari

Iglisodiyotni boshgarish tizimida bozor gonunlari yetakchilik giladi.
Zinwilnr mchnatini erkin birlashtiruvchi va tartibga soluvchi boshgarish
Il/inn mugsadlarni aniq belgilash, ularni amalga oshirish yo‘llarini iz-
Inih, ular erishilgan natijalariga baho berish, igtisodiy samaradorligida
nU ctuvchi iqtisodiy gqonunlar talablari anig hisobga olish lozim.

liuniyat ehtiyojlarini mumkin gadar kam resurslar sarflab iloji bori-
i Ini Id*liq gondirish gonuni. Jamiyatdagi barcha igtisodiy va ijimoiy jara-
yunlnr, ularni amalga oshirish gqonunlari bu gonunga amal qgiladi, chunki
n gnyidugilarni ifodalaydi:

J ishlab chigarishning ob’yektiv yo‘nalishi, uning xalq farovon-
Zicmi oshirish, shaxsiy har tomonlama rivojlantirishga garatilganligi;

S insonlar xofalik faoliyatining asosiy sabablari, umumxalq iqgti-
Niully manfaatlarining yetakchiligi;

A ishlab chigarish samaradorligining ijtimoiy-igtisodiy mohiyati.

Bozor munosabatlari sharoitida bu gonunning mazmuni har tomon-
nane hoyib boradi.

Qiymat gonuni yoki narx gonuni. Tovarlarning pulda ifodalangan
giymuti narx deb ataladi. Narx esa talab va taklifga bog‘lig ravishda
imlglanadi. Narx bozor barametridir: agar talab va narx yuqori bo‘lsa,
ishlab chigarish kengayadi. Talab va narx pasayganda ishlab chigarish
gisgaradi. Talab hajmi va tarkibi taklif hajmi va tarkibiga teng boMgan
holdagi narx muvozanat narxi deyiladi.lshlab chigariladigan har bir tovar
turi, hajmi ularga boMgan ijtimoiy ehtiyojlarga teng bo‘lishi, ya’ni to‘lov
qobiliyatiga ega talabga teng bo‘lishi kerak.

Talab gonuni. Uning mazmuni shundan iboratki narx gancha yugori
bo'lsa, talab shunchalik kam bo‘ladi. Talab xaridoming to'lov qobili-
yatini ifodalaydi.
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Taklif gonuni. U narx ortishi bilan taklif ortishini ifodalaydi. Taklif

- bu bozordagi tovar va xizmatlaming hajmini ifodalaydi.

illkii hi)l kadrlarni o'qgitish, ilmiy faoliyat, axborotlar tizimi boshqarish
lilliii ninvjud bo‘ladi. Bu o0‘z navbatida boshqgarishning ixtisoslashuvi

Ragobat gonunining mohiyati shundan iboratki, ya’ni raqobat sharo-B" i lil' ill.u yordamida boshqarishning samaradorligi ta’minlanadi. Bosh-

itida zarar keltirmay eng yaxshn natijaga ega bo‘lib bo'Imaydi, chunki
barcha tovar ishlab chigaruvchilaming daromadi oshishi tartibini o ‘matib
bo‘lmaydi. Iste’molchi nuqtai nazaridan eng so‘nggi naflilik gonuni.
Naflik - tovar va xizmatlar iste’molidan qonigishni bildiradi. Umumiy
naflilik ma’lum tovar va xizmat birligidan qonigishni bildiradi. So'nggi
naflik - shu tovar va xizmatning yana sotib olishdan gonigishni bildiradi.

Shunday gilib, bozor munosabatlari shakllanayotgan sharoitda iqti-

sodiy gonunlardan foydalanish imkoniyatlari har tomonlama kengayib
boradi.

3.3. Boshqgarish gonunlarining menejment amaliyotida goMlanilishi

Menejment gonun va gonuniyatlari 0‘z mohiyatiga ko‘ra ob’yektiv
jarayon hisoblanadi. “gonun” va “gonuniyatni” umumiy va xususiy tu-
shunchalarga kiritish mumkin. *“Qonun” umumiy tushuncha bo‘lsa,
gonuniyat uning bir gismi hisoblanadi. Igtisodiy qonun va qonuniyatlar
inson ongi va saviyasidan tashgarida amal giladi. Menejerlar uni to ‘g ‘ri
tushunishi va undan o‘z faoliyatida oqilona foydalanishi lozim. Bozor
igtisodiyoti tizimi gonunlami to‘g‘ri tushunish Ba undan ogilona foyda-
lanishni talab giladi. Menejmentning quyidagi qonunlari mavjud:

- ixtisoslashtirish gonuni;

- integratsiya gonuni;

- markazlashtirish gqonuni;

- demokratizatsiyalash gonuni;

- vaqgt gonuni (vaqtni igtisod gilish gonuni).

Ixtisoslashtirish gonunining mohiyati shundaki, korxonani boshqga-
rish ma’lum miqdordagi boshgaruvchilar, rahbarlar tomonidan amalga
oshiriladi. Ular o‘z faoliyatlari jarayonini mehnat tagsimoti asosida o ‘zi-
ga xos quyidagi funksiyalar bo‘yicha (rejalashtirish, tashkil etish, muvo-
figlashtirish, faollashtirish, nazorat) amalga oshiradi:

- mehnat vositalari bo‘yicha;

- funksiyalami bajarish hajmi va mehnatga bo‘lgan talab bo‘yicha;

- menejment vakolati bo‘yicha.

Boshgacha aytganda, rivojlangan boshgarish tizimida har xil funk-
siyalar tagsimoti mavjud bo‘ladi. Xususan korxonani boshgarishning
umumiy vazifalari - ishlab chiqgarish jarayoni, moliya, sotib olish, sotish,
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JUrllllhInti ixtisoslashgan funksiyalari shu sohani bilgan tajribali va

iitsiya gonuni - bu ob’yektiv gonun bo‘lib, menejment barcha
MMIK]ttruvchi xodimlar faoliyatini integratsiyasi asosida amalga oshi-
1711 ko'rsatadi. Bunday ehtiyoj ishlab chiqarish va boshqarishra bo‘l-
<in liilnixlan kelib chigadi va amalga oshiriladi.

Mmhgqarishning integratsiyasi uning quyidagi tarkibiy gismlari yor-
K1k namoyon bo‘ladi: magsad - boshgarishning integratsion omil
mInli, menejment mexanizmi - balanslashgan usuli va menejment jara-
suni ‘.ilalida; strukturaviy bo‘linmalar va ulaming funksiyalarini mu-

Illi|Inshtirish sifatida; axborotlar bilan ta’minlash - menejment bo‘lin-
muliiii o'rtasida bog‘lash sifatida.

Mi iiejmcentning markazlashtirish qonuni. Bu gonun markazdan
%i quyidan boshgarishning optimal (eng qulay) variantini topishni talab
tnull Mugonun bir tomondan markazdan, ya’ni yugoridan pastga, ikkin-
<lil loinondan pastdan yuqoriga boshqarish jarayonini o0‘zida aks ettiradi.

Mi-nejmentning ob’yektiv tizimi markazlashtirilgan shaklda bo‘ladi.
Ktiixonnni boshqgarishda, muhim qarorlar gabul gilishda vakillikning ak-
«Hivnt gismini 0‘z zimmasiga oladigan boshqgaruv tizimi markazlashgan
I»i'<hiliiruv deb ataladi. Korxonani menejment kafolatlari asosan quyi
I»<<li(liiruv organlariga berilgan bo‘lsa, buni markazlashmagan boshgaruv
iloylindi.

Markazlashgan boshgamvning afzalliklari quyidagilar:

- ixtisoslashgan boshgaruv xizmati faoliyatini muvofiglashtirish va
nu/orat gilish imkoni tug‘iladi;

- harakatning yagona kelishilgan tartibi ta’minlanadi;

- menejment mehnati bilim va tajribadan unumliroq foydalanish
Imkonini beradi.

Quyidan boshgarish rahbarlik lavozimidagi shaxsning mas'uliyatini
oshiradi, 0‘ziga nishatan talabchanlik kuchayadi va o0‘z ish joyida mus-
Inhkam bo‘lish imkonini beradi. Quyidan boshgarish menejment jara-
yonini chuqur anglab yetishning ob’yektiv omili sifatida boshqgaruvning
hnrcha bo‘g‘inlarida keng qo‘llanilishi lozim. Bu omillar dastlab xavf-
xatar, golaversa ma’suliyat, topqirlik, erkin va mustaqgillik, o°‘zining
gadriga yetishdir.
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Demokratizatsiyalash gonuni. Boshqgarish samaradorligi odamlar
manfaatiga mos tushadigan bo'lganda samaradorligi ta’minlanishi
mumkin. Manfaatdor har bir shaxs, boshgaruv xodimi mehnat jamoasi
uchun xos bo‘lgan jarayon hisoblanadi. Bu esa menejment jarayonini
nafagat malakali, qolaversa demokratik bolganda ta’minlanadi. Bu
gonun mohiyatiga ko‘ra jamoada odamlaming bir-biriga bo‘lgan o‘zaro
munosabatini aks ettiradi, ya’ni rahbar va buysunuvchilar o‘rtasidagi
o0°‘zaro alogani aks ettiradi.

Vaqt qonuni - bu bozor igtisodiyotining muhim gonunidir. Vaqt
igtisodiy kategoriya bo‘lib, uning gadr-gimmati korxona faoliyatining
barcha tomonlarini o‘z ichira gamrab oladi jumladan ishlab chigarish
tezligi, aylanma kapital aylanmasi, o‘zgarishga munosabat, mehnat
unumdorligi, mehnat qurollaridan foydalanish xarajatlari (amortizatsiya,
soliq) va boshqalar.

3.4. Boshgaruv tamoyillari, ularning tarkibi va mohiyati

Tamoyil - bu faoliyat yuritishning asosiy qoidasi, yetakchi g‘oyadir.
Menejment tamoyillari deganda, iqtisodiyotga rahbarlik qilishda
asoslaniladigan asosiy qoida, yo‘l-yo‘rig, xulg me’yorlari tushuniladi.
Menejment tamoyillari igtisodiyot qonunlari ta’siri natijasida menejment
usullariga bog‘lig hodisalar mohiyatini aks ettiradi.

Boshgaruv mexanizmi sxemasini quyidagicha ifodalash mumkin:
gonunlar  --—-- Hamoyillar----- » usullar----- » uslublar.

Menejment tamoyillari o‘zaro bogiiq va birgalikda go‘llanilishi lo-
zim. Menejmentning aosiy tamoyillariga quyidagilar kiradi:

Boshgaruvda yakkaboshchilik va kollegiyalik tamoyili. Yakkabosh-
chilik tamoyili bevosita ishlab chigarishda korxona xodimlari a’zolari-
ning yagona rahbar buyruglariga gat'iy bo‘ysunushini talab qiladi.
Yuqori darajadagi rahbar quyi bo‘g‘in rahbari vakolatiga kiruvchi masa-
lalami hal etmasligi lozim. Bu tamoyilni amalga oshirishning asosiy
sharti har bir ijrochining huqug, burch, majburiyatlarini gat'iy belgilab
go‘yishdir. Yagona boshchilik kollegiallik, gabul gilinadigan qarorlar
oshkoraligi bilan qo‘shib olib borilishi kerak. Kollegiallik intizom,
rahbar, yagona shaxs irodasiga bo‘ysunish bilan birga amalga oshishi
kerak. Demokratiya, oshkoralik har bir kishiga 0‘z fugarolik garashlarini
namoyon qilish, boshqgaruv garorlarini ishlab chigish va gabul gilishda
faol gatnashish uchun imkon yaratadi.
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Iliniylik tamoyili. Menejment tamoyillari orasida valyutarizmni
Inkni «pliivchi har bir rahbar igtisodiy gonunlar, jamiyat rivojlanishining
him i kliv yo“‘nalishlari, bu sohada milliy va chet el tajribasini go‘llashini
IM|u/n giluvchi o‘rin egallaydi.

Krjiililik tamoyili. Bozor iqgtisodiyoti sharoitida ishlab chigarishni
i>i+ili boshqgarish-biznes va strategik rejasini tuzish-igtisodiy siyosat
ImiUhining uzog muddatga mo‘ljallangan yo‘nalishlari, sur'atlari va
ni'ilm Ini ini belgilashni ifodalaydi. Ishlab chigarishni rejalashtirish bosh-

asosiy vazifalaridan biridir. U igtisodiy gonun, ishlab chiqga-
tMilling hozirgi holatini ilmiy tahlil etish, ehtiyojlami istigbolini anig-
liiili Uwnikaviy va tashkiliy garorlami gabul gilish asosida amalga oshi-
ii Lidi  Mol.or igtisodiyoti sharoitida strategik rejalashtirish - u yoki bu
Inim«H| rivojlanishining magbul nisbatlarini, eng muhimi resurslardan
««tnuntili loydalanish yoMlarini belgilovchi igtisodiy rivojlanish ko‘rsat-
i nblkini aniglash muhim ahamiyatga ega bo‘ladi.

llosligaruv shakl va usullarini takomillashtirib borish tamoyili.
Hu/nt ujtisodiyoti sharoitida boshgaruvning uch shakli mavjud: xususiy,
(ninoa, davlat boshgaruvi. Boshgaruvning xususiy shaklida mulkdor yak-
ki1 01,1 qaror gabul giladi va butun ish uchun javobgar bo‘ladi. Bosh-
tIMIv xususiy shaklining ijobiy tomoni mulk egasi ishlar borishini o‘zi
lo’llg nazorat qilish imkoniyatiga egaligi. Mulkdor boshgaruvning
I"in ha vazifalarini amalga oshirib borishi lozim.

kadrlar tanlash va joylashtirish tamoyili. Bozor iqtisodiyoti
ulinroitida kadrlarni tanlash va joy-joyiga qo‘yish tamoyili muhim aha-
mlyal kasb etadi. Bozor munosabatlari boshgaruv kadrlariga gat'iy talab-
Ihi go'yadi, ularning ishbilarmonlik sifatlari, ishlab chiqgarish oldida
Wican masalalami belgilaydi.

Shaxsiy tashabbus tamoyili. Bozorda ishbilarmon, omilkor, shax-
«ily Ibyda uchun haraicat giluvchi, tadbirkor kishilar faoliyat yuritishi
kerak. Javobgarlik va tavakkalchilik tamoyili. Tadbirkor o‘z faoliyati
in Inin javobgar bo‘lishi, bunda ma’lum tavakkalchilik ham tisobga oli-
nishi, ya’ni tadbirkorning 0z tuquq va majburiyatlari bo‘lishi kerak.

Tayanch iboralar: gonun, umumiy falsafiy qonunlar, iqtisodiy
gonunlar, giymat gonuni, talab qonuni, taklif gonuni, boshgaruv gonun-
lari, integratsiya qonuni, tamoyil, ilmiylik tamoyili, rejalilik tamoyili,
kadrlar tanlash va joylashtirish tamoyili, shaxsiy tashabbus tamoyili.
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Nazorat savollari

1. Qonun deganda nima tushuniladi?

2. Boshqarish faoliyatida igtisodiy gonunlaming o ‘mi ganday?
3. Menejmentning ganday qonunlarini bilasiz?

4. Tamoyil deganda nima tushuniladi?

5. Menejmentning ganday asosiy tamoyillarini bilasiz?
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IV BOB. MENEJMENT TASHKILIY TUZILMALARI
4.1. Menejment tuzilishi hagida tushuncha

nStruktura» lotincha so‘z bo‘lib, narsalar tarkibiy gismlarining o‘za-
Iti bog'liq ravishda joylashishi, tuzilishini bildiradi.

Menejment strukturasi deganda menejment magsadlarini amalga
tmltinivchi va funksiyalarini bajaruvchi bir-biri bilan bog‘langan turli
liii li(Jiuuv organlari va bo‘g ‘inlarining majmui tushuniladi.

lloshgarishning ma’lum bir vazifalarini hal gilish uchun muayan
eu(titular tuziladi. Boshqarish organlari tizimi, quyi organlarning yuqori
suruiiliirga bo‘ysunishi va ular o°‘rtasidagi o‘zaro aloga boshqarish struk-
1tiusi lushunchasini tashkil etadi. Bunday struktura odatda «Boshgaruv
Siminti strukturasi» deb yuritiladi. U biron-bir boshgaruv organining
bu limlari tarkibini bildiradi.

Boshqarish tarkibi ishlab chigarish strukturasi bilan ham ifoda-
liiititdi Bunda boshqarishni tashkil etishning dastlabki va belgilovchi
enlltll ishlab chigarish jarayoni bo‘lib hisoblanadi. U o‘zaro bog‘langan
ninny, yordamchi va xizmat ko ‘rsatuvchi jarayonlardan iborat bo‘lib, bu
liiniyonlar bo‘limlar va xodimlar o‘rtasida mehnat tagsimotini talab
1dili, Shu magsadda ishlab chigarish bo‘limlari va ularga xos bo‘lgan
biiNliganiv apparati tuziladi.

Ilo'limlar yig‘indisi, ularning tarkibi va o‘zaro aloga shakllari kor-
Hiinalarning ishlab chigarish strukturasini tashkil etadi. Har bir korxona
n'nua xos ishlab chigarish strukturasiga egadir. Boshqgarishning magsad-
lini, limksiyalari, vazifalari, ob’yektlari va organlari uning tashkiliy
iliiiktnrasini belgilab beradi. Tashkiliy tuzilishlami hosil giladigan bosh-
i|iiiish organlari boshqgaruv bo‘g‘inlari va boshqgaruv bosgichlari shaklida
bo'ladi.

Boshqgarish bo‘g‘ini - boshgarishning ayrim yoki gator funk-
ilyalarini bajaruvchi bajaruvchi mustaqil strukturasi bo‘limlaridir. Bu
Im'limlar o'rtasidagi bog‘lanish va aloqgalar gorizontal xarakterga ega.

Boshgarish bosgichi - bu iyerarxiyaning muayan darajasida amal
giladigan bo‘g‘indir. Masalan:

vazirlik— » birlashma— » korxona — »sex —muchastka

Boshqgarish bosgichlari bir boshqarish bo‘g‘inining ikkinchisiga
odatda, quyi bo‘g‘inning yugori bo‘g‘inga izchillik bilan bo‘ysunishini
ko'rsatadi. Bu vertical bo‘yicha bo‘linishdir. Barcha bo‘g‘in va bosgich-
larning tarkibi va ularning o‘zaro bo‘ysunish tartibi, har bir boshqgaruv
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organi va bo‘g‘inning huquq va burchlari, shuningdek, ular o‘rtasidag
munosabatlar tartibi axborot kabi boshqarishning tahskiliy unsurlari
boshgarish tizimini tashkil etadi.
Boshgarish tizimi turli
Chunonchi:
> butun milliy igtisodiyotni boshqarish;
> har bir tarmog va tuman tasarrufidagi korxonalami boshqarish; |
> korxonalar ichidagi bo‘limlarni boshgarish.

miqyoslarga ega boiishi mumkin,

| lliishgnrish strukturasida bo‘g‘in va bosgichlar soni optimal
ofi lItlil kerak.
IIn'n'i" vu bosgichlar sonining asossiz ko‘rayib ketishi:

mboshqaruv apparatini saglash xarajatlarining ortib ketishiga;
nxh«)iotlarning o ‘tish yo‘li va vaqgtining cho‘zilib ketishiga;
r Imshqarishda parallel ishlash va takrorlanishlarning vujudga keli-

Hill'it.

* boshgarishda va

mas’uliyatsizlik unsurlarining tug‘ilishiga

Boshgarish strukturasini guruhlash belgilari vositasida yanada yaq-# | " xtlililn boshgaruv samarasining pasayishiga olib keladi.

qgollashtirish mumkin. Quyidagi belgilar boshgarish strukturasini anig-
lovchi belgilari hisoblanadi.

Menejment strukturasini belgilovchi omillar:

S Strukturani aniglovchi belgilar: menejment magsadi; menejment
funksiyalari va vazifalari; xizmat gilinadigan mintagalar va iste’mol-
chilar guruhi; ish vagti tartibi, interval va boshqalar.

S Strukturaga ta’sir qgiluvchi omillar: tashqgi muhit; texnologiya;
korxonaning katta-kichikligi; biznes strategiyasi; xodimlar soni; gabul
gilinadigan garorlar tizimi; shakllangan struktura va boshqalar.

Strukturani  optimallashtiruvchi  belgilar:  yuqgori  malakali
xodimlarga ega bo‘lgan, unchalik katta bo‘lmagan boiimlar va bo‘g‘inlar;
ko‘p boMmagan boshqgaruv bo‘g‘inlari; o‘zgarishlarga nisbatan sezgirlik va
hozirjavoblik; yuqgori darajadagi unumdorlik; past darajadagi xarajatlar; ish
jadvalining bevosita iste’molchilarga moslashtirilishi va h.k.

Bulardan ko‘rinib turibdiki, boshqarish strukturasini aniglovchi eng
dastlabki belgilardan boshgarish maqgsadi, funksiyalari va vazifalari hi-
soblanadi. Shuni alohida ta’kidlash lozimki, ko ‘pgina hollarda yangi kor-
xona yoki muassasalarni tuzish paytida avval boshqarish bosgichlari va
bo‘g‘inlaming tarkibi, boshqgarish apparati shtatlari belgilanadi, keyin
ular o'rtasida funksiyalar tagsimlanadi. Lekin bu jarayon aksincha
boiishi kerak, ya’ni dastlab magsadga binoan funksiyalar soni anig-
lanishi, keyin esa, boshqarish strukturasini tashkil etishga kirishish kerak.
Adgar funksiya migyosi uncha katta boimasa, u holda mazkur korxonada
biron-bir bo ‘linmani tashkil gilishga yoki qo‘shimcha lavozimni Kiritish-
ga hojat bo‘Imaydi.

Boshqarishning tashkiliy strukturasi boshgarish oldida turgan vazifa-
lami muvaffaqgiyatli hal etishga yordam beradigan qilib tuzilishi kerak.
IShL_1 nuqtai-nazardan bu struktura quyidagi talablarga javob berishi
ozim:
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' Hoshgarish strukturasi boshqgarish apparatining operativ ishlashini
lh Milnlttshi lozim.

Ilu laoliyat joriy vazifalami o‘z vaqtida va mobhirlik bilan tez hal
ri.Inla iilamoyon bo‘ladi. Bunga ishlab chigarishning miqyosi, murak-
P *.liei, boshqarish ob’yektlarining joylashuvi ham ta’sir ko ‘rsatadi.

Shunday qilib, boshqgarish strukturasi ganchalik mukammal bo‘lsa,
lulilnb chiqarish jarayoniga ta’sir o‘tkazish shunchalik samarali amalga
mlilrliull.

Mriujmentning quyidagi asosiy tashkiliy tuzilmalari ma’lum (4.1-
ilil/ina).

Menejment tuzilmasining tashkiliy turlari

1hlLiqgli Chizigli Funksional Chizigli asturli
I\in|i'iinqa|i) shtabli tuzilma funksional magsadli
lu/limi tuzilma tuzilma tuzilma

-I.I -chizma. Menejment tuzilmasining tashkiliy turlari.

| lar bir tuzilmada rasmiy va norasmiy alogalar mavjud. Rasmiy alo-

galar, avvalo vertical alogadir. Ular rahbarlik va bo‘ysunish turlariga ga-
init bir-biridan farq giladi. Agar rahbarlik to‘lagonli bo‘lib, quyi organ
quyi laoliyatga doir barcha masalalarga daxldor bo‘lsa, bunday aloga
»lil/igli rasmiy aloga deb ataladi.

Agar rahbarlik cheklangan bo‘lib, quyi organ faoliyatga doir o‘zi-
iting masalalariga daxldor bo‘lsa, bunday aloga funksional vazifaviy
iusmiy aloga deb ataladi. Organlar o‘rtasidagi vertical alogadan tashqari
Horizontal alogalar ham mavjud, ular muvofiglashtirish, uyg-‘unlashtirish
va hamkorlik qgilish tarzidagi alogalardir. Menejment tuzilishida asosiy
o'rinni hokimiyatga tayanadigan rasmiy alogalar egallaydi. Lekin noras-
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miy alogalar ham muhimdir. Ba’zan ular tashkilotning ishini yo‘lga qo*
yishda hal giluvchi ahamiyatga ega bo‘ladi.

Norasmiy alogalar turli xilda boiishi mumkin. Bular jumlasigi
korxonadagi qarindoshlik aloqalari, unda tarkib topgan umumiy man-]
faatlar, masalan, kasblar, gizigishlar, sport bilan shug‘ullanish yoki do‘s-
tona munosabatlar, birga o‘giganlik va boshgalar kiradi. Norasmiy aloga-
lar ham e’tibordan chetda qolmasligi kerak. Norasmiy alogalaming sal-
biy jihatlari ham bor. Ehtiyotkorlik, sezgirlik bo‘lmagan joyda guruh®
bozlik, mahalliychilik, garindosh-urug‘chilik va shunga o‘xshash ko‘ri
nishlaming sodir bo‘lishi hech gap emas.

Menejment tashkiliy tuzilishini qurishda asosiy 3 guruhdagi omilla.,
ta’sir etadi: tashgi muhit ta’siri; boshgaruv mehnatining ixtisoslashuvi;
markazlashuv va nomarkazlashuvning nisbati.

Tuzilishni qurishga ta’sir etuvchi yana bir umumiy omil markaz-
lashgan va nomarkazlashgan boshqaruv darajasi hisoblanadi, bu esal
ishlab chigarish xususiyati va turiga bog‘lig. Bulardan qaysi biri yaxshi
ekanligini aytish giyin, chunki tuzilishni tashkil etishda ularning nis-
batini aniglash fagatgina vaziyatga bogiigq bo‘ladi.

4.2. Tashkiliy tuzilma turlari

Oldingi paragrafda keltirilgan goidalar va omillar ta’sirini inobatga
olgan holda boshgaruvning tashkiliy tuzilmalarini loyihalash mumkin.
Ularning asosiy turlari sifatida quyidagilarni keltirish mumkin: chizigli
(pog‘onali), chizigli-shtabli, funksional, chizigli-funksional, dasturli
magsadli, chizigli mahsulotli (divizional), matritsali, loyihali, xoldingli
tuzilmalar.

Chizigli tashkiliy tuzilma menejment tuzilmasining eng sodda turi
boiib, u quyidagi ko‘rinishga ega (4 .2-chizma).

Direktor(rektor)

Tsex boshliglari
ttorlar)

ljrochilar
(kafedra

4.2-chizma. Menejmentning chizigli tuzilmasi.
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Himmlii menejmentning hamma funksiyalari korxona rahbari (1)
VHilh In'[ilanib, harcha quyi rahbarlar (A,B,C) va ishlab chiqgarish bo*-
llliml (Ai.N ;Hi. 1)2;Ci,C2) unga bo‘ysunadi. Har bir rahbar o‘ziga
...... ill [nliihirilgan bo'linma faoliyatini yakkaboshchilik asosida bosh-
«>dl( \a Iwiii ha zarur garorlarni mustagil ravishda gabul giladi. Bo‘ysu-
HM Itl Htiilimlar lagat o‘zlarining bevosita rahbarlarining farmoyishlarini
Xeimlilni  Ynqori turuvchi rahbar xodimlarga ularning bevosita boshli-
HiI 'f litMlal)» murojaat gilmasligi kerak.

<l/1411 slrukturaning o‘ziga xos ijobiy tomonlari hamda salbiy

kmuH hillklati mavjud (4.1-jadval). )
4.1-jadval

( liiz.igli tuzilmaning ijobiy va salbiy tomonlari

1|ulily tonionlari Salbiy tomonlari

- Bunday tuzilish oddiy, bargaror masalalami
yechishga moijallanganligi sababli uning
doirasida majmuaviy masalalami hal qgilish
ancha qgiyin kechadi.

- Bunday sharoitda rahbarlar ko ‘proq tezkor
ishlar bilan band bo‘lib, strategik majmuaviy
muammolarni e’tibordan chetda qoldiradilar.
- Bunday boshgarishda teng huqugqli tuzilma
birliklari negizida gorizontal bog‘lanish
bo'Imaydi.

- Bunday boshgarish sharoitida buyrugbozlik
va rasmiyatchilikning paydo boiish xavfi
kuchli, chunki tuzilmaning har bir bo‘g ‘inida
rahbar 0z lavozimi bo‘yicha farmoyish berish
uchun barcha huquglarga ega bo‘ladi.

Ithhiliiv lu/lllshda bir-biriga
<Ll .Inilkitsh lopshiriglar beri-
Hali Ini kamaytiradi.

YHKkkiilmilu'hilikni va shaxsiy

nhi in mustahkamlaydi.

MH 4liiikldia oddiy, puxtava
In]iMiilliilr.

Hn»hiJuilluvchi ob'yekt ishiga
kNell Hihl uralashadi.

\ i iillii tezkor hal etiladi
Ihiliiii 117.Im samarali ishlaydi

4 1n1M1llur lagat o‘z rahbariga
lii hl,hi hcrudilar, natijada
Ilnublllk vu intizom darajasi

HHi'lut ushudi.

('hizigli boshgarish tuzilmasi uncha murakkab boMmagan ishlab
i hiiliu ish sharoitida, ijrochilarning vazifalari oddiy, buyruq va axborotlar
lutjmi kam boMganda o ‘zini oglashi mumkin. Ishlab chigarishning tobora
muiakkablashib, koMamining kengayib borishi boshqarish funksiyalarini
laluigalashtirishni talab qiladi, chizigli strukturaning o‘miga chizigli-
Nhtabli strukturaning vujudga kelishini taqozo etadi.

Chizigli - shtabli tuzilma har bir rahbar huzurida ixtisoslashgan
xi/matlar, maslahatchilar kengashi, ya’ni shtablar tuzish orqali tashkil
etiladi. Bu struktura quyidagi ko‘rinishga ega.
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4.3-chizma. Menejmentning chizigli-shtabli tuzilmasi.

Shtablarning vazifasi har xil muammolarni o‘rganish orqgali rahbarga
garor qabul qilishda yordam berishdan iborat. Bunday shtablarga
ehtiyojning paydo bo‘lishiga asosiy sabab - tashkilotlardagi funksiyalar-
ning murakkablashuvidir. Bu yerda mehnat tagsimoti ikki turdagi maqg-
sad va vazifalar bilan belgilanadi.

Chizigli rahbarlar korxonaning bosh magsadiga erishish yo ‘lidagi
birlamchi vazifalaming bajarilishiga javobgar bo‘lsalar, shtabdagilar esa
birlamchi vazifalarga tobe bo‘lgan ikkilamchi vazifalaming bajarilishiga
javobgardirlar. Ular maslahat berish funksiyasini bajaradilar.

Chizigli rahbarlarning asosiy vazifasi taklif etilgan ijobiy va salbiy
maslahatlar ichidan magsadga muvofig‘ini aniglash va uzil-kesil gabul
gilishdan iborat. Shtabdagi menejerlar o‘zlarini mutaxassis, o ‘z sohalari-
ning bilimdoni ekanligini isbotlamoqchi bo‘lsalar, chizigli rahbarlar esa,
yakka rahbar ekanliklarini pesh giladilar. G‘arb menejmentidagi ayrim
nazariyotchilar bu ikki turdagi menejerlar korpusini yaxlit tashkilot tar-
kibidagi garama-qarshi ijtimoiy guruh deb atashadi. Bu yerda shtab-
dagilar o‘zlarini elita darajasida his etadilar. Yirik korporatsiyalardagi
shtablar ko‘p hollarda mazkur korxonaning asosiy markaziy organlariga
aylanib qoladilar va chizigli organlar faoliyatini murakkablashtirishga
urinadilar. Bunday vaziyatdan qutulish uchun korxonalar boshgarish
tuzilmasiga o‘zgartirishlar kiritib, shtablar sonini yoki ulaming xodim-
larini gisqartirishga erishadilar. Bu tuzilmaning afzalligi shundaki, chi-
zigli rahbarlar o ‘z digqatlarini ilmiy-tadqgiqiy ishlarga emas, balki asosan,
korxonaning joriy faoliyatiga qaratadilar. Uning kamchiligi esa bosh-
garuv tizimida ortigcha bo‘g ‘inlaming paydo bo‘lishi, boshqgarish tezkor-
ligining susayishi, boshqgarish xarajatlarining o'sishidadir.

Chizigli-shtabli tuzilmadan fargli o‘larogq boshgaruvning funksional
tuzilmasi rahbarlar va tuzilma bo‘g‘inlarining boshqgaruv faoliyatini
ixtisoslashtirishga garatilgandir (4.4-chizma).

44

A,B - sex boshliglari,
funksional organlar
- marketing bo‘yicha
direktor o'rinbosari,
funksional rahbar
FO2- ishlab chigarish bo‘yi-
cha direktor o'rinbo-
funksional

FOi

sari,

rahbar
FO3- moliyava reja

bo'yicha direktor

14 thi/.nia. Boshaarishnine  funksional
llunda har bir boshgaruv bo‘g‘iniga muayan funksiyalar biriktirib
ilh yilndi. Masalan, biri marketing, ikkinchisi ishlab chiqgarishni, uchin-
1hM esa, moliyani boshgarish bilan shug‘ullanadi.
lloshqarish apparatini funksional ixtisoslashtirish uning samarador-
liglni ancha oshiradi. Boshqarishning barcha funksiyalarini bajarishi
lo/Im boMgan universal rahbarlar o‘rniga 0‘z sohasini puxta biladigan,
u'l shtatiga ega bo‘lgan, o‘ziga topshirilgan ish uchastkasi uchun javob
licrmligan mutaxassislar apparati paydo bo‘ladi.
Albatta, funksional xizmatlar rahbarlari va mutaxassislari:
* 0z sohasini chuqur va puxta biladigan;
« jarayonlar va hodisalarni tahlil gilish va baholash qobiliyatiga ega
Im'lgan;
« 0°‘z xulosasi va tavsiyalarini himoya gila oladigan;
« chizigli tuzilishi rahbarlarini shu tavsiyalarini amalga oshirish
mngsadga muvofigligiga ishontira oladigan kishilar bo‘lishi kerak.
Funksional bo‘linmalar bevosita barcha quyi tuzilishi bo‘linmala-
iming (Ai, Ar,As3, B|,Br,B3) faoliyatini boshgaradi. Funksional boshqga-
tish biror bir funksiya vakolatiga taallugli tor doiradagi masalalar
Im'yicha quyi bosgich organlari va bo‘linmalari faoliyatiga rahbarlikni
In’minlaydi. Masalan, korxonaning reja bo‘limi sexlaming reja byuro-
Inriga rahbarlik giladi. Bunda ham funksional boMimlar rahbarlarining
vertikal bo‘yicha ierarxiyasi va bo‘ysunishi mavjud. Ammo chizigli
slrukturadan fargli o‘larog, bunday bo‘ysunish ma’muriy emas, balki sof
uslubiy maslahatli bo‘ysunishdir. Masalan, korxona reja bo‘limining
boshlig‘i sex reja byurosi boshlig‘iga hatto aynan shu vazifaga doir
masala bo‘yicha ham buyrug berish huqugiga ega bo‘Imaydi. Biror
ma’muriy buyrugni korxona direktori sex boshlig‘iga, sex boshlig‘i esa,
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sex reja byurosi boshlig‘iga berishi mumkin. Funksional tuzilma y,4q#iViiiiliuli. Bu muammolami yangi tashkiliy boshgaruv tuzilmalarini

0 ‘zining ijobiy va salbiy tomonlariga ega.( 4.2.-jadval).
4.2-jadva
Funksional tuzilishning ijobiy va salbiy tomonlari

Salbiy tomonlari

V' Bunda boshqaruv faoliyati
chuqur ixtisoslashadi. Bu esa
boshqgaruv samaradorligi, kasb
mahorati darajasining o ‘sishini
ta’minlaydi. Masalan, marketing
mutaxassisi 0z sohasini boshga
yugqori organ rahbarlaridan ko ‘ra
yaxshiroq biladi va bu ishni
yugori saviyada bajaradi.

V Funksional sohada muvofig-
lashtirish ishini yaxshilashga
erishiladi. Xizmatchilar bunda
yaxshi va tez ko*‘-nikma hosil
giladilar.

V Moddiy xarajatlar kamayadi
va bosh-garishdagi takrorla-
nishlarga chek qo‘yadi va h.k.

ljobiy tomonlari
V Funksional organlar o‘ziga top-
shirilgan funksiyalami sifatli baja-
rishdan mafaatdor bo‘lib, «bego-
na» funksiyalar uchun ham, butun
korxonaning umumiy faoliyati
uchun ham javob bermaydi. Bun-
da har bir rahbar o ‘z funksiyalari
bo‘yicha farmoyish berish huqugi-
ga ega bo‘ladi. Binobarin, bu:
V' yakkaboshchilik tamoyillari-
ning buzilishiga;
V ljrochilar mas’uliyatining
susayishiga olib keladi, chunki
ijrochi bir boshligga emas, bir
necha boshligga bo‘ysunadi,
ko*pincha ulardan bir-biriga zid
ko‘rsatmalar oladi.

Chizigli-funksional boshgaruv tuzilmasida asosiy boshqgaruv chizig-
li boshqgaruv boiib hisoblanadi. Barcha boshgaruv bosgichlari va musta-
qgil uchastkalar oz rahbariga ega bo‘ladi. Rahbar ishlab chigarish xoja-
lik faoliyatini yakkaboshchilik asosida boshgarish huqugiga ega boiadi
va faoliyat natijalari uchun to‘la javobgar hisoblanadi. Boshgaruvning
chizigli tuzilishi sharoitida ishlaydigan rahbarlarga malakali yordam
ko‘rsatish uchun funksional va idoraviy tashkilotlar tashkil etiladi va bu
tashkilotlarning vazifasi boshqaruv garorlarini tayorlash va rahbarlarga
malakali yordam berishdan iborat.

Bugungi kunda zamonaviy korxonalar faoliyatidagi ko ‘pgina mua-
mmolami hal etish gorizontal bo ‘yicha kelishib olishni va muvofiglashni
talab etadi. Bulami mazmun va muddatlariga ko ‘ra kelishib olish, ishlab
chigarishning ko‘pgina unsurlarini tutashtirish ishlarini turli xizmatlar
bajaradi. Goho funksional xizmatlar o ‘rtasidagi bu gorizontal aloqgalar a
cho‘zilib ketadi, bahs va nizolar bilan amalga oshiriladi. Chizigli struk-
tura rahbari esa ko‘p sonli bo‘linmalar ishini muvofiglashtirishga juda
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hInli yo‘li bilan, anigrog‘i, chizigli-funksional boshqaruv tuzilmalariga
williNItlar Kiritish yo‘li bilan hal etiladi. Bunday struktura dasturli-
Kii/, M/l struktura deb ataladi. U quyidagi ko‘rinishga ega (4.5-chizma).

Hunday struktura quyidagi uch ko‘rinishda bo‘ladi: loyiha bo‘yicha
Imiligaruv; mahsulot bo‘yicha boshqgaruv; matritsaviy struktura.

l.oyiha bo‘yicha boshgaruvdan yangi texnika va texnologiyani

muddatdajoriy gilish zaruriyati tug‘ilgan hollarda foydalaniladi.

l-oyihali strukturaning qo‘llanilishi ikki kishiga bo‘ysunish
miinmmosini hal etadi, chunki bu strukturada mutaxassis vaqtinchalik
n7 hoMimidan olinib loyiha bo‘limi rahbariga topshiriladi (4.6-chizma).

Mabhsulotli (divizional) tuzilma. Tashkilot migyosining kengayishi
bilan chizigli-funksional tuzilmada ko‘pgina kamchiliklar vujudga keladi
va eng asosiysi mehnat natijasi va foydaning bir gismini tasarruf etish
liugugi orasidagi aloga yo‘goladi. Bu esa ishchilami samarali motivlash-
lirishga to‘sqinlik giladi. Bu muammolarni bartaraf etish uchun mahsu-
lotli prinsipga asoslangan tashkiliy tuzilmani tuzish kerak (4.7-chizma).
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Kompaniyaning bosh direktori

Marketing bo'limi Kadrlar bo'limi

Buxgalteriya Moddiy-ta'minot

bo'limi
Reja-iqtisod ABT
bo‘limi bo'limi
Moliyaviy Muhandislik- Moliyaviy Muhandislik-
menedjer lohiha bo‘limi menedjer lohiha bo'limi
Ishlab chigarish Sifat Ishlab chiqarish Sifat
bo'limi bo*limi bo“limi bo'limi

10.7-chizma. Divisional (mahsulotli) strukturasi.

Ko‘pgina funksional bo‘limlar firma darajasida markazlashgan va
barcha ishlab chigarish bo‘limlariga xizmat qiladi. Bundan tashgari
ishlab chigarish tuzilmasida yangi mahsulotni ishlab chiqgarish, sotish,
buxgalteriya bo‘limlari bor, ular fagat o ‘z mahsuloti uchun ishlaydi.

Mabhsulotli strukturaning asosiy ustunliklari: tashgi muhitga tez
moslashish, mahsulot xarid giladigan iste’molchilar ehtiyojini yuqori
darajada qondirish, xodimlarning mahsulot ishlab chigarish bilan mosligi
va yuqori darajadagi motivatsiya. Kamchiliklari: markazlashgan funksio-
nal xizmatlar hisobidan xodimlar soni oshadi, umumiy magsadlarga eri-
shish giyinlashadi.

Divizional struktura tarkibiga quyidagilarni kiritish mumkin:
- iste’molchilarga yo‘naltirilgan tuzilma(4.8-chizma);

- hududiy tashkiliy-tuzilmalar;

- bozoming turli sektorlariga yo ‘naltirilgan tuzilma.
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Direktor

Moliya Xodimlar Rejalashtirish

Avyollar kosmetikasini ishlab
chiaarish bo'vicha zavod

Erkaklar kosmetikasini ishlab
chiqarish bo'yicha zavod

Ta’minot Ta’minot

M

—

Buxgalteriya Buxgalteriya

Ishlab chigarish Ishlab chiqarish

4.K-chizma. Iste’molchi divisional tashkiliy tuzilma.

MulrHsaviy tuzilma. Matritsaviy tuzilma bo'yicha boshgarish

lity murukkab bo‘lib, u mahsuloti nisbatan gisqa «umr» ko'radigan va
[MWc/ o'/.garib turadigan korxonalar tomonidan go‘llaniladi. Bu tuzilma
iHHiiniida gorizontal alogalami yo‘lga gqo‘yishga va ularni murakkab
rﬁnimtinalarni bajaruvchi turli xil korxonalar faoliyati bilan kompyuterlar
\anilutitida bog‘lashga, texnika sohasida yugori malakali xizmat ko‘r-
nili'lil'a va ekspertizani ta’minlashga qaratilgan. Bu tuzilmani «To‘r»
liit'ltnishida tasavvur gilish mumkin. U ikki turdagi tuzilmadan:

« funksional tuzilma;

* mahsulot bo‘yicha tuzilmalar kombinatsiyasini ifodalaydi (4.9-
i lil/ina).

Hunda gorizontaliga funksional vazifalar, vertikaliga esa, texnolo-
[ttva va boshqgaruv sohasida yangiliklami joriy etish bilan shug‘ullanuvchi
mnxsus guruhlarjoy lashgan. Mazkur tuzilmaga binoan birvagtning o‘zida
in'itla yangi mahsulot bo'yicha loyiha tuziladi. Har bir loyiha uchun
nluliida rahbar javob beradi. Guruhlaming to‘rttalasi ham mahsulotni
Itiyiluilashtirishdan to sotishgacha bo‘lgan barcha jarayonda gatnashadi.
IIn lu/.ilmaning mohiyati shundaki, unda har bir xodim, ayni bir vagtning
(IVida, loyiha bo‘yicha boshgarishda, shuningdek, o‘zining funksional
organida xizmatda bo‘ladi hamda ikkiyoglama bo‘ysunadi. Matritsali
silmkturani qo‘llashning asosiy sabablari: yangi mahsulot ishlab chigarish
vn uning sifatiga boMgan yugqori talab; resurslami tagsimlash imkoni
bo’Imaganda uni samarali qo‘llash usullari. Matritsali struktura chizigli-
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funksional struktura doirasida qo‘llaniladi, bu vaqgtinchalik tashkiliy shal
bo‘lib, magsadli muammolami yechishga yo ‘naltiriladi. Matritsali struk
tura mutaxassislarning ikkilanma bo‘ysunishida xarakterlanadi, ya’ni be
vosita bo‘lim boshlig‘iga va loyiha boshlig‘iga bo‘ysunadi. Bu tuzilma
ning o ‘ziga xos afzalliklari va ayrim kamchiliklari mavjud.

Bo'lun rahbari

| 2 3 4
mahsulot mahsulot mahsulot mahsulot

Yangi mahsulotni
yaratish

Reklama gilish

Bozomi o'rganish

Sotish

Moliya
Ishlab chigarish

1 2 3 4
guruh guruh guruh guruh

4.9-chizma. Menejmentning matritsaviy tuzilmasi.

Afzalliklari: boshqarish jarayonidagi gorizontal alogalarning uzun-
ligini keskin qisqartiradi va tartibga soladi; qarorlar gabul gilishni
tezlashtiradi va ularning mazmuni hamda natijalari uchun mas‘uliyatni
oshiradi; korxonaning ichki va tashqi sharoitlariga ta’sir etuvchi omillar-
ning o ‘zgarishiga tezda ko‘nikma hosil giladi va shunga muvofiq ravish-
da amal qiladi; chizigli bo‘ysunish vositasida boiim ichida byurokra-
tiyaga bo‘lgan moyillikni bir gadar so‘ndiradi va hokazo.

Kamchiliklari: tuzilmaning murakkabligi va boshgaruv organlari-
ning real vakolatga ega emasliklari.

Xoldingli tuzilma. Har xil tashkilotlar tarmoqlar bo‘yicha guruh-
larga, ya’ni xoldinglarga birlashadilar. Xoldingli tuzilmada katta
kapitalni jamlash va asosiy muammolami hal etishda moliyani konsen-
tratsiyalash imkonini beradi. Xolding doirasida ixtisoslashish va aniq
turdagi mahsulot ishlab chigarishga moslashish prinsipi amal giladi, bu
esa xoldingda ragobat muhitini kamaytiradi.
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Bosh ofis

1ilbnlillil! Im linma | Fuksional boMinma Il Fuksional bo‘linmaJ

1 1

Agent 1 Agent 2 Agent i-1 Agent i

NoH | Agent 2

4.10-chizma. Xoldingli tuzilma.

171 Menejment tashkiliy tarkiblarini takomillashtirish

Him gnnday struktura uchun yugori rahbariyat tushunchasi bir xil,
MW7 ifliyidagilar xos: tashkilotning birinchi rahbari, uning muovini va
ttioli bo'limlarining rahbarlari. Birinchi rahbar va uning muovinlari
iH |ilni liii yugori rahbariyat komandasi deb ataladi. Bosh bo‘lim rah-
mimilitii mi birinchi rahbaming muovinlari asosiy personal komandasiga
1lu«wll Ikirinchi rahbar yuqori rahbariyat komandasi bo‘ladi.

Aytilgan har bir pog‘onaning tuzilmaviy tashkil etilishi turli xil
iiHtllardun bogMigq:

* birinchi rahbarning boshgarish uslubi;

* boshgaruv tashkiliy tuzilmasining turi;

« asosiy personal komandasi a’zolarining shaxsiy va professional

MiiHNiyatlari.

n irinchi rahbar ganchalik malakali boMsa, shunchalik u malakali

limovinlarni tanlaydi. Asosiy personal komandasining faollik darajasi
«Imlcgik muhim bo‘lgan garorlarni gabul gilishda gatnashishiga bogMiq
\oki bu birinchi rahbarning asosiy personal komandasiga o‘z vakolati-
ning gancha qgismini ajratganiga va guruhdagi odamlarning o‘z magsad-
Iniini tashkilot magsadlari bilan bog‘lashlariga asoslanadi. Bu turdagi
[iwyon birinchi rahbaming kollegial usulda boshqgarishiga xosdir. Agar
liliinchi rahbar avtoritar uslubda boshgarsa, unda asosiy muammolami
Ingot o ‘zi hal giladi va hattoki boshqga guruhdagilarga ham axborot bcrib
o’lirmaydi. Menejmentning tashkiliy tuzilmalari to ‘g ‘risida yakuniy xu-
losa chigarish uchun quyidagilarga alohida e’tibor berilishi lozim deb
liisoblaymiz. Menejmentning ko‘rib chigilgan tashkiliy tuzilmalaridan
lilrortasini ham rasmiy tuzilma deb bo‘Imaydi. Shuning uchun har bir
korxona o0‘z oldidagi magsad va iqtisodiy muhitning o‘ziga xos xususi-
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yatlaridan kelib chiqgib, o0‘z talablarini yuqori darajada gondiradigan tasl
kiliy tuzilma turini o‘zi tanlashi kerak.

G ‘arb adabiyotlarida «tuzilmani takomillashtirish» iborasi urnurns
go‘llanilmaydi. Uning o ‘miga:

« «tuzilmaga o ‘zgartirish» Kiritish;

e tuzilmani almashtirish;

¢ tuzilmani tanlash;

 tuzilmani integratsiyalash kabi iboralar ishlatiladi.

Tuzilmaga o ‘zgartirish Kkiritish va uni almashtirish - bu jahon ama-
liyotidagi doimiy jarayon bo‘lib, har ganday tashkilotda menejer fao-
liyatini ifodalovchi asosiy ko‘rsatkichlarda hisoblanadi. Bunday o ‘zga-j
rishlaming bosh omili - bu ilmiy texnika taraqgiyoti va kuchli ral
gobatdir. AQSH firmalarida, G ‘arbiy Yevropa va rivojlangan Sharq dav-j
latlarida boshqgaruv tuzilmasi o ‘rtacha har 3-5 yilda almashtirib turiladi.

Tayanch iboralar: struktura, boshgarish strukturasi, boshgaruv
bosqichi, boshgarish bo‘g ‘ini, markazlashuv, nomarkazlashuv, chizigli-

funksional struktura, matritsali struktura, loyihali struktura, xoldingli
struktura, yuqori rahbariyat.

Nazorat savollari
1. Mepejmentning tashkiliy tuzilmasi nima va ganday talablarga ja-1
vob berad‘?l.;I J g y q y 9]
2. Menejment tuzilmalarining tashkiliy turlarini sanab bering.
3. Chizigli-shtabli tuzilma to ‘g ‘risida nimalar deya olasiz?
4. Funksional tuzilmaning ijobiy va salbiy tomonlarini ayting.
5. Dasturli-magsadli tuzilmaning mohiyati nimada?

6 enejmentning tashkiliy tuzilmalarini takomillashtirishning gaysi
yo‘nalis,\éllar:gr”nbiIasfz’.9 y g qay
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V BOB. MENEJMENT USULLARI
5.1. Boshgaruv usullari to‘g‘risida tushuncha

Unul - bu tadgiqot gilish yoki ta’sir ko'rsatish yo‘li. Tadgiqot gilish
Siiilliii hazaridan usul deganda boshqaruv ob’yektini o‘rganish jarayonida
in llitniladigan usullar, ya’ni tahlilning ilmiy usullari tushuniladi.

I n'sir ko‘rsatish nuqgtai nazaridan usul deganda boshqarish funksiya-
llitl umalga oshirish uchun boshgaruv ob’yektiga ta’sir o‘tkazish usul-
ni iii-.huniladi. Bunday usullarga quyidagilar kiradi:

< funksional tizimosti ob’yektlarini boshqarish usuli;

| boshqarish funksiyalarini bajarish usullari;

A boshqgaruv qarorlarini gabul gilish usullari.

Uoshgaruv jarayonida ko‘pgina turli xil usullar, yondashuvlar va
inliihlur goMlaniladi. Ular menejment funksiyalarini, garor gabul gilish
ulinn /arur bo‘lgan bosgichlar, protseduralar va operatsiyalami bajarish-
il Inilibga solish, magsadga yo ‘naltirish va samarali tashkil gilish imko-
iis hiliirini beradi. Har xil yondashuvlar, yo‘sinlar, yo‘llar yordamida
mulyit oshiriladigan turli-tuman boshgaruv ishlarining majmui - bosh-
|[HMivning aniq va o ‘ziga xos usullari deb yuritiladi.

Hoshgaruv usullari - bu xodimlarga, ishlab chigarish jamoalariga
[in m ko‘rsatish usullari bo‘lib, bu usullar go‘yilgan magsadlarga erishish
lilinvoiiida mazkur xodimlar va jamoalarning faoliyatini uyg‘unlashti-
rUlini nazarda tutadi. Boshgarish usullari ishlab chigarish yoki xizmat
iMi'tNiilish jarayonidagi mavjud munosabatlardan ob’yektiv tarzda kelib
lilqudi. Funksional tizimosti ob’yektlarini boshgarish usuli boshgari-
Imll)iun ob’yektning tuzilishi bilan bog‘lig bo‘lib, uning tarkibidagi
lio’limlami boshqarishda go‘llaniladigan o‘ziga xos usullarni 0‘z ichiga
iilmli. Bu usullami qo‘llash yordamida boshqariladigan ob’yekt tarkibi-
Iyl bo'limlarning magsadlari va ularning yechimi bo‘yicha zarur tadbir-
lii nniglab olinadi. Bu usullar boshgarish funksiyalarini bajarish uchun
el lInniladigan usullardir. Masalan, rejalashtirish funksiyasini bajarish-
iln mutaxassislar: prognoz; extropolyatsiya; regression tahlil; modellash-
lirixh; hujum; Delfa; omilli tahlil; maqgsadlar shajarasi va uni yechish
luibi usullarni go'llaydi.

Tashkil gilish funksiyasini bajarishda qo‘llaniladigan boshgaruv
iiNiillarini ishlab chigarishdagi mavjud munosabatlarni va xodimlarning
Imiliyat motivlarini hisobga olgan holda quyidagicha tasniflash mumkin
(5, I-chizma).
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5.1-chizma. Boshgaruv usullari.

Boshgarishning nazorat funksiyasini bajarishda qo‘llaniladigan
usullar tezkor, buxgalteriya hisobi va statistika holatiga bog‘liq va
shularga asoslanadi.

Motivatsiya usullari xodimlarni mehnatga undaydigan barcha
usullarni, ya’ni ish hagi; rag'batlantirish tizimi; foyda tagsimotida gatna«i
shish; ma’naviy rag‘batlar; yuqori lavozimlarga tayinlash; malaka oshi-i
rish kabilami o‘z ichiga oladi. Muammoni go'yish bosgichida go ‘llanila-J
digan usullar muammoni batafsil yoritishga, muammoga ta’sir giluvchi
ichki va tashqi omillarni aniqglashga, vaziyatni baholashga va shu asosda
muammoli vaziyatni ifodalashga imkon yaratadi. Bu usullar tarkibiga:
ma’lumotlarni yig‘ish, saglash, ularni gayta ishlash va tahlil gilish
usullari; muhin vogealami qayd qilish usullari; giyoslash usullari;
modellashtirish usullariga muhim o ‘rin beriladi.

Muammoni hal qilish, ya’ni yechim variantlarini ishlab chiqgish
bosgichida ham ma’lumotlami yig‘ishda qoilaniladigan usullardan
foydalaniladi. Ammo bu usullsami go‘llashga “Nima sodir bo‘ldi”? va
“Qaysi sabablar ta’siri ostida bo‘ldi”? - degan muammoni hal gilishga
emas, balki “Muammoni gay tarzda hal gilish, ganday boshgaruv usulini
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ILi ili lii/lin" derail savolga javob toppish nugtai nazaridan yonda-
liUIl  (Jmornl laulush bosgichida, eng avvalo tanlash me’yorlarini
NHAMH'llicit c'libor beriladi. Odatda bunday tanlovni optimallash-
1tll ninliidl,

11 Ifn iiNtih .ik.ariyat hollarda garor gabul qilish jarayonida gatna-
M hi n7iiliimi to'plash imkoniyati bo‘Imagan hollarda, ya’ni boshga-
ililiii minikn/tv apparatidan uzogqda yashaydigan, filial va boiimlarda

Mulimlarni yig‘ish magsadga muvofig bo‘Imagan hollarda

lImiilliiili Ilii usulga binoan yechilishi lozim boigan muammo bo'‘yi-

li . yuHk iliilnil gilish jarayonida gatnashuvchi a’zolarining bir-biri bilan

Hilit'ilii'ili vii liki alinashishiga ruxsat bermaydi.

IMin iruilini go'llash quyidagi ketma-ketlikda amalga oshiriladi:

Il minimum yuzasidan tuzilgan savollar javob berilishi uchun gat-
«In 1Bt (in liuqutiladi;

‘i Inn Il gntnashchi savollarga mustagil va yashirin javob beradi;
1 liivnlilar markaziy apparatda yig‘iladi va ulardagi takliflar aso-

Ht iiliiiutiliriliRan hujjat tayorlanadi;

11 liiyoilnngan hujjatning nusxasi har bir gatnashchiga jo ‘natiladi;
11 lint Ini gatnashuvchining umumlashgan hujjatga nisbatan bildir-

v Ilk11yHum markaziy apparatda to ‘planadi. U ko‘rilayotgan muammo

lilinli'H H /.gartirish kiritishga asos boiishi mumkin.

Min Hiihnbli:
hi Ini ish umumiy garorga kelinmagunga gadar takrorlanaveradi.
Mu UNiilning o‘ziga xos xususiyati shundaki, unda har bir gatna-

finiM Il lIkrining mustaqilligi ta’minlanadi.
5.2. Boshgarishning tashkiliy-ma’muriy usullari

Hii ihgarishning tashkiliy-ma’muriy usullari boshgarish usullari tizi-

«iil.i iiluhida o‘rin tutadi. Boshqarishning bu usuli yakkaboshchilik mu-
Ullinlluri -intizom va mas’uliyatga asoslanadi.

linhkiliy-ma’muriy usullarga:

« boshgarish apparatining muayan strukturasini tuzish;

« har bir boshgaruv bo‘g‘inining funksiyalarini belgilash;

 kadrlarni to‘g‘ri tanlash;

« buyruglar, farmoyishlar va goMlanmalar chiqarish, ularning bajari-

i lluni nazorat gilish;
« topshiriglar va direktiv ko‘rsatmalarni bajarmayotgan bo‘linma va

ilinxslarga nisbatan majburiy choralami qo‘llash kiradi.
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Tashkiliy-ma’muriy usullar yuqori organlar hokimiyatiga va quy
rganlaming bo‘ysunishiga asoslanadi. Shuning uchun ulami ko ‘pinch
ma’muriy usullar deb yuritiladi. Yuqori ma’muriy organlar boshqariluv
chi ob’yektning bajarishi majburiy bo‘lgan tartib-qoidalami ishlab chi
gadi, shuningdek bo ‘ysunuvchi organlarga farmoyishlar beradi. Boshqga
cha qilib aytganda, korxonaning rahbari o0°‘ziga bo‘ysunuvchi sex rahba
riga, sex rahbarlari shu sexdagi ishlab chigarish uchastkalarining ustala
riga bevosita bajarilishi zarur bo‘lgan ko‘rsatmalami berishi mumkin vi
bu ko ‘rsatmalar bajarilishi lozim. Bunday ko‘rsatmalar jumlasiga mah
sulot turlarini rejaga asosan bir maromda ishlab chigarishni yuqori dara'
jada tashkil gilish, mahsulot sifatini yaxshilash, mehnat me’yorlarini o
vaqtida ko‘rib chigish, mehnat intizomini mustahkamlash va boshga tea
hal gilinadigan masalalar to ‘g ‘risidagi ko ‘rsatmalar kiradi.

Quyi pog‘ona rahbarlari bajarishi shart boigan farmoyish wvd
ko‘rsatmalami berish, ularning bajarilishini nazorat gilish, normalami
ishlab chigish, xodimlami to‘g‘ri tanlash va joy-joyiga qo‘yish, ishchi-
lami bir joydan boshga joyga o‘tkazish, taqdirlash yoki jazolash yugori
pog‘ona rahbarlarining vazifasiga kiradi.

Tashkiliy usullar shu yo‘l bilan boshgarish tizimida ichki ongli
aloqalarning tarkib topishiga yordam beradi. Bu usullar boshqgarish funkJ
siyalari bajarilishining: tashkiliy barqgarorligini; intizomliligini; muvofig-'
liligini; uzluksizligini ta’minlaydi.

Tashkiliy-ma’muriy usullar boshqaruv organlarining o ‘zaro alogada
ishlashini, boshgaruv munosabatlarini aks ettirib, boshqariluvchi
ob’yektlarga ma’muriy ta’sir ko‘rsatishning butun mexanizmini ifodalay-’
di. Shu bilan birga, ma’muriy yoki to‘g‘ridan-to‘g‘ri boshqgaruv usuli!
xofalik yurituvchi sub'yektning tanlash erkinligini cheklab qo‘yadi,i
muayan huqugiy chegaralarini belgilaydi. 0 ‘z mohiyatiga ko‘ra’
ma’muriy boshqgarish bozorga xos bo‘lgan tartibga solish harakatiga
to‘sginlik giladi. Birog, rivojlangan bozor sharoitida ham boshgarishning j
ma’muriy usullari 0‘z ahamiyatini saglab qoladi va zarur boiganda!
ulardan  foydalaniladi. Bozor iqtisodiyoti rivojlangan hamma
mamlakatlarda ma’muriy usullar vositasida monopoliyaga garshi siyosat
amalga oshiriladi. Davlat bozoming monopollashtirilishiga to‘sqinlik’
giladigan ma’muriy  cheklovlar tizimini  belgilaydi, monopol
kompaniyalar faoliyatini direktiv yo‘sinda boshgaradi.

Ma’muriy usullardan:

®6 iste'molchilaming huquqlarini himoya qilish;

S atrof-muhitni muhofaza qilish;
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[/ mivlli tcxnologiyalardan foydalanish, zararli ishlab chigarish

ilijilliMIni i liigarib tashlashni ta’qiglash;
* tulamlar sog‘lig‘iga zararli mahsulotni reklama qilishni ta’qiglash

Ml inImliirda faol foydalaniladi.
llii<<INJiirishning tashkiliy-ma’muriy usullari ikki shaklda (5.2-

[1#lin):
* laslikiliy ta’sir ko‘rsatish usullari;
[ ] lai woy ish berish usullari shakllarida namoyon bo‘ladi.
la'ilikiliy usullarning bu ikkala shakli birgalikda qo‘llaniladi, bir-
ilitill lu' Idiradi va rivojlantiradi. Har ikkala shaklning uyg‘unlashuvi ish-
fili t hlgarish sharoitlarini hisobga olingan holda optimal bo‘lishi kerak.
licihkiliy ta’sir ko‘rsatish turli tashkiliy choralarni, ya'ni:
* Ishlab chiqarish va boshqgarishning tashkiliy strukturalarini
eluLa|l;
ichki tartib-qoidalarini o*‘matish;
Itoshqariluvchi va boshgamvchi tizimlar o‘rtasida optimallik va
jltlliniiit nishatni o ‘rnatish kabilami oz ichiga oladi.

*

5.2-chizma.Tashkiliv-ma’muriv usul shakllari.

larmoyish berish yoMi bilan ta’sir ko‘rsatish barcha boshqarish
In>limlari va organlarining (uyg‘un) ishlashini joriy ta’minlab turishdan
limiat bo‘lib, bunga e’lon gilinadigan yozma yoki og‘zaki ko‘rsatmalar
Iniish, yozma shaklda nashr etilgan yoki og‘zaki buyruglar vositasi bilan
DfINhiladi.

Tashkiliy ta’sir ko‘rsatish boshqariladigan ob’yekt (korxona)ni
Inyihalash bosgichidan boshlanadi. So‘ngra reglamentlash, me’yorlash

Uhlari bajariladi.
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Farmoyislili ta'sii o'lkn/hh eImUiiln I>M,Infaiish buymg va farmo-
yishlar vositasida olib Inn llmli

Farmoyislili lii'nli oMiwi/Inli imMInil:

1. Direkfivu Imi ii*ul Inn Ini isXluiiviui* 1lle>lunin>> va boshga-
ruvchi organning huti lilnii. huiliit|/lni i mi imr."iiln alini .miq hclgilashga
asoslanadi. Bular lavo/im yo'iignumnlaii Hull ho*.hiliuish bo‘g‘inlarining
funksiyalari va val/il'alan lo'j"."i iMtIn(",i iu/ninliu* hilan di«nunlashtiriladi.

2. Buyruq - hu kcHmwa lalihaii, u hn'Imneauda lining o'rinbosari
chigaradigan davlal Ixt.h*[aiuli liu|>iinlu  Humwuy m.i/kur organ (tash-
kilot) vakolati doirusula. atablaly <4<>iiiinlni. vm|ori oifanlar qaror va

farmoyishlari asosida shu gami vn ... Yl |[ro etish uchun
chigariladi. Buyruq huquqiy hujjiil bo'llh, uni ilro elish majburiydir.
3. Ko‘rsatma - hu aniq 1jnkluilurua yol i ... . ish yu/asidan beri-

ladifan boshqgarish gami lai nune i.i-.hkihs hiiqugiv .liaklidir. Ko'rsat-

malarda shaxsga buymqgni amalfii irthnish m him ganday ish olib borish,

ganday natijalarga erishish /nrurligi tu-.hunlnil.xh v.i maslahat beriladi.
4. Farmoyisli  hu haivha boshqamv oipinlaii m.i'muriyati tomo-

nidan tezkor joriy masalalai ho'yu ha limladii'iiii Imshqaruv hujjatidir.
Farmoyishning buyrugdan [I'argi slmiidaki, ii mi.nay masalalarni hal
etishga qaratiladi va diivktor, o'rinhir.nilnii Im‘liiii hoshlig'i, master,

funksional xizmatlar boshliglari tomonidan o'/ vakolati doirasida
chigariladi.

5. Rezolyutsiya bu yig'ilish, inajlis, konl'm'l ayalarda muhokama
gilingan masalalar yu/asidan qabul gilinf.an tjaintdu llujjalga mansab-
dor shaxs tomonidan ijro etish uchun yoki ijrn i-Ima .lik to'g'risida yozil-
ganyozuv ham rezolyutsiya hisoblanadi va hoslujaiuvning quyi bo‘g‘in-
lari tomonidan bajarilishi majburiydir,

6. Yo'l-yo‘riqg - bu normativ huqugiy hujjut bo'lib, ii tashkilot va
fugarolarga ularning funksional valilalaiidan kelib chigadignn hatti-
harakatlarini tayinlab beradi.

Shunday qilib, boshgarishnini’ I'annoyishli la'sn o'tka/ish usuli
yakkaboshchilik munosabatlari. inti/om va mas‘uliyatga asoslanadi.

Rahbar buyru|>‘i go‘l ustida islilovdiilnr iidnin qonundir”!

Menejmentning tashkiliy-farmoyish usullari boshqgaruvchi va bosh-
gariluvchi tizimlar samarali laoliyat yuritusinmi ta’minlovchi ta’sir etish
tizimidan iboratdir. Tashkiliy farmoyisli usullari tashkiliy aniglikni ta’-
minlaydi, tashkiliy tizim. inenejiuentniii}’, liai hit bo‘g‘ini valilalarini
belgilab beradi, boshqaruv apparati inli/omi va faoliyati samaradorligini
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ta’minlaydi, ishda tartib o‘matadi, garor va farmoyishlami bajaradi,
kadrlami tanlaydi, joy-joyiga qo‘yadi va h.k.

Buyrug va farmoyishlar bajarish uchun chigariladi. Ijroni amalga
oshirish shart.

Boshgarishning huqugiy vositalari deganda ijtimoiy munosabatlarga
huqugiy, gonuniy ta’sir o‘tkazish jarayonida qo‘llaniladigan huqugiy
normalar majmui tushuniladi. Huqugiy normalar davlat yoki jamoat
tashkilotlari tomonidan chiqariladi va tasdiglanadi.

Moddiy javodgarlik - bu korxonalar va tashkilotlarning, ayrim
mansabdor shaxslarning zimmasiga xofalik faoliyatining natijalari
uchun yuklatilgan mas’uliyatdir.

Intizomiy javodgarlik - bu xizmat burchlarini buzish, suiste’mol
gilish natijasida kelib chigadi. Bunda jazo: tanbeh; hayfsan; ma’lum
muddat maoshi pastroq ishga o‘tkazish; ma’lum muddat lavozimini
pasaytirish yoki vazifasidan chetlatish kabi ko‘rinishlarda bo‘ladi.

Ma’muriy javobgarlik - bu huqugiy javobgarlik turi bo‘lib, vakil
gilingan organ yoki mansabdor shaxsning gonunbuzarlik gilgan shaxsga
nisbatan ma’muriy jazo choqasini qo‘llashda ifodalanadi. Bunday jazolar
turli-tuman sanktsiyalarda - nachetlar, jarimalar ko‘rinishida bo‘ladi.

Jinoiy javobgarlik - bu mansab bilan bogMigjinoyat sodir etilganda
sud tomonidan qo‘llaniladigan jazodir.

Shunday qilib:

Moddiy javobgarlikka - moddiy zarar yetkazish.
Intizomiy javobgarlikka - intizomiy nojo‘ya harakat.
Ma’muriy javobgarlikka - ma’muriy hugugbuzarlik.
Jinoiy javobgarlikka - jinoyat asos bo“ladi.

\%
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5.3. Boshqarishning tashkiliy-ma’muriy usullari

Boshqarishning igtisodiy usullari - igtisodiy manfaatlardan foydala-
nishga asoslanadi. Zero, har ganday jamiyatning igtisodiy munosabatlari,
eng avvalo manfaatlarda namoyon bo‘ladi. Manfaatlar uch xil bo‘ladi:

S umumjamiyag manfaatlari;

S jamoa manfaatlari;

J shaxsiy manfaatlar.
Bu manfaatlami uyg‘un sur'atda bog‘lab olib borish muammosi bir

gator muammolarni hal gilishga, har bir davr sharoitlariga muvofiq
keladigan munosabatlarni o‘rnatishni talab giladi.
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Masalan, bozor igtisodiyoti sharoitida umumjamiyag manfaatlarini
ro‘yobga chigarish magsadida quyidagi igtisodiy boshgaruv usullariga,
ya’ni:

m korxonalar va xo'jaliklarga faoliyat yuritishlarida erkinlik va mus-
taqillik berish;

m xojaliklarni pirovard natijalariga binoan moddiy rag‘batlantirish,
soliq imtiyozlarini berish;

m korxona va xo'jaliklar o‘rtasidagi o ‘zaro shartnomalarning bajari-
lish intizomini mustahkamlash va ulaming rolini oshirish;

m moliya-kredit munosabatlarini takomillashtirish;

m bozor munosabatlari mexanizmlari: baho, foyda, solig, rentabellik,
ragobat va hokazolarga keng etibor beriladi.

Igtisodiy boshgaruv usullarining asosiy vazifasi ishlab chigarila-
digan mahsulot (xizmat) birligiga sarflanadigan xarajatni kamaytirishga
imkon beruvchi xojalik mexanizmlarining yangi usullarini, shuningdek,
marr]lgf_iatdorlik muhitini vujudga keltirish va ulardan samarali foydala-
nishdir.

Bu usulda kishilarning shaxsiy va guruhiy manfaatlarini yuzaga
chigarish orgali ularning samarali ishlashi ta’minlanadi. Bu magsadga
go‘shimcha ish xaqi toMash, mukofotlar berish, bir yoMa katta pul bilan
tagdirlash kabilar muhim ahamiyat kasb etadi. Iqtisodiy metodlar bosh-
qgarishning barcha metodlari ichida etakchi o'rinni egallaydi. Har ganday
darajadagi rahbar bu usulning mazmunini yaxshi bilishi va ularni to‘gri
go‘llay olishi kerak. Boshqariluvchi ob’yektga iqgtisodiy usullar orgali
ko ‘rsatiladigan ta’sir korxonalarni:

« jiddiy rejalar gabul gilishga:

» mehnat va moliya resurslaridan yanada unumliroq foydalanishga;

« yangi texnologiyalarni joriy gilishga;

« mehnat unumdorligini oshirishga;

« ragobatbop mahsulotlami ishlab chigarishga rag‘batlantiruvchi va
shunga da’vat etuvchi bo'lishi kerak.

Shu bilan birga iqgtisodiy metodlar shunday tanlanishi va gqoMla-
nilishi kerakki, bunda jamoalar va har bir xodimning manfaatlarigagina
emas, balki butun jamiyat manfaatlariga rioya gilinadigan bo‘lsin. Bir
korxona uchun foydali tadbir davlatga ham foydali boMsin.

Boshgarishning igtisodiy usullari jumlasiga: kredit va foiz
stavkasi; soliq va soliq yuki; boj toMovlari; subsidiya va sanktsiya; listen-
ziya; transfert toMovlari; narx-navo va hokazolar kiradi.
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Boshgaruv organlari, xususan, davlat bu usullarni goMlab, bozomi
shakllantirish chogMda ham, uning o‘zini o‘zi boshgarishi bosgichida
ham g'oyat muhim jarayonlarni boshgaradi. Agar ma’muriy boshqarish
usullari o‘zini 0‘zi boshgaradigan bozor mexanizmlariga garshilik ko‘r-
satsa, ularga to‘sqinlik qilsa, igtisodiy usullar esa aksincha, ulardan foy-
dalanishga tayanadi. Xojalik sohasiga davlatning ta’siri ham tubdan
0°‘zgaradi. Binobarin, ma’muriy boshqgarish usulida davlat korxonalarga
0°z ta’sirini gat’iy belgilangan reja orgali o ‘tkazadi.

Hozirgi davrda bozor igtisodiyotini boshgarishning iqgtisodiy usullari
muhim ahamiyat kasb etmogda. Menejmentning iqtisodiy usullari kishi-
larga igtisodiy manfaatlar orgali ta’sir ko‘rsatadi. Igtisodiy usullaming
mohiyati xodimlar va ishlab chigarish jamoasiga ular manfaatli boMishini
ta’minlovchi iqgtisodiy sharoit yaratishdan iboratdir. Menejment usullari
tizimida iqgtisodiy usullar yetakchi o‘rinni egallaydi. Iqtisodiy usullar
igtisodiy ta’sir vositalari yigMndisidan (narx, kredit, biznes-reja, foyda,
soliglar, ish hagi, igtisodiy rag‘batlantirish va h.k.), ya’ni xojalik faoli-
yatiga ta’sir etishning har bir jamoa mos xo'jalik bo‘gMni bilan uzviy
alogada amal gilishini ta’minlovchi tadbirlardan iboratdir.

Bozor mexanizmining muhim vazifalaridan biri biznes-reja va bo-
zorning uzviy bogMiq boMishiga imkon yaratuvchi pul va tovar resurslari
to‘g‘ri nisbatini ta’minlashdir. Shunday gilib, menejmentning iqtisodiy
usullari juda keng imkoniyatlarga ega boMib, ular mohirona va 0‘z vaqti-
da tashkiliy farmoyish, ijtimoiy-psixologik va huqugiy usullar bilan qo*-
shib olib borilgan taqdirda yaxshi natijalarga erishish mumkin.

Korxonalar, aksiyadorlik jamiyatlari, firmalarda muhim menejment
usullaridan biri - biznes-rejalardir. U iqgtisodiy jarayoniami umummilliy
manfaatlami ko‘zlab, xofjalik amaliyotida ob’yektiv igtisodiy qonunlar-
dan foydalanish asosida, ongli ravishda, bir magsadga intilgan holda
menejmentning o ‘zaro uzviy bogMiq tizimidan iboratdir.

Biznes-reja vositasida hal etiladigan asosiy vazifalar quyidagilardan
iborat: igtisodiyot rivojlanish yo‘nalishlari va magsadlarini amalga oshi-
rish yoMlarini ko‘rsatish, igtisodiyotning bargaror, mutanosib o ‘sishini
ta’minlash, moddiy, mehnat va moiiyaviy resurslami tarmoqlar va ishlab
chigarishlar o'rtasida tagsimlash va gayta tagsimlash, fan-texnika tarag-
giyoti yutuglarini joriy etishni ta’minlash; tarmoglararo integratsiya, tar-
moq ichida ixtisoslashuv va sanoat kooperatsiyasini chuqurlashtirish,
xofalik yurituvchi subyektlar faoliyatini tezkor tartibga solish va koordi-
natsiya qilish.
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Biznes-reja korxona, aksiyadorlik jamiyati, konsernlar faoliyatining
hamma tomonlarini:

6 mahsulot ishlab chigarish va sotish;

A moddiy-texnikaviy ta’minot va ishlab chigarish fondlaridan
foydalanish;

¢/ mehnat va ish haqi;

6 jamoada ijtimoiy jarayonlar va h.k.larni gamrab oladi.

Bozor munosabatlari sharoitida ularga rejalashtirish borasida keng
huquglar beriladi.

5.4. Boshgarishning ijtimoiy-ruhiy usullari

Boshqgaruvning ijtimoiy-ruhiy usullari - bu ishlab chigaruvchi va
ayrim shaxslarga ularning ijtimoiy ehtiyojlari va psixologik xususiyat-
lariga ta’sir etish bilan boshqgarish vositasidir.

Boshgaruvning ijtimoiy-ruhiy usullarini qo‘llash korxonada yuz
berayotgan ijtimoiy hodisalami chuqur o‘rganish xodimlar asab tizimi va
kayfiyatiga ta’sir etuvchi ruhiy omillarni bilishni talab etadi.

ljtimoiy-ruhiy usullarnnng asosiy magsadi jamoalarda sog‘lom ijti-
moiy-ruhiy muhitni yaratishdir. Bu usul ijtimoiy-ma’naviy vaziyatga
ta’sir etish yo‘li bilan kishilarning fe'l-atvori, ruhiyatini hisobga olib
ularning ijtimoiy talablarini gondirish orqgali boshgarishni bildiradi.

Boshgacha qilib aytganda, ijtimoiy-ruhiy usullar bu ishlab chigarish
jamoalarini, ulardagi «psixologik vaziyatni», har bir xodimning shaxsiy
xususiyatlarini o‘rganishga asoslangan usullardir. Bu usullar ishlab
chigarishda mavjud ijtimoiy mexanizmni go‘llashga asoslanadi. Boshqa-
ruvning ijtimoiy usullari ijtimoiy tartibga solish vositasida amalga
oshiriladi. Ijtimoiy tartibga solish usullari turli guruhlar va shaxslar mag-
sadi va manfaatlarini aniglash va rostlash yo‘li bilan ijtimoiy munosabat-
larni tartibga solish va uyg‘unlashtirish magsadida qo‘llaniladi. Kasbiy
tanlashning mohiyati - kishilarning ruhiy xususiyatlari ular bajaruvchi
ishlariga eng mos bo‘ladigan gilib tanlashdan iborat. Shaxsning ruhiy
xususiyatlari juslasiga uning gizigish va mayllari, qobiliyati, tempera-
ment va xarakteri kiradi. Shu sababli, rahbar shaxsga rahbarlik gilganda
0z oldiga inson ruhiy xususiyatlari shakllanishi va rivojlanishini o‘rga-
nishi, uning gizigish va qobiliyati, temperament va fe‘lini bilish vazifa-
sini go‘yishi kerak. Shaxsning ruhiy xususiyatlarini inson faoliyatidan
ajratib tushunib bo'Imaydi, chunki kishi gobiliyati va fe‘li xususiyatlari
uning faoliyati va xulgida namoyon bo‘ladi. Inson hayoti va ommaviy
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faoliyati uning ruhiy holatini shakllantiradi. Rahbarga xos bo‘lgan
muhim xususiyat Kishilar faoliyatini rag‘batlantiruvchi omillarni yaxshi
bilish, har bir kishini u yoki bu vazifani bajarishga gizigtira olishdir. Bu
aynigsa, u yoki bu korxonaga ishga kirib, ulami kelajakda nima kutishini
bilish lozim bo‘lgan yoshlar bilan ishlashda muhimdir.

Bu usullar quyidagi muammolami hal etishga garatilgan:

1 Kishilarning ijtimoiy-ruhiy xususiyatlari, chunonchi, qobiliyat-
lari, mijozlari, harakatlari va hokazolarni hisobga olgan holda mehnat
jamoalarini tashkil toptirish. Buning natijasida jamoani rivojlantirish,
ishlab chiqgarish samaradorligini oshirish magsadida hamkorlikda ishlash
uchun qulay shart-sharoitlar yaratiladi.

2. ljtimoiy yurish-turish me’yorlarini o‘matish va rivojlantirshga
yaxshi va namunali an‘analami qo‘llab-quvvatlash va milliy urf-odatlami
joriy etish hamda jamoa ongini o ‘stirishga yordam beradi.

3. ljtimoiy rivojlantirishni va kishilamiig intilishini, tashabbusini
rag ‘batlantirish, umumiy ta’lim darajasini oshirish, madaniy, ma’naviy
va ma’rifiy o‘sish, malaka oshirish, estetik ravnaq va mehnatga ijodiy
munosabatni ta’minlaydi.

4. Kishilarning madaniy va ijtimoiy-maishiy ehgiyojlarini gondi-
rish, chunonchi, uy-joylar, bolalar bog‘chalari, klublar, profilaktoriylar,
sport inshootlari va hokazolarni ko‘rishga sharoit tug‘diradi.

5. Mehnat jamoalarida talabchanlik, o‘zaro yordam, intizomni bu-
zuvchilarga murosasizlikdan iborat sog‘lom ijtimoiy-psixologik muhitni
vujudga Keltirish va uni qo‘llab-quvvatlashga sharoit tug‘diradi.

6. Odamlaming o‘z mehnatidan, tanlagan mutaxassisligi va kasbidan
gonigishlari uchun, ishlab chigarish samaradorligi va ish sifatini oshirish
uchun shart-sharoitlarini vujudga keltiradi. Bu muammolaming yechimi
boshgarishning yanada uyushgoq samarali bo‘lishini talab giladi.

ljtimoiy tadgiqotlar juda xilma-xil axborotlar olish imkonini beradi,
chunonchi: jamoa a'zolarining mehnatga va rahbarlarga munosabati;
boshqgarish usullarining bir-biri bilan o0‘zaro munosabati; jamoaning
extiyojlari va qizigishlari; xodimlar shaxsiyati; xodimlar go‘nimsizligi
sabablari; xodimlaming ishlab chiqarishdagi faolligi; jamoa a'zolarining
ma’naviy va jismoniy ravnaqi; ehtiyojlaming qondirilish darajasi va
boshqalar to‘g ‘risidagi axborotlar.

Bu axborotlar jamoalarda ishlab chigarish samaradorligini oshi-
rishga va xilma-xil ehtiyojlami gondirishga qgaratilgan tadbirlar ishlab
chigish uchun muhim vosita bo‘lib xizmat giladi.
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ljtimoiy axborotlarni maxsus tadgigotlar o‘tkazish yo‘li bilan olish
mumkin. Bulardan eng muhimlari quyidagilar: Hujjatli usul - bunda
zarur ma’lumotlar statistik to‘plamlardan, boshlang‘ich hisobga olish
hujjatlaridan olinadi. Shaxsiy xarakterdagi hujjatlardan foydalanish
usuli: turli masalalar yuzasidan oz qo‘li bilan yozilgan: ariza, shikoyat,
xatlar, tushuntirish xatlari, tarjimai hoi va boshgalar. Ilmiy konferen-
siyalar o‘tkazish usuli: bunday konferensiyalarni tayorlash va uni
o ‘tkazishda, ayrim masalalar yuzasidan material to‘plovchi, ayrim tav-
siyanomalar ishlab chiquvchi bir gancha xodimlar ishtirok etadi. Bunda
muammoni o°‘rganish uchun keng jamoatchilik jalb etiladi va jamoa
fikridan foydalaniladi. Anketali usul - oldindan tayorlangan dastur
bo‘yicha yozma ravishda savollar beriladi va yozma javoblar olinadi.
Intervyu olish usuli - bunda muammoni o‘rganish uchun xodim bilan
bevosita suhbat o‘tkaziladi. Rahbar yoki tadgigotchi suhbat davomida
masalalarni aniglashlari, chuqurlashtirishlari va shu yo‘l bilan ishoncli va
mukammal ma’lumotlar olishlari mumkin. Kuzatish usuli - jamoa
faoliyatini shaxsan kuzatish, odamlar bilan uchrashish va mulogotda
boMib, ob’yektiv va batafsil axborot yig‘ish, chuningdek har bir jamoa
rolini baholash imkonini beradi. ljtimoiy eksperiment o‘tkazish usu-
lida sun’iy ravishda ijtimoiy vaziyatni vujudga Keitirish yo‘li bilan
ijtimoiy hodisalar to ‘g ‘risidagi ilmiy xulosalar va mavjud bilimlar tekshi-
rib ko‘riladi. Buning uchun maxsus guruh uyushtirilib, shu guruh faoli-
yati umumlashtirilib va amaliy xulosalar chigariladi.

Qayd gilingan ijtimoiy tadgiqotlaming ijobiy jihatlari bilan birga
kamchiliklari ham bor. Shuni hisobga olgan holda, u yoki bu usulni
vogealikni real aks ettirishi va ko'proq samara berishiga garab tanlash
lozim. Tajribalar esa bu usullarni ma’lum darajada birga qo‘shib goMla-
nishi magsadga muvofiq ekanligini ko‘rsatadi. ljtimoiy-ruhiy usullar
“Boshqarish sotsiologiya”si va “Boshqarish psixologiyasi”ga asoslanadi.

Boshgarish sotsiologiyasi insonning ishlab chigarish omillari bilan
o0°‘zaro alogasi, jamoaning ijtimoiy rivojlanishini rejalashtirish, mehnat
jamoasini tarkib toptirish, xodimlaming tashabbusi va ijodiy faolligini
oshirish kabi muhim muammolami ko ‘rib chigadi.

Boshqarish psixologiyasi kishilarning boshgarish faoliyatlari
xususiyatlarini va natijalarni aniglashga xizmat giladigan hodisalami
o‘rganadi. U kadrlarni tanlashda, ularni joy-joyiga qo‘yishda, topshirig-
larni, funksiyalarni tagsimlashda, xodimlarni rag‘batlantirishda, intizom-
ni mustahkamlashda goMlaniladi.
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Psixologiya insonning ruhiyatini o‘rganuvchi fandir. Inson ruhiyati-
ua esa sezish, idrok gilish, tasavvur, tafakkur, taassufjarayonlari, xotira,
iliggat, e'tibor, iroda, shuningdek inson shaxsining ruhiy xususiyatlari,
i liunonchi, gizigish, gobiliyat, xarakter va mijoz kiradi. Ijtimoiy psixo-
Ingiya - bu kishilar vajamoa faoliyati psixologik va ijtimoiy omillaming
o'zaro alogasi gonunlarini, turli ijtimoiy guruhlar xususiyatlarini, jamoa
muloqoti va 0°zaro ta’sir ko‘rsatish shakllarini o‘rganadigan psixologiya
I'anining sohasidir.

Mehnat jamoalaridagi ijtimoiy-ruhiy vaziyat yuzaga kelgan nizolar
soni bilan belgilanadi. Nizo - bu rahbar, ishchi va boshga xodimlar orasi-
da muayan masalalarni hal gilishda tomonlaming bir-biri bilan bir
yechimga kela olmaganligini bildiradi. Jamoa a’zolari orasidagi nizolar,
usosan ishlab chigarishning qonigarsiz tashkil gilinganligi, jamoa a'zo-
larining ruhiy holatlari hisobga olinmaganligi, zarur ish sharoitining
yaratilmaganligi va boshqa sabablar natijasida vujudga keladi.

Mehnat jamoalari orasida nizo chigaruvchi ayrim shaxslar boMishi
ehtimoldan uzog emas. Bunday shaxslar ish paytida foydali mehnat bilan
shug‘ullanish o‘rniga, o‘zlarining o‘rinsiz e’tirozlarini gapirib ham o‘z-
larini, ham boshgalami ishdan chalgMtib, ishlashga xalagit beradi. Bun-
day nosogMom vaziyat jamoa a’zolarining kayfiyatiga salbiy ta’sir giladi,
ularni asabiylashtiradi, natijada ijtimoiy-ruhiy vaziyat yomonlashadi. Bu
esa ishga salbiy ta’sir etadi.

Tayanch iboralar: usul, boshgaruv usullari, Del’fa usuli, tashkiliy-
ma’muriy usullar, igtisodiy usullar, ijtimoiy-ruhiy usullar, moddiy javob-
garlik, intizomiy javobgarlik, ma’muriy javobgarlik, direktiva, buyrug,
ko‘rsatma, farmoyish, rezolyutsiya, yoM-yo‘rig, boshqgarish psixologiya-
si, ijtimoiy psixologiya.

Nazorat savollari

Usul deganda nimani tushunasiz?

Boshgarish usullarining ganday shallarini bilasiz?
Tashkiliy-ma’muriy usulning mohiyati nimada?

. Farmoyishli ta’sir oMkazishning ganday shakllarini bilasiz?

. Boshqarishning iqtisodiy usullari tarkibiga nimalarni Kiritish

mumkin?
6. Boshqarishning ijtimoiy-ruhiy usuli ganday muammolami hal

gilish garatilgan?

g wNE
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VI BOB. BOSHQARUVDA AXBOROTNING ROLI
6.1. Axborot va unga qo‘yiladigan talablar

Axborot - ma’lumot va xabarlar to'plami bo‘lib, mazmunan yangi-
lik unsurlariga ega bo‘ladi va boshgaruv vazifalarini hal etish uchun o‘ta
zarurdir. Ishonchli va zarur axborotlarsiz boshqgarishni amalga oshirib
bo‘Imaydi. Axborotlar boshgaruv negizi hisobladi.

Boshqaruvchi va boshgariluvchi tizimlar o‘rtasidagi o‘zaro alogalar
axborot vositasida amalga shiriladi. (6.1-chizma).

Ichki axborot

Boshgaruv buyrug’i
6.1-chizma. Boshqgaruv tizimidagi axborot alogalari.

Boshgaruvchi organ boshgariluvchi ob’yektning holati hamda bosh-
qgariluvchi ob’yekt bogMigq boMgan tashgi muhit holati hagida axborotlar
olib turadi. Bu axborot boshgaruvchi organ tomonidan gabul gilinadi va
shu axborot asosida u boshgaruvchi axborot (garor, buyrug)ni ishlab
chigadi. Shundan keyin axborot boshqgariluvchi ob’yektga ta’sir oMkaza-
digan boshgaruvchi tizimning ijroiya organiga yuboriladi va bajarilishi
nazoratga olinadi. Shunday qilib, boshgaruv tizimida axborotni uzatish,
olish, gayta ishlash va berish jarayoni amalga oshiriladi.

Ishlab chigarishning borishi to ‘g ‘risidagi ichki axborot boshgaruvchi
tizimga muttasil kelib tushadi. Bu: ish o‘rinlariga xom ashyoning kelib
tushishi; stanok, uskunalaming ishlashi; ishchilarning ishlab chiqgarish
normalarini bajarishi; tayorlangan buyumlar migdori va ularning sifati;
mahsulotlami sotish hagidagi axborotlar.

Tashqi axborotlar, ya’ni: yuqori tashkilotlardan olinadigan farmo-
yish, garor va topshiriglar; mahsulot iste’molchilarining talablari; boshqga
korxonalarning ilg‘or tajribalari; ragobatchilarning hatti-harakatlari; bo-
zorlardagi holat va muvozanat; inflyatsiya va ishsizlik darajasi; byud-
jetga toMovlar va boshga ma’lumotlar shu turkumdagi axborotlar sirasiga
kiradi. Bular tashqi muammolardan kelib chiquvchi axborotlar hisobla-
nadi. Agar korxona ichida axborot ogimlarining kelishi va tashgi dunyo
bilan alogalar buzilsa, korxonaning yashashi xavf ostida goladi.
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Boshqarishda foydalaniladigan va bajarilishi uchun uzatiladigan
nxborotlarga quyidagi talablar qo'yiladi: ishonchlilik; tushunarli, bir
ma’nolilik; tezkorlik; toMiglik; tejamlilik.

Hozirgi davrda rahbar boshqaruv ishlarida tashabbus va omilkorlik
ko'rsatishi, tezkorlik bilan ish olib borishi, vaziyat o‘zgarishini 0‘z vag-
tida payqgash, resurslar bilan manyovr gila olishi, har bir aniq sharoitda
magbul garor gabul qilishi zarur. Buning uchun rahbar ishonchli va
mnazmunli axborot olib turishi lozim. Ortigcha, befoyda axborot rahbar
ishini giyinlashtiradi, ortiqgcha mehnat va vaqt va sarflashga olib keladi.

Axborot tushunarli boMishi kerak, chalkash, bir-biri bilan taggoslab
boMmaydigan ko ‘rsatkichlar to‘g‘ri rahbarlik gilishga va oz vaqtida ga-
ror gabul qilishga putur yetkazadi. Axborotning o‘z vaqtida kelishi va
0°z vaqgtida bajaruvchilarga yuborilishi, ya’ni tezkorligi ham juda mu-
himdir. U boshgaruv jarayonining, binobarin, ishlab chigarishning uzluk-
siz borishiga yordam beradi. Shuningdek, dastlabki axborotni boshqarish
turli magsadlar uchun oson o°‘zgarish, undan boshgaruvning barcha bo*-
gMnlarida foydalanish mumkinligi, axborotning uzil-kesil ishlanishi, un-
dan go‘shimcha ishlov bermasdan foydalanish ham katta ahamiyatga
ega. Zarur paytda kerakli natija beradigan axborotlar gimmatli hisob-
lanadi. Kech berilgan axborotlar o0 ‘z gimmatini yo‘gotadi.

Boshqarish organlari ma’lumotlar gabul giluvchi texnika vositalari
bilan ganchalik mukammal ta’minlangan boMsa, rahbarlarga ortigcha,
befoyda ma’lumotlar shunchalik kam kelib tushadi. Bu esa, 0‘z nav-
batida axborot ogimidagi tejamkorlikni ta’minlaydi.

Axborot almashuvi jarayonida 4 elementni ajratish mumkin:

1. Jo‘natuvchi - axborotni to‘plovchi va uzatuvchi shaxs.

2. Axborot - simvollar bilan kodlashtirilgan informatsiya.

3. Kanal - axborotni uzatish vositasi.

4. Qabul giluvchi - axborot tegishli boMgan shaxs.

Axborot almashuvida jo ‘natuvchi va gabul giluvchi bir necha o‘zaro
bogMiq bosgichlami o‘tadi. Ularning vazifasi-har ikkala tomon tushu-
nishi uchun axborotni to‘g‘ri tuzish va uzatish uchun muvofiq kanaldan
foydalanish (6.2-chizma).

67



Shakllantiradi yoki Kodlashtiradi va
Jo ‘natuvchi tanlaydi Goya kanalni tanlaydi Axborot

. Dekodlashtiradi .Kana] bo'yicha
Groya Qabul uzatadi

i o h .
tushunarlimi? ailuvchi

6.2-chizma. Axborot almashuvi jaravonining oddiv modeli.

Bu bosgichlar quyidagilar:

G'oyaning tug'ilishi. Qanday g ‘oyani almashuv ob’yekti sharoitida
olish mumkinligini jo ‘natuvchi hal giladi. «0 ‘ylamasdan gapirishni
boshlamang» - bu bosgichning prinsipi.

Kodlashtirish va kanalni tanlash. Jo‘natuvchi axborotni jo ‘natish-
dan oldin uni simvollar ya’ni so‘zlar, intonatsiya va imo-ishora yorda-
mida kodlashtiradi. Bunday kodlashtirish g‘oyani axborotga aylantiradi.
Jo‘natuvchi bundan tashgari simvollarga mos uzatish kanalini tanlanishi
kerak. Ularga nutq va yozma materiallarni uzatish hamda aloga vositalari
(komp’yuter, videomagnitofon va boshqalar) kiradi.

Uzatish. Bu bosgichda jo ‘natuvchi axborotni gabul giluvchiga
yetkazish uchun kanaldan foydalanadi. Axborotni uzatish muhim
bosgichlardan biri hisoblanadi, chunki shu orqgali g‘oya boshga kishiga
yetkaziladi.

Dekodlashtirish. Qabul giluvchi axborotni dekodlashtiradi, ya’ni
jo ‘natuvchi simvollarini gabul giluvchi ongiga kiritish. Agar gabul
giluvchi g‘oyani tushunganini namoyish etsa, axborot almashuvi
samarali hisoblanadi.

Axborot almashuvi yo‘lida turadigan to‘siglarni o‘rganishda ikki
muhim konsepsiyani o ‘zlashtirish lozim - teskari aloga va shovqin.

Teskari aloga bo‘lganda jo ‘natuvchi va gabul giluvchi kommuni-
kativ rollami almashtiradi. Qabul giluvchi jo ‘natuvchiga aylanadi va
hamma bosgichlardan o‘tib jo ‘natuvchiga axborot ganday gabul qilin-
ganligini yetkazadi. Teskari aloga yordamida axborotni jo ‘natuvchi bilan
uni gabul giluvchi o‘rtasida aloga o‘matiladi. Bu jarayonda axborotni
gabul qgiluvchi axborot bilan o‘zaro almashuv jarayonining barcha
bosgichlarini takrorlaydi, natijada axborotni yuboruvchi endi uni gabul
giluvchiga aylanadi, ya’ni har ikkala tomon o‘z vazifalarini o‘zaro
almashgandek bo'ladi (6.3-chizma).
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Axborot,
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; liruvchi shaxs simvollar vositalari
Cl'oyani yuzaga CLf- SHOVQI __r
keltiruvchi javobni
dekodlashtiradi AV O IT
QABUL
Jo'natuvchiga Dekodlashtiradi va
e KANAL® 0\ ayop berish  CRodiash:  l0'9TIVOK
Axborotni Tanlaydi tiradi noto*g‘ri tushunadi

yetkazadi

Teskari aloga zanjiri

6.3-chizma. Axborot almashinuv jarayoni teskari aloga va shovqin.

Teskari aloga - bu eshitganga, o‘giganga yoki ko‘rganga nisbatan
aks ta’sir yoki ta’sirlanish tayanchi. Bunda mazkur axborotni olgan shaxs
shu axborotga bo‘lgan munosabatini, tushunganligi yoki to'liq tushun-
maganligi, qo‘llab-quvvatlanishi yoki inkor etishini shu axborotni yubor-
gan shaxsga bildiradi. Bunday aloga har ikkala tomonning bir-birini
ganchalik tushunganini bilish uchun zarur.

Rahbar berilgan topshiriq yoki aytilgan so‘z har doim bo‘ysu-
nuvchilar tomonidan birdek gabul gilinadi, deb o'ylamasligi kerak. Bun-
day xato fikrga boruvchi rahbar o‘zini real vogelikdan uzoglashtiradi.
Teskari alogani samarali o‘matmagan rahbarning boshgaruv faoliyati

zaiflashadi va inqirozga yuz tutadi. L

Teskari aloga axborot almashuvi samaradorligini oshiradi va shov-
ginni kamaytiradi. Axborotni yetkazish nazariyasi tilida shovgin deb,
ma’noni buzadigan omillarga aytiladi.

Shovqgin doimo mavjuddir. U axborotni noto‘g‘ri tushunishda, uza-
tishda namoyon bo'ladi va axborot almashuv jarayonida salbiy ta’sir
ko‘rsatuvchi unsurlardan hisoblanadi. Agar shovgin darajasi kuchli bo‘l-
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sa, axborot butunlay ma’nosini yo‘qotishi mumkin. Shu sababli axbo-
rotni uzatish jarayonida shovginni e’tiborga olish kerak.

Hozirgi davrda milliy igtisodiyotning turli boMinmalari faoliyatini
boshqarish, eng awalo tegishli boshgaruv garorlarini gabul gilish turli-
tuman axborotlarga bogMig. Axborotlaming xilma-xilligi har bir boshga-
ruv ob’yekti faoliyatining ko‘p tomonlamaligi bilan, boshgaruv sohalari
ham turli-tumanligi bilan belgilanadi. Bular esa pirovard natijada ishlab
chigarish jarayonlari migyosining kattaligi, o‘ta murakkabligi va davom
etish sur’atlarining yuqoriligi bilan bogMiqdir.

Boshgaruv axborotlari turli-tuman boMganligi tufayli mazkur bosh-
garish qarorlarini ishlab chigish uchun o‘ta zarur va yetarli axborotni
tanlab olish ancha giyin. Barcha axborotlami 0'ziga xos belgilariga garab
tur va guruhlarga ajratish, ya’ni tasniflash, bu giyinchiliklami bartaraf
etish yoki biroz yengillashtirishga maMum darajada yordam beradi.

Turkumlanganda axborot tizimi har tomonlama soddalashadi,
shuningdek, uni to‘plash, uzatish va turlarga ajratish osonlashadi, buning
natijasida rahbar xodimlar axborot bilan toMigrog ta’min etiladi. Barcha
axborotlami quyidagi belgilar bo‘yicha turkumlash mumkin: Mazmu-
niga ko‘ra: igtisodiy; huqugiy; ijtimoiy; texnikaviy; tashkiliy. Kelish
manbai va foydalanish joyiga ko‘ra: ichki axborot; tashgi axborot.
Kimga moMjallanganligiga ko‘ra: korxona uchun; boMim uchun; sex
uchun; uchastka uchun. Bargarorlik xarakteriga ko‘ra: oddiy axborot;
shartli-doimiy axborot; o‘zgarib turuvchi axborot. Foydalanish uchun
tayorligiga ko‘ra: dastlabki; oralig; yakuniy axborot. Davriyligiga ko*-
ra: smenali; sutkali; kvartalli va hokazo. Boshgaruv jarayonidagi
vazifasiga ko‘ra: direktiv; hisobot ko‘rinishidagi; hisobga olish bo‘yi-
cha; nazorat gilish bo‘yicha axborot. Vogealaming kelib chigishini aks
ettirish vaqtiga ko‘ra: tarixiy; joriy; perspektiv axborotlar. MoMjallan-
ganligiga ko‘ra: bir magsadli; ko‘p magsadli axborotlar. Mustahkam-
lash va saglash imkoniyatiga ko‘ra: og‘zaki; yozma; ovozli; tasvirli
axborotlar. Muhimligiga ko‘ra: o‘ta muhim; muhim boMmagan axbo-
rotlar. ToMigligiga garab: toMig, kompleks axborotlar; toMigq boMmagan
axborotlar; Xarakteriga garab: individual; funksional; universal axbo-
rotlar. Ishonchliligiga garab: Ishonchli axborotlar. Ehtimolli axborotlar.

Ishlab chigarish doimo rivojlanishda boMganligi sababli axborot
turlari, soni va koMami ham ko'payib boraveradi. Shu bois yuqorida
keltirilgan turkumlashni toMig deb boMmaydi.
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Barcha boshqarish vazifalarini kompleks hal etish uchun axborotlar
har bir boshgarish ob’yektining o‘ziga xos xususiyatlarini hisobga olib

aniqg turkumlanadi.

6.2. Axborotlar tizimi

Axborot tizimlari ikki xil boMishi mumkin. Bular oddiy va
murakkab tizim.,

Oddiy tizim. Axborot paydo boMgan joydan iste’mol joyiga
keltiriladi. Bunday axborot telefon orqali yoki signallar vositasida kelib
tushishi mumkin. Bu turdagi axborot tizimi quyi boshgaruv bosgichiga
to‘g‘ri keladi. Ish joyidan ustaga berilgan axborot bunga misol boMa

oladi. Bunday axborotga deyarli ishlov berilmaydi.

6.4-chizma. Axborotlar tizimi.

Murakkab tizim. Bu tizim ishlab chigarish va boshgaruv tarkibi-
ning murakkabligi bilan bogMig. Bu yerda dastlabki axborot yuzaga ke-
ladi. Ishlov berishda hisoblash texnikasidan keng foydalaniladi.

Murakkab axborot tizimining har xil darajada mexanizatsiyalash va
avtomatlashtirish turlari quyidagilardan iborat:

Axborotlami toMa o'zlashtirish davri. Bunda axborot oddiy mexa-
nizmlaridan foydalanilgan holda butunlay gayta ishlanadi. Aralash axbo-
rot tizimi. Bunda axborotni mexanizatsiyalashgan va avtomatlashgan
qurilmalar yordamida o‘zgartirishlarga erishiladi. Bu tizim Avtomatlash-
gan nazoratni ta’minlaydi, ba'zan korxonaning ishlab chigarish faoliyati
ustidan oddiy boshgaruv jarayonini amalga oshiradi.

Axborot-ma’lumot tizimi, bunda ko‘z bilan bajariladigan nazorat
uchun ba’zi bir ma’lumotlami berish bilan cheklanadi. Kuzatuv axborot
tizimi. Bu tizim avtomatlashgan nazorat va boshqgaruvni ta’minlaydi.
Keyingi ikala tizim asosan texnologik jarayonlar to‘g‘risidagi axborot-
lami gayta ishlash uchun goMlaniladi.

Axborotlar tizimi - bu murakkab tizim boMib, 0z ichiga turli huj-
jatlami, axborot ogimi, aloga kanallari, texnik vositalar va avtomatik
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boshgaruv tizimlarini oladi. Butun axborotlar tizimi aniq va doimiy
ishlashi lozim. Har bir rahbaming uslubi ko ‘p jihatdan garor gabul gilish
uchun zarur va yetarli axborotno olish va undan foydalanishda uning
shaxsiy ishlash uslubi bilan belgilanadi. j

Rahbar suhbatdoshini shunday tinglay bilishi lozimki, suhbat

natijasida ish hagida eng ko‘p darajada foydali axborot olishi kerak. ;

Bunga esa boshgarishning, aynigsa o0‘z qo‘l ostidagilaming fikrlariga, ;
so'zlariga, taklif va tangidlariga e’tibor bilan munosabatda bo‘lganda-
gina erishish mumkin. Bo'ysunuvchi kishi ma’lum ishini bevosita bajara-
di va bu ishni boshgalardan ko‘ra yaxshiroq biladi. Shuning uchun rahbar

qo‘l ostidagilari bilan suhbat gilganida o ‘zi uchun aynigsa gimmatli bo‘l- -

gan axborotni olishni mo‘ljallashi kerak. Buning uchun ochiq gaplashish |

shartini yaratishi lozim. Begonalar bo‘lmasligi lozim, telefon go‘ng‘irog- |
1

larini cheklash va hokazolar talab gilinadi.

Rahbaming yozishni bilishi - bu fagat savodli yoza bilishi emas,
balki fikmi gisga va ravon, badiiy, holoda bayon gilish demakdir. Rah-
barlikda bu o‘z garorini bo‘ysunuvchiga yetkazish uslibidir. Ishlab
chigarishni boshqarishda yozish mumkin bo'lgan hamma narsani yozib
go‘yish kerak, degan gqoida amal giladi. Bu bo‘ysunuvchiga yozilganlar-
ga garab o°‘z hatti-harakatini aniq tekshirib boorish, rahbarga esa garor-
ning bajarilishini nazorat gilib turish imkoniyatini beradi.

Rahbar o'ziga axborot tayorlovchi xodimlar mehnatini tashkil gila
olishi, ulardan omilkorlik bilan foydalanishi kerak. Noto‘g‘ri past qgiy-
matli axborot tufayli yomon boshgaruv garori gabul gilishdan ehtiyot
bo‘lishi, eng muhimi unga kelayotgan axborotlami saralab olishi kerak.
Funksional xizmat xodimlari, yordamchilar, referentlar rahbarga eng
zarur axborotlami tekshirib berishi magsadga muvofiq boMadi.

6.3. Kommunikatsiya tushunchasi va turlari

Kommunikatsiya - bu kishilar o ‘rtasidagi o ‘zaro axborot almashu-
vidir. Rahbarlar gilayotgan hamma ishlar axborotlaming samarali alma-
shishini talab giladi. Yaxshi yo‘lga quyilgan kommunikatsiya ish
muvaffagiyatini ta’minlaydi. Axborot va magsadlarga erishish to‘g‘ri-
dan-to‘g‘ri bog‘lig. Bu degani, tashkilot muvaffagiyati uchun samarali
kommunikatsiya zarur.

Korxona (tashkilot) kommunikatsiyasi - bu o‘ta murakkab, ko‘p
bosgichli tizim bo'lib, 0‘z tarkibiga nafagat tashkilot ichidagi va tashqa-
risidagi axborot almashuvini ham oladi (6.5-chizma).
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6.5-chizma. Tashkiliy kommunikatsiyaning tasnifiy chizmasi.

Tashkilot va muhit o'rtasidagi kommunikatsiya. Tashkilot faoliyati-
ga ta’sir ko'rsatadigan omillarga tashkilotning kommunikatsion ehtiyoj-
lari bog‘lig. Tashkilotlar tashgi muhit bilan kommunikatsiya uchun turli
vositalardan foydalanadilar. Iste’molchilar bilan reklama orgali munosa-
batda, davlat boshgarmalari bilan hisobot yordamida mulogotda bo‘lisha-
di. Tashgaridan keladigan axborotlar, jumladan yugori boshgaruv organ-
lari, hokimiyat, vazirlik, qo‘mitalar, Vazirlar mahkamasi, president devo-
ni axborotlari bunga misol bo‘ladi.

Boshgaruv pog onalari va bo finmalar o rtasidagi kommunikatsiya.
Ichki kommunikatsiya - korxona ichidagi boMimlar o‘rtasidagi, korxona
ichki faoliyatini yurgizish uchun zarur bo‘lgan axborot almashinuvi
tushuniladi. Tashkilotda vertikal hamda gorizontal kommunikatsiyalar
farglanadi. o . .

Vertikal kommunikatsiya yuqoridan pastga va pastdan yugoriga
yo‘nalgan bo‘ladi. Axborot tashkilot ichkarisida bosgichdan-bosgichga
vertikal kommunikatsiya chegarasida harakat giladi. U pastga yo‘nalgan,
ya’ni yuqori bosgichdan quyiga yuboriladigan (joriy masalalar, topshi-
riqgdagi o‘zgarishlar va h.k.) va yugoriga yo‘naltirilgan boiadi. Quyi
bosgichdan yuqoriga yo‘nalgan axborot unumdorlikka katta ta’sir
ko‘rsatadi. Eng quyi bosgichda yaratilgan narsa barcha oraliq bosgich-
lardan o‘tib, eng yuqgoriga ko ‘tarilishi kerak. Yugoriga yo‘nalgan axborot
odatda hisobot, taklif, tushuntirish xatlari ko ‘rinishida bo‘ladi.

Gorizontal kommunikatsiya bo'limlar o‘rtasida axborot almashuvi
vazifa va harakatlami bir yo‘nalishda muvofiglashtirish uchun zarur.
Tashkilotlar pastga yoki yugoriga yo‘nalgan axborotdan tashqgari gori-
zontal kommunikatsiyaga ehtiyoj sezadilar.

Rahbar va bo'ysunuvchi o'rtasidagi kommunikatsiyalar vertikal
axborot almashinuviga misol bo‘lib xizmat giladi. Bu bo‘ysunuvchilarga
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vazifalami, imtiyozlar va kutilayotgan natijalami tushuntirib berish,
bo‘lim vazifalarini yechishda ulami jalb gilishni ta’minlash va h.k.

Rahbar va guruh o 'rtasidagi kommunikatsiya rahbarga guruh hara-
katlari samaradorligini oshirishga imkon beradi.

Norasmiy kommunikatsiyalar - bu mish-mishlar targaladigan kanal.
Har ganday yashirin yo‘l bilan olingan axborot, norasmiy targalgan (sar-
taroshxonada, choyxonada) noanig axborot mish-mish hisoblanadi.
Mish-mish kanallari bo‘yicha axborot tez targaladi va rahbarlar ulardan
foydalanadilar. Ko‘pincha mish-mishlar to‘g ‘ri boMib chigadi.

Axborot almashuvi tashkilotlarda ko‘pincha samarali emas. Ko‘p
hollarda axborot noto‘g‘ri tushuniladi va mulogotdagilar bir kelishuvni
kelishmaydi. Bunday samarasizlikning sababi kommunikatsiya - axborot
almashinuvi ekanligini unutishdir. Almashuv jarayonida har ikkala to-
mon aktiv rol o‘ynaydi. Masalan, rahbar xizmatchiga vazifani tushun-
tirishi, bu almashuvning boshlanishi. Xizmatchi rahbar kutayotgan nati-
jaga nisbatan ganday tushunganini bildirishi kerak. Axborot almashuvi
bir tomon axborotni taklif etib, boshgasi gabul gilganda sodir boMadi.
l%hurllday bo‘lishi uchun kommunikatsiya jarayoniga katta e’tibor berish
erak.

Kommunikatsiya - bu ikki tomon faol rol o‘ynaydigan axborot
almashinuv jarayoni. Kommunikatsiya jarayoni - bu ikki yoki undan
ortiq odamlar o'rtasidagi axborot almashinuvi.

Komunikatsiya jarayonining asosiy magsadi - almashuv ob’yekti
bo‘lgan axborotni tushunishni ta’minlash. Bu jarayonda to‘rtta bazaviy
unsur gatnashadi:

axborotni jo ‘natuvchi; axborotning o°zi (xabar); aloga kanali, ya’ni
axborotni uzatish vositasi; axborotni gabul giluvchi (6.3-chizmaga
garang).

Ana shu to‘rt unsur bir-biri bilan hamohang ishlagandagina, axborot
0‘z vazifasini bajaradi. Axborotlami almashuv jarayonida har ikala
tomon faol rol o‘ynashi kerak.

Shaxslararo to‘g‘ri axborot almashinuvi mavjud. Kommunikatsiya
to‘siglari: anglab olishdagi to‘siglar; semantika bilan bogMiq boMgan
to'siglar, noverbal (afti-angorini o ‘zgartirish, tasdiglovchi yoki rad etuv-
chi garash va hokazo) to‘siglar, yomon teskari aloga va qulog solishni
bilmaslik. Axborotni uzatishda bu to‘siglarga e’tibor berib, 0‘z g‘oyan-
gizni uzatishdan oldin rivojlantirib oling, semantika (ikki ma’noli so‘zlar

yoki tasdiglar) muammolariga e’tibor bering, 0‘z turishingiz, intonatesi-
yangiz va qoM harakatingizga e’tibor bering, empatiya (boshga kishilar
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lezgisiga e’tibor berish, ichiga kira bilish) va ochiglikni namoyon eting,
teskari aloga o ‘matishga erishing.

Shaxslararo axborot almashuv jarayonida ayrim muammolar tugM-
lishi mumkin: Idrok gilishdagi ruhiy farg; Ma’naviy (semantik) to‘sig;
Noverbal imo-ishoralar; Fil’trlash; Aloga kanallarining haddan tashqari
ko‘payib ketishi.

Nomagbul tashkiliy struktura.

Kishilar bir xil ma’lumotni o‘zlarining bilim darajalari, hayotiy
tajribalari, gizigish doiralari, ehtiyojlari, hissiy tuyg‘ularining turlichali-
gidan o‘zlaricha talgin giladilar va gabul giladilar. Bu o‘rinda rahbar
bilan bo‘ysunuvchi o'rtasidagi munosabat ham muhim rol o‘ynaydi. Bir-
biriga ishonch va o'zaro bir-birini anglash bor joyda axborot koMami
kengayadi, ularning anigligi oshadi, javobgarlik ham bir xil boMadi.

Axborotni uzatish paytida qo‘yiladigan asosiy talab - bu uning
oshkoraligidir. . . . . .

Mahaviy (semantik) toSiq uzatilayotgan axborotni kodlashtirishda
goMlaniladigan belgi (simvol)laming axborotni gabul giluvchilar didiga
(lavozimlari, mavgelari, mintalitet, milliy urf-odatlari nugtai-nazaridan)
mos tushmaganligida namoyon boMadi. Odamlar axborot almashinuvi
jarayonida quyidagi simvollar bilan almashinishadi: so‘zlar, jestlar,

intonatsiya. Jo‘natuvchi xabami verbal hamda noverbal simvollar yorda-
mida kodlashtiradi. Semantika so'zlar orgali uzatiladigan ma’nolami
goMlash usulini o‘rganadi. Ayrim so'zlar turli odamlar uchun turlicha
ma’noga ega boMishi mumkin va turlicha anglanishi mumkin. Semantik
giyinchiliklar odamlaming simvollar mohiyatini tushunish usullar ziddi-
yatlari bilan ham berilgan boMishi mumkin.

Simvollardan tashgari axborotlar bilan almashuv chogMda noverbal,
ya’ni og‘zaki yoki so‘zda emas, balki imo-ishoralar, masalan, chehra,
savlat, vajohat, tovushning o‘zgarib turishi kabilar ham bajaruvchiga
aytiladigan so‘z mohiyatini tubdan o‘zgartirilgan holda yetkazilishiga
sabab boMishi mumkin. Ruhshunoslaming fikricha, so‘z bilan aytiladi-
gan axborotning 90 % gacha gismi so‘z orgali emas, balki noverbal yoM
bilan gabul gilinar ekan. . . o . .

Filtrlash - axborotning iste’molchiga tez etib borishijarayonida uni
ixchamlashtirish, noxush «ma’lumotlar»dan tozalash magsadida axborot
soddalashtiriladi, gayta ishlanadi, tegishli jamlar chigariladi. Bunday
tashqgari quyi bo‘gMndagi rahbarlar, o‘zlari xoxlamagan, ammo yuqori
bo‘gMndagi rahbarlar bilishi shart boMmagan axborotlami yubormay-
dilar. Shu tariga axborot fil’trlanadi.
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Aloga kanallarining haddan tashgari ko‘payib ketishi ham
kommunikatsion jarayonga salbiy ta’sir ko'rsatadi. Bunday muammo
axborotlami gayta ishlash va ularni uzatish vositalarining yetishmovchi-
ligi yoki ulaming nomukammalligi ogibatida sodir boMadi. Nomagbul
tashkiliy struktura ham kommunikatsion jarayonda muammo tug ‘diruv-
chi omillardan biri sanaladi. Boshgaruv bo‘g‘inlari ko‘p bo‘lib, funk-
siyalar, vazifalar va vakolatlar bir-birini ko‘p takrorlasa, shunchalik
axborotning manzilga etib borishi sekinlashadi. Natijada shu davr ichida
har bir bo‘g‘inda o‘ziga magbul bo‘lgan «tuzatishlar» kiritiladi. Bu
jarayonda bo‘limlar va bo‘g ‘inlarda sodir bo‘ladigan ixtiloflar axborotlar
almashuviga va garorlami gabul gilishgajiddiy to ‘siglami yaratadi.

Axborotni uzatish va gabul gilish ko‘p jihatdan samarali qulog solish
san’atiga ega boMish darajasiga bogMig. Amerikalik olim professor Kit
Devis samarali qulog solish san’atining 10 ta goidasini keltiradi. Qoi-
dalami navbatma-navbat o‘qib, bir zum o‘zingizni xoli tuting. Yuzma-
yuz gaplashayotgan aniq kishini ko‘z oldingizga keltiring va ushbu qoi-
dalarga nechog‘liq rioya gilganingizga baho bering.

Tashkiliy kommunikatsiya to‘siglari quyidagilar:

1 Axborotning buzib yetkazilishi. Axborot yuqoridan pastga bir gan-
cha sabablarga ko‘ra buzib yetkazilishi mumkin. Biron bir boshgaruvchi
olingan axborot bilan rozi bo‘lmasa, 0‘zi anglagan holda uni buzishi
mumkin va o ‘zi xoxlagan ma’noda o ‘zlashtirishi mumkin. Axborot buzi-
lishi yuqoridan pastga harakat gilish davomida fd’tratsiya natijasida ham
sodir boMishi mumkin, ya’ni bir bosgich boshgasiga fagat unga tegishli
axborotni berishi mumkin. Bunday tanlov natijasida kerakli axborot etib
bormaydi. Bundan tashqari bosgichlar statusi to‘g‘ri kelmaslagi sababli
va yugqori bosgich yuqori statusga ega ekanligi sababli, ularni fagat ijobiy
axborot bilan ta’minlash tendentsiyasi mavjud. Buning natijasida rahbar
muhim muammo to ‘g ‘risidagi axborotga ega boMmasligi mumkin.

2. Informatsion yuklanish. Kommunikatsiya kanallari to*lib ketishi
ham axborot almashuvi tusig‘i hisoblanadi. Rahbar axborotning ko‘p-
ligidan eng asosiylarini ajratib, golganlarini e’tiborga olmasligi mumkin.

3. Qonigarsiz tashkilot strukturasi. Ko‘p pog'onali tashkilot struk-
turasida axborot buzilishi ehtimolligi oshadi, chunki har bir bosgich
tuzatish kiritadi. Kommunikatsiyada muammolami keltirib chigaradigan
boshga jihatlarga qo‘mitalar, ishchi guruhlari, umuman kadrlaming
goniqarsiz tarkibi va ulardan qoniqgarsiz foydalanish, hamda qonigarsiz
hokimiyatni tashkil etish va vazifalami tagsimlashni ham kiritish mum-
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kin. Bundan tashqgari, to‘siglar turli guruhlar o‘rtasidagi nizo ham
chigaradi.

Tashkilotlarda kommunikatsiyani takomillashtirish:

1 Informatsion ogimlami tartibga solish. Rahbar o‘z informatsion
ehtiyojlarining sifat, migdor tomonlarini baholashni o ‘rganishi kerak.

2. Ma’muriy harakatlar. Rahbar vagti-vaqti bilan 0‘z xodimlari bi-
lan bevosita alogada boMishi kerak, masalan, yangi rejalar, strategiyalar
variantlari, magsadlami hamda moMijallami aniglab olish va muhokama
gilish uchun alohida suhbatdan tashgari umumiy majlis o ‘tkazish.

3. Teskari aloga tizimi. Teskari aloga tizimlaridan biri - bu aniq
masalalarni muhokama gilish magsadida odamlami tashkilotning bir
gismidan boshqga gismiga o ‘tkazish.

4. Takliflami to‘plash tizimi. Ko‘pincha bu tizim takliflar uchun
moMjallangan yashiklar variantida amalga oshiriladi, unda firma
ishlovchilari o‘z takliflarini anonim tarzda berishadi. Bundan tashqari
telefon tarmogMni ham o'tkazish mumkinki, u orgali ishlovchilar anonim
tarzda telefon qilib, lavozimni tayinlash to‘g‘risidagi savollami berish
imkoniyatini oladilar. Liniyada esa berilgan savollarga tezda javob bera
oladigan menejerlar ishlashlari mumkin.

5. Informatsion byulletenlar (nashriyotlar, videotasmalar).

6. Zamonaviy axborot texnologiyalari. Axborot texnologiyalari
sohasidagi oxirgi yutuglar ham tashkilotlarda axborot almashinuvini
takomillashtirishga yordam berishi mumkin, ya’ni kop’yuterlar, elektron
pochta, telefon orgali bir vaqgtning o‘zida bir necha kishiga axborot
uzatish, videokonferensiyalar va hokazo.

Elektron pochta tashkilotdagi har ganday xodimga yozma ma’lumot
yuborish imkonini beradi. Elektron pochta - boshga boMimlarda, boshga
shaharda va hatto boshqa shtat yoki mamlakatda boMgan odamlar o ‘rtasi-
dagi samarali aloga vositasi hisoblanadi. Telefon alogalari tizimidagi oxirgi
yangiliklar bir vaqgtning o‘zida bir kishi tomonidan ko ‘pchilikka ma’lumot
yuborish, shuningdek, go‘ng‘iroq gilish va yuborgan ma’lumotlariga javob
olish imkonini beradi. Videokonferensiya orgali turli joylarda yoki turli
mamlakatlarda boMgan odamlar har ganday muammolami bemalol bir-

birlariga garab muhokama gilishlari mumkin.

Tayanch iboralar: axborot, axborot almashinuvi, ichki axborot,
tashqi axborot, teskari aloga, axborotlar tizimi, kommunikatsiya, noras-
miy kommunikatsiya, vertikal kommunikatsiya, gorizontal kommuni-
katsiya, kanal, kodlashtirish, dekodlashtirish, shovgin, semantika, verbal
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ra at noverbal hatti-harakat, tashkiliy kommunikatsiya, kompyu-

Ir1s

Nazorat savollari

. Axborot nima va uning boshgaruvdagi roli nimadan iborat?
. Axborotqa nishatan qanday talablar go‘yiladi?

Teskari aloga nima?

Axborotlar ganday turkumlanadi?
Kommunikatsiya nima?
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VIl BOB. BOSHQARUV QARORLARI

7.1. Boshqaruv garorlari va ularga qo‘yiladigan talablar

Qaror - bu bajarilishi lozim bo‘lgan ishning aniq bir yo‘lini tanlab
olishdir. Qaror - bu mugobil tanlov. Bunday garorlami har birimiz bir
kunda o‘nlab-yuzlab, bir umr davomida esa minglab gabul gilamiz.
Masalan, kiyim javonidagi gaysi bir kiyimni tanlab kiyish, taomnomadan
gaysi ovgatni, manzilga yetib olishda qaysi transport turini, ganday
kasbni tanlash va h.k. Bunday misollami ko‘plab keltirish mumkin.
Birog, boshqgaruvda garor qgabul qilish shaxsiy hayotdagiga nisbatan
tizimlashtirilgan jarayondir. Shaxs tomonidan gilingan xususiy tanlov
eng avvalo o°zining shaxsiy hayotiga va birmuncha u bilan bog‘liq bo‘l-
gan odamlarga ta’sir ko‘rsatadi. Menejer ta’sir yo‘nalishini fagat o‘zi
uchun emas, balki tashkilot va boshqa ishchilar uchun ham tanlaydi.

Qaror qabul qilish zaruriyati mavjud holatning bo‘lishi lozim
bo‘lgan holat bilan mos tushmasligi natijasida yuzaga keladi.

Qaror gabul qilish imkoniyatining mugobil yo‘llari bo‘lganda
vujudga keladi va rahbar ulardan birini, eng magbulini tanlaydi. Qaror-
ning eng samarali variantini topish uchun rahbar «yetti o‘lchab bir kes»
magoliga rioya gilishi kerak. Puxta o‘ylab ish olib bormaslik gimmatga
tushishini mumkin.

Qaror gabul qilish boshgaruvchi har kunlik ishining bir gismi. Bu
sohada omilkorlik menejemi boshqgalardan ajratib turadi, eng muhimi
samarali ishlaydigan menejemi samarasiz ishlaydigandan farq giladi.

Qaror gabul gilish sohasida menejer rahbaming to ‘rt rolini bajaradi -
tadbirkorlik, ishdagi kamchiliklami tuzatuvchi mutaxassis, resurslami
tagsimlovchi va kelishuvga erishish bo‘yicha mutaxassis.

Qabul gilingan qaror reja, topshirig, buyrug, farmon va farmoyishlar
orgali yuridik kuchga Kiritiladi va amalga oshiriladi. Shu nugtai-nazardan
garomi boshgaruv binosining poydevori deyish mumkin.

Qaror gabul gilish —bu tashkilot rahbarining tashkilot oldidagi mag-
sadga erishish uchun o‘z vakolati va omilkorligi doirasida garoming
mavjud variantlaridan eng magbulini tanlash jarayonidir.

Qabul gilingan garoming oqilligi bir necha omillarga bog‘lig: garor
qgabul gilish jarayonida axborotning to‘laligi va sifati; garor gabul giluv-
chi rahbaming shaxsiy sifati; garor gabul gilishda tashkiliy masalalaming
ogilona yechimi.

Qayd gilinganlami umumlashtirib aytganda, boshqgaruv qarorlari
quyidagi talablarga javob berishi kerak (7.1-jadval).
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Talablar

limiy
asoslangan
bo‘lishi lozim.

Bir-biri bilan
alogador va
yakdil bo‘lishi
kerak.

Huquq va
javobgarlik
doirasida
bo‘lishi lozim.

Aniqg vato‘gri
yo‘nalishga ega
boMishi kerak.

Vagt bo‘yicha
gisga boMishi
kerak.
Vagqt bo'yicha
aniq boMishi
lozim.
Tezkor boMishi
kerak.

7.1-jadval
----- un ynawan talablar
1zoh

Boshqgaruv qarorlari muayan ishlab chigarish
holatim tahlil gilishdan kelib chigishi, igtisodiy
texnikaviy va ijtimoiy gonunlarning amal qili-
S hisobga olishi, hozirgi zamon fan-texnika
gutu_qlqri negizida gabul gilinishi gisga va aniqg

oMishi lozim.

Muayan vaziiam hal etishda ko‘pincha asosiy
masalalardan kelib chigadigan go‘shimcha vazi-
falami hal etishga to‘g‘ri keladi. Bu vazifalar
garor gabul gilinayotgan bosh vazifaga bo‘ysun-
dirilishi lozim. Barcha qgaror, ko‘rsatma, qoida-

bl ! b1al b°g‘lanadi- Shuningdek, ular
oldindan gabul gilingan, amaldagi garorlar bilan
muvofiglashtiriladi.

Rahbar garomi o‘ziga berilgan huquq doirasi-
dagina qabul gilishi mumkin. Bu yerda gap
boshgarishning barcha bo‘gMnlarida huquq va
javobgarlik koMami nisbati to‘g‘risida borayap-
ti. Huqug katta, mas’uliyati esa kam boMsa
ma muriy o‘zboshimchalikka, o‘ylamasdan ga-
ror gabul gilishga yoM ochiladi va bu hech gan-
day nafkeltirmavdi
Har ganday garor amq va bajaruvchiga tushu-
narh boMishi lozim. Qarordan bir necha ma’no
kelib chigishiga, uni turlicha talgin qilish yoki
tushunishga voM qo‘vmaslik kerak
@xborotlar bilan ishlash vagqtini tejash magsadi-
a gisqa muddatli garorlar gabul qilinishi lozim.

|)4ar ganday garoming bajarilish muddati aniq
oo rsatilishi kerak. Aks holda uning bajarilishini
Ir)b_yektiv nazorat gilish imkonivati hn*‘lImay(ij

Ciemshdagi vaziyat talab gilgan vaqgtning o‘zida
gabul qilinishi zarur. Kechikib yoki shosh-
JaM ILbilan gabul gilinean garorlar zararliH.v

Samarali

Qabul gilingan garoming samaraliligi deganda

bo‘lishi lozim. qo‘yilgan magsadga eng kam xarajat bilan
erishish tushuniladi.

Ma’lumki, garor gabul gilish zaruriyati mavjud, amaldagi holatning
muammoning hal etish uchun talab etiladigan holatga mos tushmasligi
natijasida yuzaga keladi. Qaror gabul gilishda rahbaming vakolati va ja-
vobgarligi muhim ahamiyatga ega. Ma’lumki, har bir rahbar gabul gila-
digan garoming doirasi har xil boiadi. Har ganday darajadagi rahbar 0°z
huqug va burchlarini, mas’uliyat va javobgarligini, 0‘z vaqtida gabul qi-
linmagan qaror yoki kechiktirib gabul gilingan garor uchun javobgar bo*-
lishini aniq tasavvur gilishi kerak. Rahbar zimmasiga yuklangan vazifalar
yuzasidan bir marta va uzil-kesil garor gabul gilishga erishmog‘i lozim.

Boshgamv qarorlari asosan to‘rt unsurdan tashkil topadi (7.1-

Ne
1

2.

7.1-chizma. Boshaaruv aarorlari unsurlari.

7.2. Boshqaruv qgarorlari tasnifi

Boshgamv jarayonida turli masalalar yuzasidan, turli darajada xil-
ma-xil mohiyatga va mazmunga ega bo‘lgan minglab garorlar gabul qili-
nadi. Ulami quyidagi belgilar bo‘yicha guruhlarga ajratish mumkin (7.2-

jadval).

Guruhlash belgilari
Amal qgilish davriga ko‘ra

Mazmuni va amal

qilish xususiyatiga ko‘ra

Takrorlanish va yangilik
darajasiga ko‘ra

7.2-jadval

Boshqaruv qarorlari turlari

Strategik garorlar

Taktik garorlar
Sotsial-igtisodiy garorlar
Texnikaviy garorlar
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Stereotip garorlar
Tashabbusli garorlar
An’anaviy garorlar
Tavsiyali qarorlar



4. Axborot bilan
ta’minlanganlik darajasiga
ko‘ra

5 Amal gilish xususiyatiga
ko‘ra

* Aniq garorlar
» Noaniq qgarorlar

Vagtinchalik garorlar
e Operativ garorlar
* Muntazam qarorlar
Vagti-vaqti bilan gabul

Y Qarorni gabul gilish qilinadigan narnrar

shakliga ko‘ra
« Kollegiallik asosida

* Yakdillik prinsipi aosida
« Konsensus prinsipi asosida
* «Ringi» usuli asosida gabul
———————————————————————————— 1 gilingan garorlar
Atwuwy garorlar bir xil muammoga daxldor bo‘lib, barcha bo*-
g‘inlar uchun birdek amal giladi. Masalan, ish kunining boshlanishi va
tugashi, tushlik vagti, ish hagini to'lash muddatlari va boshga tanaffuslar.
Maxsus garorlar tor doiradagi muammoga taallugli bo‘lib, korxona
muayan bir bo‘limi yoki bir guruh xodimlari yuzasidan gabul gilinadi.
Stereotip qarorlar odatda gat'iy yo‘rignomalar, me’yoriy hujjatlar
doirasida gabul gilinadi. Bunday garorlar ba'zan kundalik masalalar bo*-
yicha qgabul gilinadi, lekin o‘zgarishlar asosan muddatlarga, ayrim sifat
parametrlariga, ijrochilarga taallugli bo‘ladi. Rahbar stereotip garorlami
tayorgarliksiz gabul giladi. Xodimlami ishga olish va ishdan bo‘shatish,
korxonaning faoliyatini boshgarish yuzasidan chiqgarilgan buyruglami
shunday qgarorlarjumlasiga kiritish mumkin.
o'ra &habbusli gargrlar 8°7 {aVsifiga k8Fa novatorlik, mazmuniga
o0°ra esa istigbolni nazarda tutadigan garorlardir. Bunday garorlar vazi-
yatni sinchkovlik bilan batafsil o‘rganishni, maxsus kuzatuv material-
lariga asoslanishni, maxsus hisob-kitoblaming amalga oshirilishini talab
giladi. Bunday qarorlar erkin harakatga asoslanib gabul gilinadi.
An’anaviy qarorlar - bu odatiy vaziyatlarda gabul gilinadigan ga-
rorlardir. Ulaming amal qilish doirasi oldindan ma’lumdir. Bunga, kor-

a(gpoz}%?l%ifggrflgglpgd%rgﬁb chigarish dasturini gabul gilishga oid gilingan
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Tavsiyali qarorlar 0z mohiyatiga ko‘ra tashabbusli garorlarga
yagin bo‘lib, korxona faoliyatini yaxshilash borasidagi tavsiyalar aksini
topadi.
Aniq qarorlar to‘la-to‘kis axborot mavjud bo‘lgan holdagina gabul
gilinadi. Shu sababli, bunday qarorlaming amalga oshish ehtimolligi
birga yagin bo‘ladi.

Noanig garorlar - bu tavakkalchilik bilan to‘lig bo‘Imagan ax-
borotga asoslanib gabul gilinadigan garorlardir. Boshgacha qilib ayt-
ganda, bunday qarorlar kutiladigan natijaga baho berish imkoniyati bo‘l-
magan hollarda tavakkal gilib gabul gilinadigan garorlardir. Masalan,
mudofaa vazirligining eng yangi, murakkab qurolni yaratish to‘g ‘risidagi
loyihani tasdiglash bo‘yicha gabul gilingan garori, odatda noaniq garor
shaklida bo‘ladi. Chunki ishlab chigarilgan qurolning ganchalik samarali
yoki samarasizligi, uning ganchalik puxta yaratilganligi, nechog‘lik
mo‘ljalni oglaganligi bilan isbotlanadi. ehtimol tavakkal qilib ishlab
chigarilgan yangi qurolga ehtiyoj umuman bo‘Imasligi mumkin.

Amal qilish xarakteriga ko‘ra garorlar quyidagi turlarga bo‘linadi:

Vagqtinchalik garoming amal gilishi ma’lum muddat bilan chek-
lanadi yoki doimiy garor gabul gilinguncha amal giladi. Masalan, biror-
bir bayram munosabati bilan korxonada navbatchilaming tayinlanishi
bo‘yicha chigarilgan buymq shunday garorlar jumlasiga kiradi.

Tezkor garor kechiktirmay ijro etish uchun chiqariladi. Masalan,
tabiiy ofat sodir bo‘lgan hollarda uni bartaraf etish bo‘yicha gabul gilin-
gan garorlar ana shunday garorlar turkumiga kiradi.

Muntazam qarorlar belgilangan muddatlarda chigariladi. Masalan,
xo jalik faoliyati yakuniga ko ‘ra gabul gilinadigan garorlar.

Vagti-vaqti bilan gabul gilinadigan garorlar har zamonda biron
sababga ko‘ra gabul gilinadi. Qabul gilinadigan garorlar tarkibida yakka-
boshchilik va yakdillik asosida gabul gilinadigan garorlar ham bo‘ladi.
Ammo yakkaboshchilik asosidagi garorlar ko‘p hollarda asosli tankidga
uchrab turadi. Sababi, rahbar yakkaboshchilikka asoslangan garomi
aksariyat hollarda o‘zini ko'rsatish magsadida gabul giladi. Bunday
rahbar faoliyatining 80-90 foizi buyrugbozlikka asoslangan boiadi. Bu
jamoada keskinlikning yuzaga kelishiga sabab bo‘ladi. Boshgaruv ga-
rorlari jamoa fikriga tayangan holda gabul gilinmas ekan, boshqgaruvchi
bilan bo‘ysunuvchilar o‘rtasidagi munosabatlaming keskinlashuvi, o‘za-
ro ishonchning yo‘golishi, nizolaming kelib chigishi muqarrardir. Yak-
kaboshchilik tamoyilidan fargli o‘larog, yakdillik tamoyili asosida ham
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qgarorlar gabul gilinadi. Bu tamoyil mohiyatiga ko‘ra ilgari surilayotgan
mugobil fikmi so‘zsiz qo‘lab-quvvatlashdan iborat.

Kollegiallik tamoyili «koalitsiyalar», ya’ni turli ittifoq yoki birlash-
malar ro‘yirost ma’lum bo‘lib turgan vaziyatlarda, har xil fikrlar raqobat
giladigan hollarda amal giladi. Shu sababli garor gabul gilishda ovoz
berish yo‘liga o‘tiladi. Bunday hollarda gabul qilish uchun ko‘pchilik-
ning ovoziga tayaniladi. Ko‘pchilik hollarda yarmidan ko‘p ovoz gohida
prinsipial masalalar yuzasidan me’yor 2/3 deb tasdiglanadi.

Konsensus tamoyili pur fikrlilik, ya’ni fikrlar plyuralizmi kuchay-
gan hamda axborot ogimi tobora kuchayib borgan hollarda go‘llaniladi.
Olz mohiyati bilan: Konsensus - bu garorlami ishlab chigish jarayonida
barcha bahsli masalalar va turli-tuman fikrlar yuzasidan bir bitimga ke-
lish yoki kelishishdir. Bunga o ‘zaro fikr almashish va maslahat, shuning-
dek ilgari surilayotgan mugobil masalalarni magsadga muvofiglashti-
rishning har xil usullarini qo‘llash yordamida erishiladi.

«Ringi» usuli yapon biznesida keng qo‘llaniladigan usuldir.

«Ringi» usulini go‘llash bosgichlari 7-3-jadval
Ne  Bosgichlar 1z0h
E(;;mi((::t;\l * Bu bosgichda firma rahbariyati ganday mua-
q mmo yuzasidan garor gabul gilinishi lozim bo‘l-

sa, shu muammo (masalan, yangi mahsulot turini

ishlab chigarish)ga doir umumiy mulohazalami

jalb eti(ljgan mutaxassislar bilan birgalikda o'rtaga
1.

o tashlay!
likkmpEl Muammo «pastga», ya’ni loyiha ustida ish
3 UOShq'IC hi tashkil etiladigan pog‘opaga uzatiladi.
' bocs Ilr::Cf] : Bu bosgichda tayorlanayotgan loyihaning bar-
d cha jihatlari bo‘yicha ijrochilar bilan batafsil

kelishib olinadi. Aslida bu ixtiloflami, garama-
garshi nugtai-nazarlami bartaraf etish bosgichidir.

4. ‘rti i * *
;)I'gsrti::nhchl * Muammont har qmsh uchun maxsus kengash
ﬂ_ bi va konferensivalar o ‘tb?ibHi
E(fss ilcnhc : Bu bosgichda hujjat ijrochilar tomonidan imzo-
q lanadi, har kim o ‘z muhrini bosadi va hujjat firma

rahbariyati tomonidan tasdiglanadi.

Bu usulga ko‘ra majlislarda emas, balki so‘rab chigish yo‘li bilan
rozilik olish vositasida hal etiladi, bir necha bosgichda amalga oshiriladi.
Yaponiyada «Ringi» usulini ehtiyotkorlik, avaylash, jamoat mas'uliyatini
oldinga suruvchi boshgaruv falsafasining ko‘rinishlaridan biri deb hiso-
blash odat tusiga kirgan. Garchi bu usulning haddan tashqgari sermashag-
gat bo‘lgani uchun yapon matbuotida uning sha’niga aytilgan tangidni
uchratish mumkin bo‘lsada, uni go‘llashdan voz kyechish to‘g‘risida
hech narsa deyilmaydi. Qaror shaxs tomonidan gabul gilinadi, shunday
ekan unda bu shaxs fazilatlari u yoki bu darajada aks etmay golmaydi.
Shu nugtai-nazardan quyidagi ko'rinishdagi garorlaming mavjudligi
e’tirof etiladi: mo‘tadil, muvozanatlashgan garorlar; turtki beruvchi ga-
rorlar; tinch holatni saglovchi garorlar; tavakkalli garorlar; ehtiyotkorona
garorlar; ogilona garorlar.

Qayd qilingan qarorlar, odatda tezkor boshgaruvni amalga oshirish
magsadida gabul gilinadi. Strategik va taktik boshgaruv magsadida esa
igtisodiy tahlilga, optimallashtirishga asoslangan ogilona garorlar gabul
gilinadi.

7.3. Qarorni ishlab chigish va uni gabul qilish

Qaror gabul gilishdagi asosiy masala fagat muqgobil variantni tanlash
emas, balki boshgaruv oldida go‘yilgan magsadning ogilona yechimini
topishdan iborat. Shu sababli, garorni ishlab chigish jarayoni ayrim
unsurlar mazmuni va ko‘lamiga ko‘ra xilma-xil va ancha murakkabdir.
Qarorni ishlab chigish jarayoni quyidagi bosgichlami o‘z ichiga oladi
(7.2-chizma).



Qarorni ishlab chigish jarayoni bosqichlari

Vaziyatni tahlil
qgilish

Qarorlaming
bajarilishini nazorat
gilish va unga baho

¥srish

Qaror ijrosini 3 I Mezonlami tanlash

uyushtirish
6 Qarortogrisid t
aror to g risiaa 4 . .
kelishib olish M“%?zr:i‘c’]?;i”“ar

b Muqobil variantni
tanlash

7.2-chizma. Qaror gabul gilish jarayonidagi izchillik va undagi
bosqichlar.

Keltirilgan chizma taxminiy bo‘lib vaziyatga va hal gilinayotgan
holatning xususiyatlariga ko‘ra o'zgarishi mumkin.

Qaror gabul qilish jarayonida qarorlar tashkiliy, intuitiv, fikr-
mulohazaga asoslangan qgarorlar va hokazo bo‘ladi.

Tashkiliy garor - bu rahbar egallab turgan lavozimi bo‘yicha vazi-
falami bajarish uchun gilinishi kerak bo‘lgan tanlov. Tashkiliy garor
magsadi tashkilot oldida turgan vazifalami bajarishni ta’minlash. Shu-
ning uchun eng samarali tashkiliy garor, oxirgi magsadga erishishga eng
ko‘p hissa go‘shadigan va hagigatda amalga oshiriladigan tanlov hisob-
lanadi. Tashkiliy garor dasturlashtirilgan va dasturlashtirilmagan boMadi.

Rahbar bir gancha tanlov variantlariga ega. Bunda asosiy magsad -
garorlami samarali gabul gilish imkoniyatlarini beruvchi asoslami o ‘rga-
nish. Shuni ta’kidlash kerakki, gabul gilingan garor natijalari ayrim soha-
lar uchun salbiy ta’sir ko‘rsatishi mumkin. Shuning uchun garorlar tash-
kilotni tizim sifatida ko‘rib, hamma gismlari uchun javob beradigan hol-
da gabul gilinishi kerak. Rahbar oxirgi natijani ko‘zlab, kamchiligi boMsa
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ham shunday mugqobil garor gabul gilish kerakki, natijada ko ‘proq mag-
sadga erishilsin.

Kompromisslar konsepsiyasi ana shundan iborat.

Intuitiv garor - fagat uning to‘g‘riligini his etish asosida gilingan
tanlov. Bunday qaror gabul giluvchi tushunishni ham xoxlamay garor
gabul qgiladi. Biz ataydigan oltinchi tuyg‘u bu o‘sha intuitiv garordir.
Yugori pog‘ona boshgaruvchilari ko‘pincha intuitiv garorga asoslani-
shadi. Lekin mantigsiz to ‘g ‘ri tanlov giyin.

Fikr-mulohazaga asoslangan garor - bu bilim va to‘plagan tajriba
bilan bogMig boMgan tanlov. Bunday garorlar intuitivday ko‘riladi, chun-
ki ularninq mantiqi aniq emas. . . .

Qarorlami tanlash, ulami uzil-kesil gabul gilish rahbar tomonidan
amalga oshiriladi. Bunda rahbar garorni yakkaboshchilik asosida gabul
gilishi mumkin. Odatda, yakkaboshchilik ko “pchilik fikri bilan birgalikda

qo‘shib olib boriladi: L Lo . . Lo
S Tanlangan qaror varianti tegishli tashkilotlar bilan kelishib

olinadi; . . - . .
S qaror uzil-kesil gabul gilinadi va hujjat (buyrug, farmoyish

berish, rejani tasdiglash va h.k.zlar) bilan rasmiylashtiriladi;
S qgaror ijro etuvchi shaxslarga yetkaziladi (7.7-chizma).

7.7-chizma. Yakuniy garorni gabul gilish bosgichi.
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Har ganday garorni gabul gilishda rahbar quyidagi 10 ta tamoyilga
amal qgilsa, foydadan xoli bo‘Imas edi.
1 Tavsilotlami bilib olishdan oldin muammoni to'laligicha hal giling.

2. Ehtimol tutilgan hamma variantlami ko‘rib chigmagunga gadar
qaror gabul gilmang.

3. Hatto hamma tan olgan hagiqgatlarga ham shubha bilan garahg,
ularni rad etishdan go'rgmang.

4. Muvaffagiyat juda oz bo‘lib ko‘ringanda ham oldingizda turgan
muammoga turli il nugtai-nazarlardan garashga intiling.

5. Hal gilingan muammoning mohiyatini yaxshiroq tushunib olish-
ga yordam beradigan model yoki o'xshashlikni izlang.

b 6. Hagigatga yaqinlashish uchun imkoni boricha ko‘prog savollar
ering.

7. Hayolingizga kelgan birinchi garor bilan ganoatlanib golmang.

8. Uzil-kesil qaror gabul gilishdan oldin 0‘z muammolaringiz
haqida biror bir kishi bilan gaplashib ko‘ring.

9. Olz sezgi va hissiyotingizga e’tibor bilan garang.

Har bir kishi hayotda va har kuni paydo bo‘lib turadigan muammo-
larga 0‘z nugtai-nazaridan garashini unutmang. Imkoni boricha kamroq
farmoyish berish kerak. Tajriba shuni ko‘rsatadiki, farmoyish ganchalik
ko‘p bo‘lsa, uni bajarish va ijrosini nazorat gilish shunchalik giyin bo‘la-
di. Bir vagtda bir necha farmoyish berish tavsiya etilmaydi. Topshiriglar-
ni har xil vagtda, bajarish izchilligiga garab berish magsadga muvofiqgdir.

Tayanch iboralar: qaror, tashkiliy garor, dasturlashtirilgan garor,
dasturlashtirilmagan qaror, intuitiv garor, fikr-mulohazaga asoslangan
qgaror, ogilona garor.

Nazorat savollari
1. Qaror nima?
2. Boshgaruv garorlari ganday talablargajavob berishi kerak?
3. Boshgaruv qarorlari ganday unsurlami 0z ichiga oladi?

4. Boshqgaruv qarorlari tasnifmi keltiring va ulaming har biriga qis-
gacha izoh bering.

5. Tashkiliy garor deganda nima tushuniladi?

6. Boshgaruv qarorlarini gabul gilishga ganday omillar ta’sir ko‘r-
satadi?

VIII BOB. MENEJERLAR FAOLIYATINI TASHKIL ETISH
8.1. Menejer va uning vazifalari

Menejer - bu maxsus tayorgarlik ko‘rgan, boshgarishning sir-asror-
lari, gonun-qoidalarini puxta egallagan malakali mutaxassisdir.

Menejer bu yollanma boshgaruvchi bo‘lib, alohida ijtimoiy gatlamga
mansub bo'ladi. Kompaniya, firma, korxona, bank, moliya muassasalari-
ning ijroiya hokimiyatiga ega bo‘lgan boshgaruvchi, direktor, rahbar,
mudir, ma’muriy boshgaruvchilar menejerlar deb yuritiladi.

Menejerlar boshgaruv pog‘onasiga binoan uch toifaga bo‘linadi:

Yuqori pog‘ona menejerlari firma istigbolini belgilash, uning
kelajagi uchun ahamiyatli chora-tadbirlami ishlab chigish bilan shug‘ul-
lanadi. Bir so‘z bilan aytganda firma rejasini ishlab chigadi va uni
amalga oshiradi.

0 ‘rta pog‘ona menejerlari firma faoliyatining ayrim tomonlarini,
chunonchi, ishlab chigarish, tovarlami sotish, narx belgilash, moliya
faoliyati, yangi tovarlami o‘zlashtirish, texnologiyani qo‘llash, mehnatni
tashkil etish kabilami boshgarish bilan shug‘ullanadi.

Quyi pog‘ona menejerlari quyi bo‘g‘inda, masalan, sex, bo‘lim,
brigada doirasida ishni tashkil etish, kunlik, haftalik, oylik, choraklik ish
topshiriglarining bajarilishini boshgarib turadi.

Igtisodiy alogalar murakkablashgani sari menejer xizmatiga talab
oshadi, 0‘z ishining ustasi bo‘lgan maxsus ijtimoiy toifa - menejerlar
toifasi paydo bo‘ladiki, uning alohida ijtimoiy magomi bor. Menejer g‘o-
yat murakkab, o‘ta mas’uliyatli ish bilan shug‘ullanishi, firmaning hayot-
mamotiga javobgar bo‘lganligi uchun ham yollanib ishlovchilar orasida
eng katta xizmat hagi oladi.

Menejer - 0‘ziga bo‘ysungan xodimlarni professional tarzda bosh-
qgaruvchi rahbar. Professionallik quyidagi vazifalaming bajarilishini talab
Etadl-' magsad va vazifalaming aniq qo‘yilishi va ularga erishish yo‘lini
tanlash;

- ishni tashkil etish, tizim va boshqgaruv tizimini samarali
shakllantirish;

- jamoaga odamlami tanlash va motivlashtirish tizimini yaratish;

- mehnat natijalarini o‘Ichash, tahlil gilish, baholash va sharxlash;

- xodimlar malakasi o‘sishini rag‘batlantirish va o‘zining shaxsiy
malakasini ham oshirish;
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- tashkilotda munosabatlar hamda hatti-harakat qoida va me’yorla-

rini ishlab chiqish.

Menejeming asosiy javobgarlik sohalari strategiya, struktura va per-
sonal. Menejer oldida turgan vazifalar to‘plamini tahlil gilish, rahbar ega

boMishi lozim bo'lgan asosiy fazilatlarni shakllantirish imkonini beradi.

1 Professional bilimlar: mutaxassislik bo‘yicha bilimlar; umumiy

menejment; tashkilot funksiyalari.

2.0damlami boshqgarish mahoratini aniglab beradigan fazilatlar:
ishontirish kuchi; o‘zining istagiga erishish qobiliyati; hamkorlikka tayor
turish; hushyorlik va intuitsiya; kommunikabellik.

3.Fikrlash gobiliyati: analitik va yaxlit fikrlash; ijodiy qobiliyatlar;
mantiqgiy xulosalar chigarish gobiliyati.

4. Magsadga erishishga qgaratilgan hatti-harakat: gat'iylik va chidam-
lilik; harakatlar erkinligi; tashabbus; kar’yerizm; stressli vaziyatlarda tura
olish qobiliyati.

..5.Ma’muriy gobiliyatlar: rejalashtirish; garor gabul qilish; tashkilot-
chilik gobiliyatlari.

8.2. Menejer mehnatini tashkil qgilish

Menejer mehnatini tashkil gilish talabi bo‘yicha boshgaruv appa-
ratidagi har bir boshgaruvchi iloji boricha cheklangan va yetarli darajada
bir xil ishga ega bo‘lishi kerak. Bu aniq amaliy tajriba to'planishida
yordam beradi. Ixtisoslashtirishda xodimning malakasi oshadi.

Mehnatni tashkil etish boshgaruv organlari va boshgaruv apparati
bo‘linmalari ishchilari orasida munosabatlami o‘matishni taqozo etadi.
Menejerlar mehnatini tashkil etish va tagsimlash tizimi bo'linmalar
hagidagi nizom va boshqaruv apparati xodimlarining lavozim yo ‘rigno-
malarida 0z ifodasini topadi. Tashkilotlar to‘g‘risidagi qonun asosida
tashkilot va uning bo‘linmalarida har bir rahbar, mutaxassis va texnik

xodim uchun anig lavozim yo‘rignomalari ishlab chigiladi. Lavozim
yo'rignomalari xodimlaming ma’muriy va funksional munosabatlarini,
huguqg va majburiyatlarini, yakkahokimlik tamoyili asosida lavozimli
shaxslarning bo‘ysunuvchanligini, berilgan ishga javobgarlikni aniglab
beradi. Ishlab chigarishni, mehnatni va boshqgarishni mukammallashtirish
bilan bog‘lig bo‘lgan o'zgarishlarni hisobga olish uchun nizom va
lavozim yo‘rignomalarini vaqt-vaqti bilan tuzatib turish kerak.
Ishlab chiqgarishni boshgarishda foydalaniladigan axborotlarning
muhim shakli - bu yozma axborot, ya’ni hujjatdir. Boshqgaruv ishi
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texnologiyasida hujjatlar bilan ishlash (70 % ish vaqti) katta hajmni
egallaydi. Hujjatli axborot ishlab chigarishni boshqgarishning barcha
jarayonlariga singib ketadi. Hujjatlarsiz boshgarishning bironta ham
funksiyasi muvaffagiyatli amalga oshmaydi. Hujjatlashtirish va ish
yuritishning ahamiyati ikkita omil bilan belgilanadi.

Birinchidan, boshgaruv mehnatining umumiy hajmida ish yuritish
operatsiyalarining salmog‘i katta bo‘lib, 30-60 foizgacha etadi. Yirik va
o‘rta korxonalarni boshqarish jarayonida minglab xilma-xil hujjatlardan
foydalaniladi. Ishlab chigarishga oid operatsiyalaming aksariyati hujjat-
lashtirish yordamida boshlanadi, amalga oshiriladi, nazorat gilinadi, tar-
tibga solinadi va nihoyasiga yetkaziladi.

Ikkinchidan, ish yuritishning ahamiyati korxonaning texnik-igtiso-
diy ko‘rsatkichlariga, tezkorlikka, boshgaruv xodimining mehnatiga, ma-
daniyatiga, tejamkorligiga va hokazolarga uning bevosita ta’sir o‘tka-
zishi bilan belgilanadi. Ish yuritish ijroni ta’sirchan nazorat gilishda mu-
him rol o‘ynaydi. Hujjatlar huqugiy ahamiyatga ega. Hujjatlashtirish va
ish yuritishni yaxshi yo‘lga qo‘ymay turib, korxonani rejali boshgarib
bo‘lmaydi. o .

Hujjatlar ikki guruhga ajratiladi. Birinchi guruhga korxonalaming
farmoyish berish va ijro etish jarayonida tuziladigan hujjatlari kiradi.
Bular tashkiliy farmoyishli hujjatlashtirish bo‘lib, unga tashkiliy hujjatlar
(nizom, goida, go‘llanma), farmoyishlar (garor, buyrug, yechimlar), ma’-
lumot - axborotlar (xat, akt, hisobot) kiradi. Ikkinchi guruhdagi hujjatlar
boshgarishning har bir maxsus funksiyasiga xos hujjatlar (moliya, bux-
galteriya hujjatlari), shuningdek transport, aloga, statistiga, yurispru-
densiya hujjatlari va hokazodan iborat.

Menejer mehnatiga axborotlar grafik jadvalining ogilonaligi va kor-
xonada hujjatlashtirishni tashkil etish texnologiyasi Kkatta ta’sir ko‘rsa-
tadi. Bunday ta’simi birlashtirish evaziga hujjatlar ogimi instansiyalari
sonining gisqartirishini ko‘rsatish mumkin, natijada asossiz kelishuvlar
tugatiladi. Agar kelishuvlar zarur bo‘lsa, unda hujjatlar ogimi ketma-
ketligining o ‘zgartirilishi samarali hisoblanadi. Hujjatlar ogimi mudda-
tining qisqartirilishi ogim texnologiyasi bilan aniglanadi va ogilona

o'matiladi. Rahbar boshqalarga ishonib bo‘Imaydigan hujjatlarga o‘zi
go‘l go‘yishi zarur. Ancha vaqgtni xatlar tayorlash bilan bog‘liq bo‘lgan
standart blanklar, tekstlar go‘llanilishi orgali (40-50 % gacha) tejashga
erishish mumkin. Korxonalar va tashkilotlar olrtasidagi yozishmalarda
javob xati yozish o‘miga kelgan hujjatni javobi bilan gayta uzatish
amalda ko‘p go‘llaniladi.
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Hujjatlar bilan ishlash menejeming juda ko‘p vaqtini band etadi.

Hujjatlar bilan olib boriladigan butun ish bir gancha bosgichlardan iborat
(8.1-chizma).

Qgpul Q_a_yd ljro Jo'natish Saglash
qilish gilish etish

8.1-chizma. Hujjatlar bilan ishlash jarayoni.

Korxonaga kelgan hujjatlar kirish korrespondentsiyasi deb ataladi.
Qabul gilingan korrespondentsiyaning manzil bo'yicha kelganligi
tekshirilishi va konvertlar, hujjatlarga zarar yetkazilmagan holda ochi-
lishi kerak. Biror shaxsga atalgan konvertlami ochish tavsiya etilmaydi.
Korrespondentsiyani gayd qilishda jumal va kartochka tizimi
go‘llaniladi. Jumalda hujjatlar kelishi tartibi gayd gilinadi. Bunday usul-
ni hujjat oboroti uncha katta boMmagan (bir kunda 10-15 ta xat olinadi-
gan) korxonalarda goMlash tavsiya etiladi.

Kartochka usuli zamonaviy usullardan biri boMib, eng krvn mehnat
sarflagan holda hisobga olish, nazorat gilish va axborot-maMumotnoma
gidiruv ishlarining puxta tizimini tashkil gilish, hujjatlar aylanishi vaqgtini
qgisqartirish imkonini beradi.

Ish korrespondentsiyasi ijro etilish xususiyatiga ko‘ra ikki gismga bo*-
linadi. Birinchi gismi korxona rahbariga beriladi. U har bir hujjat bo‘yicha
ijro etish tartibi, muddatlari va ijrochilar hagida ko'rsatma beradi. Qolgan
korrespondentsiyasi tarkibiy boMinmalar rahbarlariga yuboriladi. Bu yerda
ijrochilar hagidagi masala hal etiladi. Hujjatlaming ijro etililishini nazorat
gilishni yaxshi uyushtirish muhim ahamiyatga ega. Shu magsadda max-
sus nazorat kartotekalarini goMlash g ‘oyat qulaydir.

Korxonada jo'natiladigan hujjatlar chiqgish korrespondensiyasi
deyiladi. Har bir hujjatda indeks boMishi shart. Bu narsa boshga muassa-
salar bilan yozishmalarda ularni ko'rsatish hamda gidirib topish imko-
nini beradi.

ljro etilgan hujjatlar maMum bir tizimda saglanadi. Hujjatlar
xronologik yoki nominal belgiga ko ‘rajoylashtirilishi lozim.

Nominal belgi - bunda hujjatlar vazifasiga yoki nomiga ko‘ra (hiso-
botlar, aktlar, garorlar, buyruglar va h.k.) birlashtiriladi.

Hujjatlar muayan ogimda harakat giladi. Hujjatlar ogimi deyilganda
hujjatlarning belgilangan izchillikda tayorlangan paytdan boshlab
korxonadan jo ‘natilgunga gadar yoki arxivga topshirilgunga gadar hara-
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kati tushuniladi. Hujjat oborotini tartibga solish uchun axborot ogimini,
uning bargarorligini, paydo boMishi va vazifasini o‘rganish lozim. Hujjat
oborotini takomillashtirish ko‘p jihatdan korxona rahbari yoki menejerga
bogMiqgdir. Bundan tashgari korxonaga kiradigan axborotlar anchani
tashkil etadi. Bu vaziyatda axborotni «fil’trlash» juda muhimdir. Rahbar-
ga fagatgina ayni damda garor gabul gilishi uchun zarur boMgan axbo-
rotlar yo'naltirilishi kerak. Bu bosgichda rahbarga kotib yoki referant
katta yordam berishi mumkin, chunki ular axborotni bajaruvchilarga
tagsimlaydi. U barcha boshgaruv organlari va boMinmalar faoliyatini
yaxshi biladigan malakali mutaxasis boMishi kerak.

Imkoni boricha mavjud gonun chegarasida ijrochilarga hujjatlami
imzolashda huquq berish o‘rinlidir. Bu rahbaming bo‘sh vagtini ko‘pay-
tirib, xodimlaming tashabbusi va mas'uliyatini oshiradi. 0 ‘sayotgan
axborot hajmi va hujjatlar ogimi sharoitida menejer mehnatini avtomat-
lashtirish va kompyuterlashtirish katta ahamiyat kasb etadi. Mutaxas-
sislar fikricha 80 % ga yaqin ish boshqgaruv apparatida tashkiliy, komp-
yuter texnikasi va aloga vositalari yordamida amalga oshirilishi mumkin.
Menejer mehnatini yanada takomillashtirish va mukammallashtirish
yoMidagi asosiy yo‘nalish bu mehnat sharoitini yaxshilash, ish joyini
tashkil etish hamda ish xususiyati, ishning ahamiyati, boMinmalaming
funksional alogalarini hisobga olgan holda rejalashtirishdir.

Boshgaruv apparati xodimlariga sharoit yaratishda sanitar-gigienik
me’yorlarga rioya qilish, harorat, namlik darajasi, yorugMik, to‘g‘ri ish
tartibi va dam olish katta ahamiyatga ega. Umuman, boshgaruvning
samaradorligi rahbaming o‘z funksiyalarini muvaffagiyatli bajarishiga
bogMig. Zamonaviy menejerdan yangi ilmiy va texnik garorlar gabul gil-
ish, boshgarish va mehnatni tashkil etishda ilg‘or usullardan foydalanish,
ishlab chigarish zaxiralarini ijodiy izlash zamon talablaridandir. Menejer
o°zida tashkilotchi, tarbiyachi, izlanuvchi va ma’muriy xususiyatlami
jam etishi zarur.

Menejerlar foliyatining 70 % ini turli majlislar band etadi. Shuning
uchun majlislami to‘g‘ri tashkil etish uchun quyidagi talablarga amal
qilish zarur:

1 Majlis mavzusi shunday masaladan iborat boMishi kerakki, bu
masala fagatgina jamoa bilan hal etiladigan boMsin. Mavzuni muhokama
gilish bitta majlis bilan chegaralanishi lozim.

2. Majlis gatnashchilari muhokama etilayotgan masalani hal etish
uchun yetarli malaka va bilimga ega boMishlari zarur.
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3. Majlis mazmuni bilan oldindan barcha gatnashchilami ogoh qilish
lozim, chunki ularga gatnashish uchun yetarlicha material tayorlashga
vaqt kerak bo‘ladi.

4. Majlis katnashchilar 0‘z ish kunlarini rejalashtira olishlari uchun
majlis o'tkazish kuni, joyi, vaqgtini oldindan aniq ko ‘rsatish lozim.

5. Majlis rahbari oldindan majlis magsadi va o‘tkazish shaklini
o0‘ylab olishi zarur.

Shuningdek, majlis jarayoni, erkin rasmiy muhokamalar o'tkazish
uchun sharoitlami yaratish ham muhimdir.

Rahbar mehnati samaradorligini ta’minlovchi omillardan yana biri
gabul gilingan garorlar amalga oshirilishini nazorat gilishni tashkil
etishdir. Nazorat rahbaming doimiy funksiyasi hisoblanib, uning ish
rejasida hisobga olinishi zarur va materiallar bilan rasmiy tanishib
chigish, shaxsiy ma’ruza uchun chagiruv, inspektsion tashriflar
xarakteridan iborat. Nazoratning eng qulay shakli maxsus muddatli
kartochkalar yordamida topshiriglami hisobga olish hisoblanadi. Rahbar
boshgaruv apparati va jamoa uchun tinch ish muhitini yaratishi zarur,
chunki bunga butun boshgaruv tizimi va ishlab chigarish samaradorligi
bog‘lig bo‘ladi.

8.3. Menejerlarning ishbilarmonligini baholash

Boshgaruv lavozimida ishlayotgan xodimning insoniy xususiyatlari,
intellektual salohiyati, ishbilarmonlik va professional gobiliyatlarini ado-
latli baholash bugungi kunning eng dolzarb va asosiy talablaridan biridir.
Baholashning belgilab qo‘yilgan tartibi “attestatsiya” deb ataladi. U
mutaxassislaming lavozimga layogatini, malakasini, bilim darajasi va
xulg-atvorini aniglashga va shu asosda ishga tayinlash yoki unvon be-
rishga, shuningdek, ishdan chetlatishga xizmat giladi.

Attestatsiya jarayonida xodimlaming malakasiga, bajarayotgan ishi-
ga yoki lavozimiga loyigligiga xolisona baho berilishi kerak. Attestatsiya
gilinayotgan xodimning ishiga baho berishda uning reja topshiriglarini
bajarishdagi shaxsiy xizmati, mehnat intizomi, 0‘z vazifasini sidgidildan
bajarishi kabilar inobatga olinishi zarur. Bunda asosan, menejeming
intellekti, bilimdonligi, kasbiy bilimi va tajribasi, tashkilotchilik gobili-
yati va tajribasi, kirishimliligi, shaxsiy xislatlari va gobiliyati, sog‘lig‘i
va ish qobiliyati, tashqgi ko'rinishi va o‘zini tuta bilishi kabi xususi-
yatlariga baho beriladi. Ana shular asosida attestatsiya o ‘tkazuvchilar
ochiq ovoz berish yo‘li bilan quyidagi baholami berishi mumkin:
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> bajarayotgan lavozimiga loyig;

> xodim ko‘rsatilgan  nugsonlami  keyingi  o‘tkaziladigan
attestatsiyagacha yo‘qotsa, bajarayotgan lavozimiga loyig;

> egallab turgan lavozimiga loyiq emas.

Attestatsiya menejerlarning ishbilarmonlik va shaxsiy xususiyat-
larini baholash usuli boMishi bilan birga ularni gayta tayorlash bilan ham
chambarchas bog‘ligdir.

Menejerlar ishbilarmonligini nafagat attestatsiya orqali balki reyting
orgali ham baholash mumkin. “Reyting” so‘zi ingliz tilida “baho” ma’-
nosini anglatadi. Uni qoilash zamirida xodimlarni ulaming malakasi,
bilim darajasi, ish tajribasi, xulg-atvori va xislatlari darajalariga garab
reyting ballarini aniglash va ularga baho berish g'oyasi turadi. Reyting
usuli orgali menejerlarning ijtimoiy va ishchanlik, kasbiy mahorati va
bilimi, shaxsiy sifatlari va obro‘si kabi xususiyatlariga baho berish
mumkin.

Ijtimoiy va ishchanlik sifatlari: prinsipialligi; burchini bilishi; ishga
prinsipial yondashuvi; uddaburonligi; ishbilarmonligi; irodasi; matonati;
ishni giyomiga yetkazish qobiliyati; 0‘ziga nisbatan talabchanligi; qo‘l
ostidagilarga nisbatan talabchanligi; mas'uliyatni sezish darajasi; mehnat
unumdorligi; mehnat sifati; dadillik, gat'iylik darajasi; g‘ayratliligi;
mehnatsevarligi; jamoani jipslashtirish qobiliyati; vijdonliligi; intizom-
liligi; jamoada yuqori darajada intizomni saglay olish qobiliyati; qaror
gabul qilishdagi mustaqilligi; kishilar tashvishi hagida o‘ylashi;
tashabbuskorligi.

Kasbiy mahorati va bilimi: novatorligi; ish tajribasi; texnika va
texnologiya sohasini bilish darajasi; igtisodiyot sohasini bilish darajasi;
boshgarish sohasini bilish darajasi; psixologiyani bilish darajasi; sotsi-
ologiyani bilish darajasi; pedagogikani bilish darajasi; lavozimiga oid
bilimlami bilish darajasi; umumiy ma’lumoti; madaniyatliligi; o0°z
mahoratini oshirishga boMgan intilishi; goM ostidagi xodimlar malakasini
oshirishga munosabati.

Shaxsiy sifatlari: sogMigM; ish qobiliyati; o0‘z qadrini bilishi;
adolatliligi; halolligi; o‘zini tuta bilishi; sabrliligi; murakkab, ogMr vazi-
yatdan chiqga olish gobiliyati; kirishimliligi; axlogiy bargarorligi; kamta-

rinligi; hazilkashligi.

Obro‘si: mutaxassis sifatida; rahbar sifatida; tarbiyachi sifatida;
inson sifatida.
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3. Menejerlaming ishbilarmonligini ganday baholash mumkin?

Menejerlaming ishbilarmonligi va shaxsiy xususiyatlarini yana ham A ! janc ! \ o
4.Zamonaviy menejerlar ganday sifatiy fazilatlarga javob berishi

ob’yektiv baholash uchun attestatsiya va reyting usulidan tashqari bosh-
garuv amaliyotida uch guruhga bo‘linadigan turli xil usullar go‘llaniladi: kerak? . o o
1-guruh. Xodimning ishbilarmonlik va shaxsiy xususiyatlarini 5.Zamonaviy menejer ishni ganday tashkil etishi zarur? o
baholaydigan, ob’yektiv xususiyatga ega bo‘lgan ta’rif beruvchi yoki 6. Menejer mehnati samaradorligini oshirishning ganday asosiy yo*-
sifat usullarini 0z ichiga oladi. Ularga “Xodimlar shaxsiy varag‘i” va nalishlari mavjud?
“Tarjimai hol”dagi boshgaruvchi lavozimiga da’vogarlik giluvchi
nomzodning tarjimai holini o'rganish yoki rahbarlardan o‘sha odam
hagida ma’lumot yig“‘ish kiradi.
2-guruh. Xodimning ishbilarmonlik va shaxsiy xususiyatlarini
yetarli darajadagi ob’yektivlikdan migdoriy bahosi aniglanadi. eng ko‘p
tarqalgan usul ball bo'yicha baholash usulidir. Bu usul bo‘yicha
xodimning har bir bajargan vazifasi va erishgan yutuglariga garab ballar
qo‘yib boriladi va o‘rtacha ball chigarib aniglanadi.
3-guruh. Yugoridagi 2 ta guruhni, ya’ni ta’rif beruvchi va migdoriy
usullarni o0‘z ichiga oladi. Ulardan eng ko‘p targalgani test usuli bo‘lib,
oldindan tayorlab go‘yilgan masalalar natijalariga garab baho beriladi.
Ishbilarmonlik o'yinlari usuli - go‘yilgan ishlab chigarish masalasi yoki
nizoli vaziyatga berilgan to‘g ‘ri javobga garab baho qo‘yiladi.
Rahbaming ishbilarmonlik va shaxsiy xususiyatlarini baholash
uchun kamida 2 ta go‘l ostida ishlovchi xodim, 2 ta yuqori turuvchi
rahbar va 2 ta hamkasbining bergan bahosi hisobga olinadi. Oxirgi
natijaviy bahoni komissiya beradi.
Umuman olganda, har bir rahbar, menejer yoki xodim ish jarayonida
doimo bilimini kengaytirib, tajribasini oshirib, yangilikka intilib, ish
uslubini doimo takomillashtirib borishi lozim. Menejer oz faoliyatini
zamon talablaridan kelib chiggan holda amalga oshirishga harakat qilishi
shart. Shundagina u har ganday attestatsiyadan muvaffagiyatli o‘tib,
yuqori reyting ballari olishga muvaffaq bo'ladi.

Tayanch iboralar: menejer, menejer mehnati, menejer vazifalari,
hujjat, hujjatlashtirish, nominal belgi, muhokamalami olib borish, attes-
tatsiya, reyting.

Nazorat savollari

1 Menejer mehnati deganda nima tushuniladi va u ganday baho-
lanadi?
2. Menejerning asosiy vazifalariga nimalar kiradi?
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IX BOB. MENEJMENT MADANIYATI
9.1. Menejment madaniyati va uning asosiy elementlari

Madaniyat - tushunchasi rivojlanish darajasini umumlashtiruvchi
ko‘rsatkich bo‘lib, bir gancha ma’noni bildiradi. Jamiyat madaniyati,
shaxs madaniyati, inson madaniyati va turli madaniyatlar to‘g‘risida so‘z
yuritish mumkin. Inson faoliyati moddiy va ma’naviy boyliklar yaratuv-
Ichi tdu_rlarga boMinadi. Shu sababli moddiy va ma’naviy madaniyat farg-
anadi.

Moddiy madaniyat - inson tomonidan tabiatni bo‘ysundirish
darajasi _ko‘rsatkichlaridir. Unga ishlab chigarish vositalari va mehnat
predmeti Kiradi.

Ma’naviy madaniyatga ilm-fan, san’at, sport, aholi ma’lumot
darajasi, tibbiy xizmat ko'rsatish darajasi, odamlaming axloq me’yorlari,
insonning ma’naviy ehtiyojlari va manfaatlari kiritilishi mumkin. Shun-
day gilib, madaniyat insonning ishlab chigarish va ma’naviy hayot soha-
sida rivojlanishi jarayonidagi yutuglami gamrab oladi. U insoniyat bilim-
lari, uning mehnati mohiyatidan iborat bo‘lib, oldingi avlodlar tomoni-
dan yaratiladi.

Menejment madaniyati juda muhimdir. Menejment madaniyati inson
madaniyatining tarkibiy gismi hisoblanib, o0‘ziga xos xususiyatlarga ega.
Menejer 0z faoliyati davomida yuksak madaniyatga ega bo‘lishi zarur.
Chunki, tashkilot rivojlanishi va samarali ishlashi menejerga, uning bi-
limi, tajribasi hamda madaniyatiga bevosita bogMiq boMadi. Nafagat
tashkilot menejeri, balki tashkilotning har bir xodimi, jamiyatdagi har bir
inson_yuksak madaniyatga ega boMishi va uning me’yorlariga rioya
qilishi zarur.

Menejment madaniyati darajasi xodimlar, menejerlar, boshgaruv
jarayoni madaniyati, boshgaruv texnikasi, mehnat sharoitini aks ettiruv-
chi ko‘rsatkichlar bo‘yicha baholanadi. Menejment madaniyati element-
larining turli-tumanligi boshgaruv jarayonidagi me’yorlarga, jumladan
axlogiy, huquqiy, iqtisodiy, tashkiliy, texnikaviy, estetik me’yorlarga
rioya gilish zaruratini Keltirib chigaradi.

Korxona va tashkilotdagi har ganday xodimning kashiy vazifasi
uning axlogiy me’yorlami, xulg-atvor qoidalarini bilishi va o‘zining
atrofidagi tashgi muhit bilan o‘zaro munosabatlarda bu goida va me’yor-
larga amal gilishi lozimligidan iboratdir. Mehnat munosabatlarida axloq
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me’yorlariga rioya gilish tashkilot va uning xodimlari omilkorligiga baho
berishning asosiy mezonlaridan biri hisoblanadi.

Axlogiy me’yorlar insonning axlog va odob sohasidagi xulgini
tartibga soladi. Ular jumlasiga ijtimoiy burchni to‘g ‘ri tushuntirish, kishi-
lar o‘rtasidagi insoniy munosabatlar va o‘zaro hurmat, vijdonlilik, hagi-
gatgo'ylik, kamtarinlik, saxiylik va boshqalar kiradi. Boshgaruv jara-
yonida axlogiy me’yorlarga rioya gilish uning madaniyati yuqori daraja-
liligidan dalolat beradi.

Menejmentda huqugiy me’yorlar davlat-huqugiy va tashkiliy-huqu-
giy me’yoriy hujjatlarda aks etadi. Korxonalar, tadbirkorlik va mulk
to‘g‘risidagi qonunlar shular jumlasiga kiradi. Lekin gonunlar har bir
korxona yoki tashkilotning o‘ziga xos xususiyatlarini hisobga ololmaydi.
Shu sababli, har bir tashkilotda qonunga asoslangan holda ishlab
chigarishning o°ziga xos xususiyatlaridan kelib chigib me’yoriy goidalar
o‘matiladi. Igtisodiy me’yorlar korxona faoliyati jarayonida erishilishi
lozim boMgan iqtisodiy ko‘rsatkichlami belgilaydi. Ular jumlasiga kredit
olish, ssudalar olish, amortizatsiya me’yorlari, mahsulot bahosi, foyda
miqdori, rentabellik darajasi, fondlar uchun toMovlar, byudjetga toMov-
lar, igtisodiy rag‘batlantirish me’yorlari kiradi.

Tashkiliy me’yorlar tashkilot tarkibi, alohida boMinma tarkibi va
faoliyat turlari, ichki tartib-qoida, xodimlaming vazifalari, axborotni
gayta ishlash va foydalanish jarayonini belgilaydi.

Texnikaviy me’yorlar korxonaning ish faoliyati uchun zarur boMgan
texnika, asbob-uskuna, transport vositalari bilan ta’minlanganlik daraja-
sini bildiradi.

Menejment madaniyati tarkibiga boshgaruv xodimlari madaniyati,
ishchi-xodimlar madaniyati, boshqgaruv jarayoni madaniyati, mehnat sha-
roiti madaniyati va hujjatlar yuritish madaniyati kiradi (9.1-chizma).

Menejment madaniyatining barcha elementlari o‘zaro bogMiq va
0‘zaro ta’sir etuvchidir. Boshgaruv elementlari orasida boshgaruv xo-
dimlari madaniyati etakchi o‘rin egallaydi. Menejer boshgaruv jarayoni
madaniyatining yuqori darajasiga erishish va 0‘z mehnatini tashkil

etishni takomillashtirib borishi zarur.



Menejment madaniyatining asosiy elementlari

Menejment madaniyati

Boshgaruv Boshqgaruv 0 .
xodimlari  — jarayoni madanivati Hujjatlar
madaniyati | madaniyati a y yuritish
madaniyati
Xodim Boshqaruv
~madaniya- ning zamonaviy
tining umumiy | . texnologiyasi madaniyati = — Hujjatlami
darajasi rasmiylashtirish i
Boshqgaruv
Boshqaruv | i R
ilmini bilish t Ish joyini
madaniyati Hujjatlarning
Boshgaruv Boshgaruv xizmatqiljsh
san’atini j is rayonini kon Joylashtirish | _ muddati
egallash ! pleks mexa-
n
Xodimning Qurollash
shaxsiy va 8 Hujjatlardan
ishbilar- - T Xizmat 1 foydalanishning !
r_nfo:lllk_ ‘ qabul qilish, ko'rsatish 1 qulayligi |
sitatlari felefon orqali
' so‘zlashish, Jihozlash  j_ B .
Boshgaruv | majlislar Hujjatlar biMn
uslubi o‘tkazish xizmat
madaniyati Shovgin _ “ko'rsatish 1
ishonchliligi 1

9.1-chizma. Menejment madaniyatining asosiy elementlari.

Boshgaruv xodimlarining madaniyati ko‘p omillarga bog‘liq. Bu
omillar umumiy madaniyat darajasi, ishbilarmonlik sifatlari, boshgaruv
ilmini chugur va har tomonlama bilish hamda o0z faoliyati jarayonida
go‘llay olish bilan tavsiflanadi.

Tashkilot menejeri 0‘z vazifasini bajarish jarayonida jamoaning
boshqga a’zolari bilan munosabatda bo‘lar ekan ishbilarmon kishilar o'r-
tasidagi munosabatlar mavjud axlogiy qoidalarga bo‘ysunadi. Har bir
jamoada xayrixoxlik, insonga hurmat muhiti mavjud bo‘lishi kerak.

Boshgaruv madaniyati manmanlik, mansabparastlik, shafgatsizlik va
go‘pollik kabi illatlarga ziddir. Shuningdek, boshgaruv tizimida davlat
gonunlariga rioya gilmaslik, gonunbuzarlikka yo‘l qo‘yish, va’dabozlik,
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faoliyatga noto‘g‘ri baho berish, murosasizlik va boshga xususiyatlarga
yo‘l qoyib boimaydi. Mehnatga ijodiy yondashish, tadbirkorlik, ishni
ko‘zini bilish, javobgarlik, tashabbus va mustaqillik, vijdoniylik, kamta-
rinlik va oddiylik boshgaruv xodimlari madaniyatini ifodalaydi.

Boshgaruv madaniyati uchun boshgaruv jarayonini tashkil etish
darajasi muhim ahamiyatga ega. Boshgaruv jarayoni zamon talablaridan
kelib chiggan holda tashkil etilsa magsadga muvofig bo‘ladi. Bunda,
asosan, boshgaruv mehnatini va ishlovchi ish joyini magbullashtirish,
majlislami, ishbilarmonlik suhbatlarini, tashrifchilami gabul qilishni,
uchrashuvlami to‘g‘ri tashkil etish hamda ishga doir hujjatlami to‘g‘ri
rasmiylashtirishga alohida e’tibor berish talab etiladi. Boshqgaruv jarayo-
nida texnika vositalaridan, ya’ni oddiy kalkulyatordan tortib zamonaviy
komp’yuterlargacha qo‘llaniladi.

Menejerlar bu texnika imkoniyatlarini va ulardan samarali foydalana
olish ko*nikmalariga ega bo‘lishlari lozim, bu esa boshgaruv madaniyati
darajasini bildiradi.

Boshgaruv madaniyatining ajralmas elementi - hujjatlar yuritish
madaniyatidir. Hujjat - bu boshqarish jarayonini amalga oshirish uchun
zarur bo‘lgan vogealar, hodisalar, jarayonlar, faktlar to‘g‘risidagi
axborotlami maxsus materiallarda turli usullar bilan mustahkamlash
vositasidir.

Hujjatlashtirish deganda biror kimsa yoki narsa haqidagi fikmi
yozib, hujjat holiga keltirish, rasmiylashtirish tushuniladi.

Hujjatlarsiz boshgaruvning birorta ham funksiyasi muvaffagiyatli
amalga oshmaydi. Boshgaruv jarayoni xodimlari mehnatining asosiy
gismi va mazmunini hujjatlar bilan ishlash tashkil etadi.

Hujjatlardagi axborot korxona ichki va tashqi faoliyatining hamma
tomonini gamrab oladi. Menejment madaniyatini takomillashtirish uchun
uning barcha elementlarini takomillashtirish lozim.

9.2. Rahbar madaniyati

Rahbar - bu professional bilimlarga ega bo‘lgan, maxsus tayor-
garlik ko‘rgan, boshqarishning sir-asrorlarini biladigan, boshgaruv qgo-
nun-goidalarini puxta egallagan va ularga amal giladigan malakali muta-
xassisdir. Rahbar bir qgator talablarga javob berishi kerak. “Rahbarlik
qgilish” degan so‘zga izohli lug‘atlarda boshgarish, maslahat berish,
kuzatish, yo haltirish, ko rsatma berish degan turli ma’lumotlar berilgan.
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Bundan ko‘rinib turibdiki, hozirgi davrda rahbarlar gondirishi lozim
boMgan talablar juda ko “pdir.

Ularni beshta yirik guruhga boMish mumkin:

1.Ma’naviy yetuklik: siyosiy yetuklik; huqugiy yetuklik; axlogiy
yetuklik; yuqori saviya va ong; ma’rifatchilik; madaniyatlilik; xodimlarni
vatanparvarlik ruhida tarbiyalashga qodirlik; topshirilgan ish uchun
shaxsiy javobgarlikni his gilish, halollik, vijdonlilik; shaxsiy manfaat-
lami jamoa manfaatlariga bo‘ysundirishga godirlik; kishilarga nishatan
mehribon va e’tiborli boMish; tashabbus va ilg‘orlikni goMlab-quwatlash
ggibitl]iyati; prinsipiallik; tangidga chidamli boMish, 0‘z-o0zini tangid gila
ilish.

2. Intizom va mehnat boMgan munosabat: mehnatsevarlik; jamoa
o‘rtasida intizomni yoMga go‘ya bilish; atrofdagilarga mehnatsevarlikni
tarbiyalay bilish.

Bir noshud rahbaming beg'amligi yuzlab, minglab kishilar taqdi-
rining bedax| girralariga ta’sir etishi mumkin. Bogibeg‘am bu toifa rah-
barlaming ish uslubi bilan murosa qgilib boMmaydi.

3. Bilim darajasi: igtisodiyotni bilish; texnika va texnologiyani bi-
lish; boshgarish ilmini, funksiyalari va strukturasini bilish; istigbolni bi-
lishga qodirligi va h.k. Rahbar anig, chuqur va keng bilimga ega boMishi,
uni doimo toMdirib va yangilib borish kerak. Aks holda u obro‘ gozona
olmaydi, xodimlaming ishonchiga sazovor boMa olmaydi.

4. Tashkilotchilik gobiliyati: xodimlarni tanlay bilishi va ulardan sa-
marali foydalana olishi; goM ostidagilami mehnatga o‘rgatish va tarbi-
yalashni bilish; jipslashgan jamoani vujudga keltira olish; magsad sari inti-
luvchanlik; kutilmagan vaziyatlarda boshgarish qobiliyatini yo ‘gotmaslik.

“Yomon korxona yoki tashkilot yo‘q, lekin yomon rahbarlar bor”.
Bu ibora shuni bildiradiki, yomon ishlab turgan korxonaga jamoani
yaxshi boshgaradigan, tashkilotchilik qobiliyati yugori, mehnatsevar,
talabchan, bilimdon rahbar go'yilsa, u korxonani tezda yaxshi korxona
safiga qo‘shadi. Agar yaxshi ishlab turgan korxonaga tasodifan tashkilot-
chilik gobiliyati past rahbar kelib golsa, aksincha, u korxona asta-sekin
tanazzulga yuz tutadi.

5. Boshqgarish samaradorligini ta’minlay olish: boshgarishni
kollegial tarzda tashkil gila olish gobiliyati; ish hagida gisga va aniq
gapirish qobiliyati; ishga oid buyrug, farmoyishlar yoza bilish; turli
manbalardan ish uchun zarur axborotlami olish qgobiliyati; rahbarlami va

goM ostidagilami tinglay olish qgobiliyati; asoslangan garorlami mustagil
va tez qgabul qila olish qobiliyati; rejalami bajarishdan xodimlaming
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moddiy va ma’naviy manfaatdorligini ta’minlash qobiliyati; boshgaruv
organi garorlarini bajarish ustidan nazoratni ta’minlay bilish; boshgarish
strukturasini takomillashtirib borish qobiliyati.

Rahbaming sifat xislatlarini belgilovchi mezonlar ko‘p. Birog quyi-
dagi ijobiy xislatlar ular orasida alohida mavgega ega: dovyuraklik; sabr-
lilik; yaxshi niyatlik; sogMom shubhalilik; kamtarinlik; samimiy xush-
muomalalik; rahmdillik; xushxulglilik; ganoatlilik.

Bu insonlarga xos ijobiy xislatlaming hammasini bir kishi toMa-
to‘kis egallab olishi juda giyin, albatta. Lekin shunday fazilatlarga ega
boMishga barcha rahbarlar intilishi kerak. Ammo obroMi boMish fazilati
har ganday rahbar uchun shak-shubhasiz zarurdir.

Obro* - bu hamma tomonidan tan olingan hamda mehnat evaziga
orttirilgan, rahbar uchun zarur ishonch va galgondir. Ayni paytda har bir
rahbar o‘zidan yugori turuvchi rahbarlar oldida ham, o‘ziga bo‘ysunuv-
chi xoditmlar oldida ham, o0°zi bilan huquqi teng boshqa rahbarlar oldida
ham obro‘ga ega boMishi lozim.

Rahbar shu talablarga rioya gilmas ekan u o‘z rahbarlik usulida
quyidagi salbiy hodisalarga yoM qo‘yishi, pirovardida esa 0‘z obro‘yini
ketkizishi va el nazaridan qolishiga sabab boMishi mumkin.

Rahbarlik uslubidagi garchi kam boMsada, har holda uchrab turadi-
gan va umumiy ishga zarar keltiradigan boshqa salbiy tomonlar ham bor-
ki, bular: xudbinlik, takabburlik, magtanchoglik, tamagirlik, yovuzlik,
zolimlik, xasislik, baxillik, xushomadgo'ylik, dimog'dorlik, g‘arazgo‘y-
lik, ayorlik, jizzakilik, bogibeg‘amlik, badnafslik, subutsizlik, mansabpa-
rastlik va h.k.

Rahbar salbiy qusurlar domiga tortilmaslikka intilishi kerak. U
egallab turgan lavozimidan mahrum boMmasligi uchun quyidagi qoida-
larga roiya gilmogM lozim:

I.1loji boricha qulogMngizgacha ishga ko‘miling. 0 ‘z kompaniyan-
giz mijozlarini ko‘paytirish uchun barcha imkoniyatlaringizni ishga
soling.

2. Kompyutemi mukammal o ‘rganing.

3. Chet tilini o'rganing.

4.0 ‘z arxivingizni tashkil giling. Zarur tashkilotlar va kishilar adres-
lari, telefon ragamlarini yozib boring. Ular favqulotda hollarda kerak

boMib solidi.

5. Har doim “ha” deng. Hamma narsani bajarishga urining. Hattoki

imkoniyatingiz, qobiliyatingiz yetarli boMmasa ham oldin bajarmagan
ishingizni bajarishga harakat giling. Ishdan mahrum boMib golishning
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eng gisga Ko‘li: “bu mening_ ishim emas” deb javob berish. Bunday
s0'zni aytishdan o‘zingizni tiying.

6.Chiroyli imo-ishora qilishni biling. Firma ingirozga uchragan
vaqgtda ham uni bunday holatdan chigarish uchun vaqtingizni ayamasli-
gingizga tayor ekanligingizni bildiring.

7. Malakangizni muttasil oshirib boring.

8. Kishilar bilan boMadigan muomalada xushfe’l va iltifotli bo‘ling.
Noyob, nazokatli, do'stona kayfiyat jamoadagi muhitni yaxshilaydi,
o0'zaro ishonchni mustahkamlaydi, kishilami hamjahatlikka chorlaydi.

9.Boshgalar bilmaydigan va bajara olmaydigan u yoki bu ishni
bilish va bajara olishga urining. Bu nur ustiga a’lo nur boMadi.

10. Ish vaqti fagat, masalan: coat 80 dan 1700 gacha boMmasin.
Agar Siz ertalab ish vaqtidan oldin yoki ish vagti tugagandan so‘ng ish
joyida boMsangiz, bilingki bu ham e’tibordan chetda golmaydi.

Inson shaxsining eng muhim tomonlaridan biri uning individual-
ligidir. Bu individuallik shaxsdagi temperamentda, hissiyotda, qobili-
yatda, fe’l-atvor, iroda, xotira va boshqgalarda namoyon boMadi.

Rahbar madaniyati deganda rahbar odobi va igtidori o ‘rtasidagi
dialektik bogManish tushuniladi. Bu bogManish quyidagi fazilatlar
majmuida 0‘z aksini topadi: Rahbar madaniyati = odob + iymon +
insof + adolat + igtidor
shakﬁgrlfgc%é garab xodimlar va rahbarlar o'rtasida mubosabat

Odob - aqlning suyanchigM, barcha fazilatlaming mezoni. Behudaga
xalgimizda “Agl bilan odob egizak” deyishmaydi. Odob - yaxshilik
bilan yomonlikning fargini bilish, foyda bilan zarar orasidagi tafovutni
anglashdir. Odob vositasida kishi 0°z jonini yomon xislatlardan davolay-
di, yogimsiz ayblardan poklaydi, chiroyli fazilatlami bezaydi. Odob
rahbarni eng chiroyli xulqg bilan qurollantiradi. Natijada aql egalari bun-
day rahbardan har ishda rozi boMadilar.

Umuman odob ikki xil boMadi: hikmat odobi va xizmat odobi.
Hikmat odobi poklik va to‘g‘ri yoMga yetaklaydi. Xizmat odobi esa
badavlatlik va obro‘ga yetkazadi. Har ikkisi ham ulug* fazilat boMib, biri
aziz qilsa, ikkinchisi qudratli giladi.

lymon arabcha so‘z boMib, lug‘aviy ma’nosi - ishonchdir. lymonli
kishini, xususan rahbarni gisqacha shunday tavsiflash mumkin: e’tigodli,
maslakli, taqvodor, sharm-hayoli, oriyatli, andishali, vijdonli.

Insof - bu adolat va vijdon amri bilan ish tutish tuyg'usi va
qobiliyati, ishda, kishilarga munosabatda halollik, to‘g‘rilik, barobarlik,
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sofdillik va hagigatgo‘ylikdir. 0 ‘zgani 0z o‘miga va shuningdek, 0‘z
0‘miga hayolan qo‘yib ko‘rib ham insofga olib keladi. Insof- har gan-
day kishining, xususan rahbaming jamiyat oldida, tevarak-atrofidagi
kishilar oldida o‘z hatti-harakati bilan ma’naviy mas'uliyatini his etish-
ning ifodasidir.

Adolat - bu barcha fazilatlar ichidagi eng oliy fazilatdir. Adolat-
parvar rahbaming axlogiy xislatlari bemalol gonun o‘mini bosa oladi.

Amaliyotda rahbar madaniyati aniq ko‘rsatkichlarda ifodasini topa-
di. Ulami quyidagi uch guruhga boMish mumkin.

Rahbar madaniyatiga baho berish uchun goMIlaniladigan
ko‘rsatkichlar
1. Rahbarning o‘ziga nisbatan madaniyatliligi:
> s0°z bilan ishning birligi;____

So‘z berdingmi, va’da gildingmi, belgiladingmi - aniq belgilangan muddatda bajar

> 0z kasbiy mahoratini, igtidori-ma’naviy komilligini o‘stirish
ustida gqayg‘urish;
> ogilona turmush tarzi, jismonan sogMomligini saglash;
> 0°z-0°zini tangid asosida o0‘z kamchiliklarini bo‘yniga olmog;
> 0°‘zini intizomga bo ‘yosundirish;
> 0°z malakasini oshirishga boMgan intilish va uning uddasidan
chiga olish;
> harakatning magsadga garatilganligi va gat'iyligi;
> 0°ziga va mehnat faoliyatiga boMgan talabchanlik;
> axlogning quyidagi me’yorlariga gat'iy rioya qilish: kamtarlik,
haqgo‘ylik, halollik, o‘zini tuta bilishlik, oddiylik, to‘g‘rilik va vijdon-
lilik.
2.Rahbarning jamoaga nisbatan madaniyatliligi:
> Xalgparvarligi, ya’ni: kishilarga hurmat va e’tibor; Kishilarga
xayrixox va e’tiborli boMish; olijanoblik, beg‘arazlik va xolislik; kishilar-
ning gadr-gimmatiga yetish kabilar.
> Fuqarolik va kasbiy burchini bajarish: odamlarga ishonch, kishi-
laming 0‘z kuchiga, qobiliyatiga boMgan ishonchini goMlab-quvvatlay
olish, uni shaxsiy kamchiliklarini bartaraf qgilishga yo‘naltira bilish;
yugori nutq madaniyatiga ega boMish; tashgi ko‘rininshning ozodaligi;
salbiy fazilatlarga ega boMgan, gonun-qoidalarga rioya gilmaydigan,
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odobsiz kishilarga, shu jumladan, gon-garindosh va yaqin tanish-bilish-
larga nisbatan toqgati yo‘q.

> O‘zaro munosabatda oddiy etiket qoidalariga rioya qilish:

xushmuomalalik; sipolik; kamsuqumlik; andishalilik; vazminlik.

> Mehnat va do‘stlikdagi sherikchilikda: o‘zaro yordam va quwat-

lash; hozirjavoblik va majburiylik; so‘zsiz bajarishlik; prinsipiallik va
ishonch; talabchanlik.

3. Rahbaming jamiyatga nisbatan madaniyatliligi:

> yuqori darajadagi fugarolik, vatanparvarlik va baynalmilallik;

> jamiyat baxt-saodati yo‘lida halol mehnat gilish, jamiyat boyligini
ko‘paytirish hagida g ‘amxo‘rlik qilish;

> gonunlarga, davlat intizomiga gat'iy rioya qilish;

>a ijtimoiy burchni anglash, jamiyat manfaatlarini buzilishlariga
nisbatan shavqatsiz boMish;

i h> huqugiy, moddiy va ma’naviy javobgarlikni tan olish va rioya
qilish;

> ko'pfikrlikka ochigko‘ngilli bo‘lish va uni hurmat gilish.

Har ganday holatda ham rahbar gaysi bo‘g‘inda rahbar boMishidan
gat’iy nazar, o'zining asosiy majburiyati, ya’ni qo‘l ostidagilami o°zi-
ning misolida tarbiyalashni unutmasligi kerak. Chunki rahbar nafagat
lavozim, u 0‘z navbatida ham tarbiyachi, ham sotsiolog, ham psixolog,
sodda gilib aytganda, rahbar - bu kishilar o‘rtasidagi murakkab munosa-
batlami sozlovchi, uyg‘unlashtiruvchi “muhandisdir”. Bugungi kunda
jamiyatimiz ana shunday rahbarlarga o ‘ta muhtojdir.

Rahbar xodimlarni gabul gilish madaniyatiga ega bo‘lishi lozim.
Chunki, xodimlarni gabul qilish, ulaming tashvishlariga qulog solish,
og'irliklarini yengil gilish har bir rahbaming burchi va vazifasi hisob-
lanadi. Shuning uchun ham gabul madaniyatiga rioya gilish uchun rahbar
quyidagilarga e’tibor bermogM lozim: suhbatdoshingizni gancha vag-
tingiz borligi to‘g‘risida ogohlantiring; fagat suhbatdoshingiz gaplariga
mo‘ljal olib vaziyatni ko‘z oldingizga keltiring; to‘xtatib bo'Imaydigan,
uzil-kesil munozaradan o‘zingizni tiying; o‘z fikringizni ishonchli va
batafsil ayting; 0‘z g'oyangizni izchillik bilan bayon eting; ovozingizni
baland gilmasdan gapiring, sozlaringiz dona-dona va ravon bo‘lsin;
garshi tanbeh hollarda o°zingizga nisbatan tangidiy yondoshing; shun-
chaki fikrlash yoki hagigatan ham shunagami - bular o‘rtasidagi fargni
biling; savollami shunday tuzingki, ulami tushunish bir xilda bo‘lsin;
muammo muhokamasini aniq yechim bilan tugating; ishni qalash-
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tirmang. Zudlik bilan ko'rsatma bering; suhbatdoshingizning yumushi
0°zi uchun o‘ta muhim ekanligini unutmang.

Qabulingizda bo‘lgan kishining muammosini yechish imkoniyatin-
giz bo‘Imasa ham Siz u kishini samimiy, iltifot bilan kuzating va
xayrixoxlik bilan ishining o‘nglanib ketishiga umid baxshida eting.

9.3. Ijtimoiy mas'uliyat va etika

Har ganday tashkilotning asosiy magsadi foydani ko‘paytirish va
ishlab chigarish samaradorligini oshirishdan iborat. Bunda tashkilot
mahsulot ishlab chigarish va xizmat ko‘rsatish funksiyasini bajaradi.
Zamonaviy tashkilot atrof-muhitning murakkab bir gismi hisoblanadi va
0°‘zi ham mavjudligiga tubdan bogiiq bo‘lgan ko‘p tarkibiy gismlami
0°ziga mujassamlashtiradi. Tashkilotning faoliyati bu tarkibiy gismlarga
juda bog‘lig. Ular mahalliy jamoalar, iste’molchilar, ta’minotchilar,
axborot vositalari, ijtimoiy guruhlar, ishlovchilar va aksiya egalari
boMishi mumkin. Bu ko‘p tabaqali ijtimoiy muhit tashkilot magsadlariga
erishishga katta ta’sir ko'rsatadi, shuning uchun tashkilot igtisodiy
magsadlarini bu tarkibiy gismlaming igtisodiy va ijtimoiy manfaatlari
bilan birlashtirishi kerak. Shu nugtai-nazardan tashkilotlar jamiyat oldida
katta mas'uliyatga ega. Bunda samaradorlik, bandlik, foyda olishni
ta’minlashdan tashgari gonunlarni buzmaslik ham amal giladi. Shuning
uchun tashkilotlar 0‘z resurslarining bir gismini ijtimoiy sohaga sarflashi
lozim. Tashkilotlar jamiyatni takomillashtirish uchun xizmat gilishga
majburdirlar. Ular atrof-muhitni muhofaza qilish, sog'ligni saglash,
xavfsizlik, inson huquglari, iste’molchi gizigishlarini himoya gilish va
boshqga shu kabi ko‘p sonli sohalarda mas'uliyatni sezgan holda harakat
qilishlari lozim.

Huqugiy mas’uliyatlilik deganda, tashkilot nima gilishi mumkin va
nima gilishi mumkin emasligini belgilovchi aniq gonunlar va davlat
tomonidan tartibga solinadigan me’yorlarga amal gilishi tushuniladi. Har
bir masala yuzasidan yuzlab va minglab gonun va normativlar mavjud.

Ijtimoiy mas'uliyatlilik huqugiydan fargli ravishda, tashkilot tomo-
nidan ijtimoiy muammolarga o‘z xohishi bilan ishtirokining ma’lum
darajasini bildiradi. Bunday gatnashish gonun va tartibga soluvchi organ-
lar tomonidan belgilangan talablardan tashgari yoki bu talablardan yugo-
ri turadigan munosabat bo‘yicha 0‘z 0‘miga ega.
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Etika (axloq) to‘g ‘ri yoki noto‘g‘ri hatti-harakatni aniglab beruvchi
Rrinsiplar bilan bog‘lig. Biznes etikasi fagat ijtimoiy mas'uliyatli hatti-

arakat muammosiga bog‘liq emas.

Menejment etikasi - bu ishbilarmonlik etikasi bo‘lib, to‘g‘rilikka,
ochiglikka, berilgan so‘z ustidan chigishga, amaldagi gonunchilikka mu-
vofiq samarali harakat qilish layoqatiga asoslanadi.

Tashkilotlar rahbar va ishchilaming harakat axlogiyligi xususiyat-
larini oshirish magsadida turli tadbirlami amalga oshirishadi. Bu tad-
birlar jumlasiga axlogiy me’yorlar ishlab chigish, axlogq bo‘yicha go‘mi-
%laslﬁratr Z|irsar21i.ijtim0iy tekshimvlar o‘tkazish va axlogiy harakatga o ‘rga-

Axlog meyorlari tashkilot ishlovchilari rioya gilishi lozim bo‘lgan
axlog qoidalari va umumiy gadriyatlar tizimidan iborat. Axlogiy nor-
mativlar tashkilot magsadlarini ko‘zlash, normal axlog muhitini yaratish
va qaror gabul gilishjarayonida axlogiy tavsiyalami belgilash magsadida
tuziladi. Axlogiy me‘yorlar man etadigan harakat turlariga pora, ta’ma-
girlik, sovg‘a, tashmachilik, tovlamachilik, kompaniya sirlarini ochish,
do‘stona suhbatdan olingan axborotdan foydalanish, siyosiy tashkilot-
larga nogonuniy to‘lovlar, tovlamachilik va boshqalar kiradi.

Ijtimoiy tefohiruvlar tashkilot ijtimoiy harakati ta’sirlari va dasturlari
to“g ‘risida hisobot tuzish va baholash uchun tavsiya etiladi.

Tayanch iboralar: madaniyat, tashkilot madaniyati, rahbar, etika,
menejment etikasi, rahbar madaniyati, rahbar fazilati, hujjat, kengash,
muzokara, ijtimoiy mas'uliyat, huquqgiy mas'uliyat, huquqiy javobgarlik.

Nazorat savollari

1 Menejment madaniyati deganda nima tushuniladi?

2. Madaniyatning ganday turlarini bilasiz?

3. Boshqaruv xodimlari madaniyatiga ganday omillar ta’sir etadi?

4, Rahbar madaniyati deganda nima tushuniladi va unga gaysi ko‘r-
satkichlarorqal%%ollyertillagig 92 qay

5. ljtimoiy. va huquqi¥ mas'uljyatlilik deganda nima tushuniladi,
ulaming bir-biridan fargini tushuntiring?
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X BOB. TAVAKKALCHILIKNI BOSHQARISH
10.1. Tavakkalchilik va xavf turlari

0 ‘zbek tilining izohli lug‘atida “tavakkal tushunchasi: “uzoq mulo-
haza qgilib o‘ltirmay, nima bo‘lsa bo‘lar, “yo ostidan, yo ustidan” zaylida
gilingan harakat ma’nosida talgin gilinadi. Tavakkalchi tushunchasi esa,
tavakkaliga, tavakkal bilan ish giluvchi ma’nosini beradi.

Amerikalik ishbilarmonlarga xos bo‘lgan tavakkalchilikni Amerika
igtisodiyotiga “chapani” muhojirlar olib kelganlar va singdirganlar.Ular
0troq va ehtiyotkor yerli aholini 0°z ishbilarmonlik faoliyatida tavakkal-
chilik ham qilib turishga majbur etishgan.

Amerikacha ta’rifga ko‘ra, tavakkalchilik - bu biron ish bilan
shug‘ullanish ogibatida zarar ko‘rib golishdan qutulib golish imkoniyati.
Albatta, ba'zi xavflami sug‘urta kompaniyalari bilan shartnoma tuzish
orgali oldini olish mumkin. Birog, xavfning asosiy og'‘irligi, ya’ni:

¢ menejeming xatosi;

* narx o‘zgarishi;

« talabning susayishi;

« noto‘g‘ri tanlangan loyiha;

« ishchilaming noroziliklari va boshqalar ishbilarmonning yelkasiga
tushadi.

Ammo, umuman, xorij tajribasi ishbilarmonlik tavakkalchiliksiz
mumkin emasligidan guvohlik beradi. Kimki hech bir tavakkal gilmasa,
oxir-ogibatda xonavayron bo'ladi.

Ishbilarmon o‘n ming yoki millionlami hali chigarmagan mahsu-
lotining bozori yurishishi kafolatiga ega bo‘Imasdan, ular ustida tadgi-
qotlar olib borishga, ishlab chigarishni kengaytirish va yangilarini
qurishga tavakkal qilib sarflaydi. Uning har bir derakatida omadsizlik
xavfl yashiringan. Xavflilik omili mablar va quwatlami tejashning
kuchli rag‘batlantiruvchisi hisoblanadi. U:

« korxona (firma)ning loyihalar rentabelligini ming bora tahlil
etishga;

« Xxarajatlar bo‘yicha hisob-kitobni puxta bilishga;

« guwatlami sotib olish va kadrlami yollashga o‘ta jiddiy yondo-
shishga majbur etadi.

Shunday qilib, tavakkalchilik har ganday ishlab chidaruvdm yoki
har ganday bank faoliyatining vaziyatga bog‘lig bo‘lgan tomoni bo‘lib,
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shu faoliyatning oxiri nima bilan tugashi noanigligini va omad
yurishmasa, ogibatda zarar ko ‘rishi mumkinligini aks ettiradi.

Tavakkalchilik foydadan mahrum boMish va boshga sabablarga ko*-
ra zarar ko'rish singari yomon oqibatlar ro‘y berish ehtimoli bilan ifo-
dalanadi. Shu ma’noda: Tavakkalchilik - bu ogibatning yaxshi boMishiga
umid bog‘lab, xavf ehgimolligini zimmasiga olingan ho‘lda gilinadigan
harakat.

Tavakkalchilik - bu resurs yoki daromaddan to‘la yoki gisman
yo‘gotish xavfi. Tavakkalchilik - bu noaniglik sharoitida har ganday
dovyurak menejer uchun tabiiy holat, vaziyat. Tavakkal - botiming ishi.
Tavakkalchilik - bu omadsiz ogibatning migdoriy baholanishi. Tavakkal-
chilik - bu biron ish bilan shug‘ullanish ogibatida zarar ko‘rib golishdan
qutulib golish imkoniyatidir. Tavakkalchilik - bu resurs yoki daromad-
dan to‘layoki gisman yo'qotish xavfi.

Ertangi kun yoki kelajakda nima boMishini oldindan aniq bashorat
qgilib bo‘Imas ekan, barcha gabul gilinadigan garorlar tavakkalchilik bilan
bog‘langan. Shu sababli tavakkalchilikdan gochmaslik kerak, balki uni
oldindan ko‘ra bilib, tug‘ilishi mumkin boMgan xavf darajasini pasayti-
rishga harakat gilish lozim.

Biznesning barcha tashabbuskorlari tavakkalchilikka borishlari
zarur.

Adabiyotlarda tavakkalchilik bilan bogMigq boMgan ehtimollikni
turlicha tushunchalarda, ya’ni: xavf-xatar iboralarida ifoda etiladi.

Xavf - biror ko‘ngilsiz hodisa yoki falokat yuz berish ehtimolligi;
xatar; qo‘rginch. Xatar - biror baxtsizlikka, falokatga olib kelishi mum-
kin boMgan sharoit; xavf; tazushka.

Korib turibmizki, xavftushunchasi ehtimollik bilan bogManilayotgan
boMsa, xatar iborasida esa asosiy urg‘u sharoitga, vaziyatga berilyapti.
Tavakkalchilikni boshgarishdan magsad - bu korxonani fagat
bankrotlikdan saglab qolish emas, balki ganday sharoitda boMsa ham
foydani minimal darajadan past boMishiga yoM go ‘ymaslikdir.

Xavf darajasi
Foyda yoki zarar darajasi |
Ehtimollik darajasi
10.1-chizma. Tavakkalchilik jarayoni.
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10.2. Tavakkalchilik turlari

Amaliyotda rahbar yoki tadbirkor 0°z faoliyatida:

» mol-mulk talafotiga;

« moliyaviy yo‘qotishaarga;

« daromadlaming kamayishiga;

« foyda darajasini anigslashdagi xatoliklarga yoM go‘ymaslik va shu

jihatlami yaxshilash magsadida turli-tuman tavakkalchilikka boradilar.
Shunday sharoitda gaysi bir turdagi tavakkalchilikni tanlash, qaysi biri
ko‘prog samara berishi mumkinligini aniglash ko‘p jihatdan tavakkal-
chilik turlarining ilmiy asoslangan tavsifnomasini bilishni tagoza etadi.

Shunday tavsifnoma quyidagi ko‘rinishga ega (10.2-chizma).

10.2-chizma. Tavakkalchilik tasnifi.

Sof tavakkalchilik salbiy (zarar, ziyon) yoki nol natijaga erishish
ehtimollini bildiradi. Bunday turdagi tavakkalchilikka tabiat, ekologiya,
siyosat, transport va gisman tijorat bilan bogMiq tavakkalchiliklar kiradi.

Chayqovchilik (spekulyant) tavakkalchilik ham salbiy (zarar, ziyon),
ham ijobiy natija (zarar, foyda)ga erishish ehtimolini bildiradi. Bu
turdagi tavakkalchilikxa moliya bilan bogMig boMgan ikki turdagi, ya’ni
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investitsiya va pulning sotib olish qobiliyati bilan bog‘liq bo‘lgan tavak-
kalchiliklar kiradi.

Chayqgovchilik (spekulyatnv) tavakkalchilik ham salbiy (zarar,
ziyon), ham ijobiy natija (zarar, foyda)ga erishish ehtimolini bildiradi.
Bu turdagi tavakkalchilikxa moliya bilan bogMiq boMgan ikki turdagi,
ya’ni investitsiya va pulning sotib olish gobiliyati bilan bogMig boMgan
tavakkalchiliklar kiradi. Sof tavakkalchilik, yuqgorida ta’kidlaganimizdek,
tabiatga, ekologiyaga, siyosatga, transportga va gisman tijorat bilan bog*-
lig boMgan tavakkalchilik turlarini 0z ichiga oladi.

Tabiat bilan bogMiq tavakkalchilik turiga tabiiy ofatlar ogibatida
ehtimol (tavakkal) gilinadigan zararlar kiradi, masalan, yer kimirlashi,
suv toshqini, dovul, epidemiya va boshqgalar tufayli ko‘rilgan zarar
darajasi. Ekologiya bilan bogMiq tavakkalchilik - bu atrof-muhitning
ifloslanishi ogibatida ehtimol (tavakkal) gilinadigan zarar yoki go ‘shim-
cha xarajat.

Siyosat bilan bogMiq tavakkalchilik - bu siyosat begarorlik ogiba-
tida ehtimol gilinadigan moddiy (moliyaviy) zararlar. Bu tavakkalchilik
korxona faoliyatiga emas, balki mamlakatdagi sotsial-siyosiy bargaror-
likka bogMig. Bunga ommaviy tartibsizliklar, ish tashlashlar, g ‘alayonlar,
embargoni joriy gilish, hukumatning oldingi shartnomalarini bajarishdan
bosh tortish kabi ogibatlar natijasida ko'rilishi tavakkal qgilinadigan
zararlar kiradi.

Transport bilan bogMiq tavakkalchilik - bu avtomobil, temir yoM,
dengiz, havo transportlarida yuklami tashish jarayonida ehtimol (tavak-
kal) qgilinadigan zararlardir.

Tijorat bilan bogMiq tavakkalchilik - bu xofjalik sub’yektlarining
tadbirkorlik faoliyati ogibatida ehtimol (tavakkal) gilinadigan zararlardir.
Bunday turdagi tavakkalchilik 0‘z navbatida ishlab chigarish, savdo va
gisman moliya bilan bogMigq boMgan tavakkalchiliklarga boMinadi.

Ishlab chigarish bilan bogMiq tavakkalchilik - bu ishlab chigarish
jarayonining to‘xtab qolishi yoki bir maromda ishlamayotganligi, texno-
logiyaning buzilishi, sifatsiz xomashyo ogibati yoki xodimlaming sifat-
siz ishlashlari evaziga ehtimol (tavakkal) gilinadigan zarar yoki go‘shim-
cha xarajatlardir.

Savdo bilan bogMiq tavakkalchilik - bu o‘zaro toMovlaming kechik-
tirilishi, shartnoma shartlarining bajarilmasligi ogibatida ehtimol
(tavakkal) gilinadigan zarar yoki olinmaydigan daromad.

Moliya bilan bogMiq tavakkalchilik - bu ehtimol gilinadigan moliya-
viy zararlar boMib, u 0‘z navbatida investitsiya va pulning sotib olish
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qobiliyati bilan bogMig boMgan, oxirgisi esa 0°z navbatida, inflyatsiya va
valyuta bilan bogMig boMgan tavakkalchilik turlariga boMinadi.
Inflyatsiya bilan bogMiq tavakkalchilik - bu olingan daromadlaming
gadri yuqori inflyatsiya ogibatida tezroq gqadrsizlanishini bildiradi.
Valyuta bilan bogMiq tavakkalchilik - bu chet el valyutasi kursining
o‘zgarishi ogibatida ko‘riladigan katta zarami bildiradi. Bu tavakkal-
chilik eskport-import operatsiyalarini, shuningdek, valyuta operatsiya-

larini baholashda o‘ta zarurdir.

10.3. Tavakkalchilikni boshgarish

Aksariyat hollarda igtisodiy baholashlar va boshkaruv qgarorlari ko‘p
variantli boMib, ehtimollik xarakteriga ega. Shu sababli xato va yangli-
shishlar bu jarayonda tabiiy boMganda, baribir noxush holdir. Shunday
sharoitda menejer:

« tavakkalchilikdagi xavf ehtimolini;

 xavfdarajasini pasaytirish choralarini;

« ehtimol gilinayotgan zarami qoplash yoMlarini oldindan hisob-
kitobini gilishi lozim. Tavakkalchilikni boshgarishning mojiyati ham ana

Shungzzl)'shqarishdagi xato va yanglishishlar, bankrot boMishning asosiy
sabablaridan boMib hisoblanadi. Buni xalgaro biznes tajribasi tasdigla-
moqda. Shuning uchun ham menejer va tadbirkor tavakkalchilikni bosh-
garish samaradorligiga juda katta ahamiyat bermogliklari lozim. Bu
o‘rinda menejer oldidagi asosiy vazifalar quyidagilardan iborat:

« yugori xavfsohasini bilib olish;

« xavfdarajasini baholash;

« tadbirlami ishlab chigish va qoMlash;

« xavfni tahlil gilish va ogohlantirish.

Amaliyotda quyidagi sabablar ogibatida yuqori darajadagi xavflar-
ning tugMlish hollari uchraydi: noto‘g‘ri qarorlar gabul gilinganda;
bo‘ysunuvchilaming topshiriglami qonigarsiz bajarganlarida; bajaruv-
chilami noto‘g ‘ri tanlashda; marketing istigbolini aniglashda xatoga yoM
go‘yilganda; rahbariyatning menejer taklifini gat'iy rad etgan hollarda.

Zarar ko‘rish xavfini kamaytirish yoki uning oldini olish uchun
quyidagi tadbirlarlami amalga oshirish lozim (10.3-chizma).



__ 1 Tavakkalchilikni boshgarish
- H

2. Xavfning oldini olish

1.1. Xavfni chegaralash

- zarar ko'rish xavfmi chegaralash;
-zarami goplash;

- tavakkalchilikni va xavfga ehtiyotkorona

1.1. Axborot tizimini yaxshilash
- axborot olishni yaxshilash;
- axborotni gayta ishlashni yaxshilash;
- axborotni g'amlashni yaxshilash;
- alogani yaxshilash. yondashish;
12 FF’V‘,’a",' hlsobga olish 1.2. Xavfni boshgalar zimmasiga yuk-
- elastiklikni hisoblash; lash
- rejaga (_)'zg_artms_hlar.klmlsh; - xavfva uning ogibatida ko‘rilgan zararni
- mugobil rejale}ml t“z_'Sh' . L uchinchi shaxs (kreditorlar, hamkorlar,
13. Xatoga yo'l go’yishni kamaytirish iste’molchilar, davlat) zimmasiga yuk-
- xodimlarning tavakkalchilikdagi mas’u- lash;

Ilyale OS}.“”Sh; - - zararni qoplash uchun sug'urta shartno-
- xodimlarni ragbatlantirish; malarini tuzish.
- xodimlar tanlovigajiddiy yondashish;
- xodimlarni o ‘gitish;
-ta’minot bo'yicha vakolatlarni ta’min-

lash.
1.4. Texnik vositalarni shakllantirish
- mehnatni muhofaza gilish;
- xavfsizlikni ta’minlash;
- ogohlantiruvchi belgilami o rnatrsh;
- texnika sozligini ta’minlash;
- xavfli holatni zudlik bilan oldini olish.

Zarar ko‘rish xavfmi kamaytirish magsadida tavakkalchilikning o‘zi
quyidagi muhim belgilar bo‘yicha guruhlanadi:
1. Ob’yektga garab:

umumiy tavakkalchilik (bu korxonaning umumiy faoliyatiga xavf

tug‘diradi);

2.

maxsus tavakkalchilik.

Ishlab chigarish omiliga garab:

xomashyo tavakkalchiligi (migdoriy, sifat, muddati bo‘yicha);
uskunalar, energiya, xodimlar, kapital tavakkalchiligi.
Mabhsulotni ishlab chigarish, uni saglash jarayonnga garab:
ishlab chiqarishdagi tavakkalchilik;

tadgigot va ishlanmalar tavakkalchiligi;

saglashdagi tavakkalchilik.

Mahsulotni baholashga garab:

sotishdagi tavakkalchilik;

baholashdagi tavakkalchilik;

to‘lashdagi tavakkalchilik;
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5.

kafolat bo‘yicha tavakkalchilik.
Sug‘urtalanishiga garab:
sug‘urtalanadigan tavakkalchilik;
sug‘urta gsilinmaydigan tavakkalchilik.

Bunday guruhlash xavf oldini olish va uni kamaytirish bo‘yicha

chora-tadbirlami ishlab chigish uchunjuda qo‘l keladi.

Tayanch iboralar: risk, xavf, omadsizlik xavfi, tavakkalchilik, xa-

tar, tavakkallik darajasi, xavfdarajasi, ehtimollik darajasi, foyda darajasi,
zarar darajasi, jiddiy xavfzonasi, fojiali xavfzonasi, softavakkalchilik.

Nazorat savollari

1. Tavakkalchilik nima?

2. Tavakkalchilikning ganday turlarini bilasiz?

3. Tavakkalchilikni boshqgarish deganda nima tushuniladi?

4. Zarar ko‘rish xavfmi kamaytirish magsadida tavakkalchilik gan-

day muhim belgilar bo‘yicha guruhlanadi?
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