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Мавзу №1: Бошкарув психологияси максади ва вазифалари:
1. Психологияда бошқариш илмининг ўрганилиши.
2. Бошкарув гояларининг тарихий ривожланиш боскичлари. 
3. Бошкарув тамойиллари ва функциялари.
4. Бошкарув субъекти ва табиати. 
5. Ташкилотчилик- рахбар ва буйсунувчининг  фаолиятини тартибга солиб турувчи фаолият.
 6. Назорат – текшириш жараёни сифатида. 
 7. Бошкарув субъектлари: илгорлар ва менеджерлар. 

 Сўнги йилларда инсон омилига эътиборнинг ортиб бориши ва илм-фаннинг ривожланиш муносабати билан бошқариш психологияси масаласига хам қизиқиш кучайди. Шу асосида психологиянинг махсус бўлими - бошқариш психологияси пайдо бўлди. Бошқариш психологияси психологиянинг бир тармоғи бўлиб, у ўз навбатида бошқарув фаолияти билан боғлиқ бўлган муаммоларни шахс ва шахслар гурухи тамонидан бошқа гурухлар фаолиятини самарали ташкил этиш ва биргаликдаги фаолиятни амалга оширишнинг психологик механизмларини ўрганади.
Бошқариш муаммолари психологиядан ташқари, яна бошқа фанлар томонидан хам ўрганилади. Булар тарих, иқтисод, фалсафа, хуқуқшунослик ва бошқа фанлар. Бу фанларни ўзига хос тамонидан ўрганса, психология эса соф психологик тамондан ўрганади. 
Бошкарув тушунчасининг пайдо булиши жамият тараккиёти билан узвий боглик холда амалга ошадиган жараёндир. Бошкарув илмининг мазмун ва мохияти кишиларни ёки жамоа мехнат фаолиятини бир жойга номлаш, бошкариш билан богликдир. 
Жамоа йириклашган сари бошкарувнинг вазифалари мураккаблашади. Бошкарув жараёнининг мураккаблашуви бошкарув илмидан фойдаланиш заруриятини келтириб чикаради.Бошкарув тизими очик мураккаб тизим булиб, у икки кисмдан яъни объект ва субъектдан иборат булади. 


Бошқарув психологиясини ўрганувчи объекти ва субъекти алохида шахсдир. Уларнинг психологик холатлари, улардаги айрим жараёнлар ва вазифалар бошқарув объекти деб айтилади.
Бошқарувнинг субъекти ўрганилганда эса одатда, бошқарувчи шахс ёки одамлар гурухи назарда тутилади. Объект бу бошкариладиган тизим субъект эса бошкарувчидир.    Бошкарув илми куйидаги куринишларга булинади.

       1.    Бошкарув назарияси

       2.    Бошкарувни тахлил килиш

       3.    Бошкарув услублари тугрисидаги билим

       4.    Бошкарув тугрисидаги билим

       5.    Бошкарув психологияси тугрисидаги билим

Бошкарув илмининг ташкилий ва психологик булими бошкарув тизимининг марказий кисми булиб, жамоа бошкарувини, ишлаб чикаришни белгилайди.


Бошкарув психологияси предметини таърифлаш буйича бир канча шаклдаги мулохазалар мавжуд булсада лекин уларнинг биронтаси хам унинг туб маънодаги хусуияти ва мохиятини очиш имкониятига эга эмас. Асримизнинг 60-70 йилларида берилган таърифлар хилма-хил булиб, улар соханинг йуналиши мазмунини чукуррок ёритилишига каратилгандир.

Биринчи таъриф: Бошкарув психологиясининг предмети – рахбар кадрлар ва ижрочиларнинг психологик хусуиятлари, яхлит тизимдаги хамкорлик фаолиятида уларнинг узаро алокасини урнатишдир. 

Иккинчи таъриф: Бошкарув психологиясининг предмети – гурух ва омманинг психологик хусусиятлари, уларнинг шахс онгига ва хулкига таъсирини текширишдан иборатдир. 

Бизнинг, бу таърифларнинг хеч бири бошкарувнинг психрологик мохияти ва унинг тадкикот куламини очиш, талкин килиш кудратига эга эмас. Ушбу таърифларда хамкорлик фаолиятининг мазмуни, унинг боскичлари, фазалари, шакллари шахслараро муносабатда узаро таъсир хусусиятлари, инсонда ижтимоийлашувнинг тезлашуви, онгнинг ривожланиши, инсон ва техника тизими билан боглик булган катор муаммолар эътиборга олинмаган. 
Мукаммал таърифда бизнингча куйидагилар камраб олиниши ва ёритилиши керак деб уйлаймиз. 

-Хамкорлик фаолиятида шахснинг роли. 

-Шахс ва гурухнинг (Рахбар ва тобе кишиларнинг) мотивацион, эмоционал ва хиссий хусусиятлари. 

-Шахс ва жамоани назорат килиш. 

-Рахбар психологияси 

-Рахбарнинг тарбиявий таъсир субъекти эканлиги 

-Рахбарнинг сиёсий фаоллиги, статус роли, хукуки, имтиёзи, вазифаси. 

-Бошкарувчанлик муомаласи 

-Узаро муносабатлар  (мен, сен, у, биз, сиз, улар, бизлар)

-Рахбарнинг шахсига тугри келувчи лавозимлар.

-Низоли вазиятлар ва уни бартараф этиш йуллари ва хоказо. 

Ушбулардан келиб чикиб бошкарув психологиясига нисбатан замонавий тулаконли таъриф бериш мумкин. 


Жамоа бошкарувининг хамкорлик фаолиятида шахснинг хулкига ва онгига гурухий ва оммавий таъсир утказишнинг психологик хусусиятларини, рахбар ва ижрочи уртасидаги муамола муносабатларини, шахслараро муносабат боскичларини, рахбарнинг психологик ва индивидуал хусусиятларини урганиш бошкарув психологиясининг предметидир. 

      Бундан ташкари бошкарув психологияси предмети таркибига амалий ва назарий куникмаларни эгаллаш хусусиятлари идора килишнинг конуниятлари, психологик мослик, жипсликни таъминловчи омиллар ва механизмларни урганиш сингари бир катор сохаларни хам кидириш зарур. Худди шу боисдан, бошкарув психологияси предметини чеклаш, бирламчи ва иккиламчи, асосий ва ёрдамчи бевосита йуллари хамда воситалари юзасидан мулохаза юритиш, кузланган максадни амалга ошириш учун сунъий тусикни вужудга келтиради дейиш мумкин. 


Бошкарув психологияси психология фанининг бошка сохалари билан узвий богликда узи туплаган маълумотларни чукур ва илмий жихатдан окилона тахлил килиш имкониятига эга булади. Умумий психология, ижтимоий психология, мехнат психологияси, мухандислик психологияси, ёш даврлар психологияси, кичик гурух психологияси, муомала психологияси  сингари сохалар билан чамбарчас богликдир.Муносабатлар, оммавий харакатлар, шахсга таъсир утказиш буйича узини узи, гурух ва жамоани бошкариш, унда психологик мухитни таъминлаш, хамкорлик фаолиятининг самарадорлигини, шахслараро муносабатнинг юксак даражасини вужудга келтириш, низом ва зиддиятли вазиятларнинг олдини олиш имконияти тугилади. 


Ана шу сабабдан бошкарув психологияси учун умумий психология сохасида эришган ютуклар, тупланган маълумотлар, физиологик, психофизиологик, психологик механизмлар, конуниятлар, узгаришни вужудга келтирувчи ,харакатлантирувчи кучлар, ижтимоий-тарихий омиллар мураккаб ички ва ташки богланишлар, такомилланиш боскичлари, йуллари, воситалари, шакллари тугрисидаги илмий-амалий ахборотлар мажмуаси мухим ахамият касб этади. 


Бошкарув психологиясининг вазифалари бошкаришнинг психологик, психофизиологик, физиологик, механизмларини, конуниятларини, жамоа жипслигини  хамкорлигини таъминловчи объектив ва субъектив омилларини, хамкорликнинг таркибий, кисмларини инсоннинг ички регулятив функцияларини (мотив, хис-туйгу, кечинмалар), билиш жараёнларини, жамоа мухити ва бошкаришнинг узига хос хусусиятларининг такомиллашувини урганиш хамда конуниятларини очиб беришдан иборат.

Бошқарувнинг субъекти ўрганилганда одатда бошқарувчи шахс ёки одамлар гурухи назарда тутилади. Гурухни бошқарувчи шахс эса «лидер» ёки «бошлиқ» деб хисобланади. Бошқарув психологиясида лидерлик муаммоси жуда кўп олимларнинг эътиборини ўзига тортган. Б.Д.Паригин, К.Берд, А.Н. Леонтьев, лидерлик услублари хақида эса М.Форверг, М.Ю.Жуков шулар жумласидандир.

Бошкариш психологияси уз фаолиятида тадкикот методларидан фойдаланган холда иш юритади. Шу туфайли бошкарув фаолияти юзасидан олинган маълумотлар, ишлаб чикилган тадбирлар илмий асослиги билан мухим касб этади. 
Бошкарув психологиясида умумий ва ижтимоий психология методларидан фойдаланилади. Хусусан кузатиш, тест, анкета, сухбат, фаолият махсулини урганиш, архив билан ишлаш, социометрия ва бошка шу каби методлар бошкариш психологияси  учун тадкикот методлари сифатида хизмат килади.

Мавзуни мустахкамлаш учун саволлар:

Бошкарув фаолияти деганда нима тушунилади?

Бошкарув психологиясининг янги мукаммал тарифини айтинг.

Бошқарув психологиясининг объекти.
Бошқарув  психологиясининг субъекти.
Бошкарув психологиясининг бошка фанлар билан алокаси кандай холатларда кузга ташланади. 

Бошкарув психологиясининг замонавий вазифалари нималардан иборат?

Таянч тушунчалар.

Регуляция – бошкармок, тартибга солмок. 

Мотивация – ички туртки.

Эмоционаллик – хис туйгу, кечинма.

Мавзу №2: Бошкарув маданияти ва унинг ташкилотчилик ва 

бошкариш кобилиятларини ривожлантиришдаги урни.

Режа: 1. Бошқарув маданияти ҳақида. 

2. Бошқарувнинг педагогик-психологик муаммолари. 
3. Бошқарув этикаси ва раҳбар фазилатлари.  

4. Бошкарув маданияти ва унинг ташкилотчилик хамда бошкариш кобилиятларини ривожлантиришдаги урни. 

5. Ижтимоий маданият табиати. Ижтимоий маданиятнинг ташкилот фаолиятига таъсири. 
Рахбарлик рахбардан бошкариш маданиятининг конуниятларига буйсунишини талаб этади. Бошкариш маданияти уз ичига ахлок, одоб коидаларини олиш керак. Бошкариш маданиятини такомиллаштириш унинг барча элементларига эътиборни кучайтириш демакдир. Рахбарнинг маданият даражаси- бу ута мураккаб курсаткич хисобланади. Хеч ким рахбар булиб тугилмаслиги барча учун тушунарли хакикат. Рахбарнинг маданиятли булиши куйидагиларга боглик: 

-Оилавий келиб чикиши, ота-онаси, якин кариндош- уругларига. 

-Ёшликдан усиб улгайган мухити яъни якин кишилардан, дуст-уртоклари. 

-Илмга, санъатга, адабиётга кизикиши. 

-Илм даражасига 

-Табиатга, жониворларга муносабати. 

-Оиласига, фарзандларига булган муносабатига. 

Маданият бошкарув услубининг энг мухим мажмуасидир. Демак, бошкаришни маданият, одоб, ахлок нормаларига буйсунган холда олиб бормок керак.  Бошкарув хизмати этикаси хакида рахбар уз ишида ахлок-одоб коидаларининг мулойимлик ва узаро ёрдам хамжихатлик, катталарга хурмат, кичикларга иззат ва хар бир жамоа аъзосига нисбатан инсонийлик, шахс сифатида муносабат ва шу каби меъёрларга таянади ва шу асосда иш олиб бориши зарур булади. Шу билан бирга рахбарнинг ижтимоий ахволи унинг узига хос ахлокини хам белгилайди. Бу сифат рахбарнинг ута тугрилигини ифодалайди ва уни юкори ташкилот ва идораларга нотугри ахборотлар беришдан ,конун-коидаларни бузишдан  узини тияди. Йигилишлар утказилаётган вактда уларнинг катнашчиларига нисбатан мулойим булиш керак, чунки одамлар бундай йгилишларга макбул бошкарув карорларини яратиш учун келадилар, бундай карорлар эса биринчи навбатда, рахбар учун ута мухим хисобланади.       
Бошкаларни сабр-токат билан эшитишга одатланишимиз, сузловчиларнинг сузини охиригача эшитишга харкат килишимиз, ходимларнинг фаоллигини такрорлашимиз керак.  Купчилик олдида оддий рахмат айтиш ёки миннатдорчилик билдириш баъзан моддий такдирлашдан хам афзал булиш мумкинлигини унутмаслигимиз керак. Агар бирор ходимни ишдаги нуксонлари учун жазоламокчи булсангиз, албатта адолат чегарасидан чикмаслик ва купол муомала килмаслик керак. Суз шаклини ва жазо турини танлашда жазоланувчи ходимларнинг ёшини жинсини ва харакатларини инобатга олиш керак. Танкид-одамларга катта ва зарур таъсир курсатувчи воситадир. Шунинг учун уни керакли вазиятда нихоятда эхтиётлик билан ишлатмок керак  

Бошқарувнинг педагогик – психологик муаммолари: 

· Раҳбар кадрларни танлаш уларни тарбиялаш ва лавозимларга жойлаштириш; 

· Психологик жиҳатдан танлаш бўйича кадрларни махсус методлар ва методикалар билан қуроллантириш;

· Фаолиятнинг профессиограммавий таҳлилидан келиб чиққан ҳолда раҳбар кадрларни тайёрлаш ва уларни қайта тайёрлаш мақсадида янги тизим яратиш ҳамда уни узлуксиз равишда такомиллаштириш; 

· Таълимий ахборот кўламини илмий жиҳатдан аниқлашдан келиб чиққан ҳолда ўқув дастурини тузиш раҳбарларни тузиш мазмунининг ҳар бир бўғини учун муайян мезонлар ишлаб чиқиш;

· Бошқариш малакалари ва кўникмаларини шакллантиришнинг психологик табиатидан ўқув курсларининг ўзига хос хусусиятларидан келиб чиқиб таълимнинг услубий тизимини яратиш; 

· Касб моҳиятига асосланиб, раҳбарлик лавозимига ўқилаётган шахсларни психологик тайёрлашнинг методлари шакллари, воситалари методикаларини ва принципларини такомиллаштириш;

Раҳбар лавозимига тайёрланувчи шахслар даставвал уларнинг олдиларига қўйиладиган талаблар билан танишиши ва ўзидаги мукаммаллик заифликлари юзасидан қатъий қарорга келиши лозим. Бу мулоҳазаларнинг заифликлари юзасидан қатъий қарорга келиши лозим. Раҳбар психикасига лавозим тақозо этувчи талаблар ўз ичига уч хил туркумга тааллуқли жабҳаларни қамраб олади:  билимга доир, эмоционал ҳис-туйғу иродавий фазилатлар. Билишга ва билиш жараёнига алоқадор талаблар қуйидагилардан иборат:

· Диққат хусусиятларининг эгаллаганлик даражаси;

· Сезги ва идрокни юксак даражасига эришганлик;

· Тасаввуф обпразлари, вақтни пайқаш ўқувчанлиги;

· Тасаввур  образлари ва ижодий хаёлга мойиллик;

· Хотиранинг мустаҳкамлиги, барқарорлик пухталиги ва кўламининг кенглиги мантиқийлиги, тезкорлиги ва мазмундорлиги;

· Нутқ, нутқ фаолияти ва нутқ қобилиятининг мазмундорлиги;

· Нутқ, нутқ фаолияти ва нутқ фаолиятининг кўрсаткичи;

· Фикрлаш, мулохаза юритиш фаолиятининг сермазмунлиги самарадорлиги, теранлиги, ижодийлиги, топқирлиги ностандартлиги. 

Раҳбар кадр учун эмационал ҳолатлар ва ҳис – туйғуларни оқилона бошқарув уқувига эга бўлиш ҳар қандай вазиятда ҳам ўзини – ўзи бошқариш ўзга кишиларнинг кечинмаларини ҳис эта олиш. 

Эмоционал ҳолатларга ўз муносабатини билдириш, реакцияга кириша олиш бу нарсаларга лоқайд бўлмаслик, юмор ҳиссининг мавжудлиги ҳамиша муайян мезонга риоя қилган ҳолда тобе кишилар билан муносабат муомалага риоя қилиш;

· ҳиссиётнинг қонуниятларини эгаллаш ва жамоанинг бошқарилув туйғусини олдиндан аниқлаш уларга асосланиб аъзолари билан муносабатига киришиши зарурат туғилганда тезкор қарор қабул қилиш. 

Эмоционал ҳолатларга баҳо бериш ва уларнинг ҳар бирини таҳлили қилиш имконияти 

· Раҳбар кайфиятини аниқловчи омилларнинг барқарорлиги.

Эмоционал реакциялар ифодалашишининг ташқи воситалари, 

Эмоционал барқарорлик раҳбар шахсининг хислатини эканлиги,

Раҳбарлик фаолияти ва раҳбар шахси учун идоравий сифатлар жуда муҳим аҳамиятга эга, уни бошқариш эса психологик тўсиқлар вазиятлар, низом ҳолатларни енгиш манбаи бўлиб ҳисобланади. 

Раҳбар кадрнинг нуфузи барқарор ирода субъекти эканлигини ҳар қайси ҳаракат ва фаолиятда намойиш қилишда ўз ифодасини топади. 

Шахслараро муносабатда ишқ туйғуни вужудга келтиради, инсонни инсон томонидан тўғри идрок қилишга шароит туғдиради, индивидуал услубни шакллантиради, обрў – эътибор маънавий бойлик бўлимидан ташқари ишлаб чиқариш самарадорлигининг омили, илиқ психологик муҳитнинг механизми ҳисобланади. Шахснинг иродасига қуйидаги талаблар қўйилади:

· Иродавий куч – қувватнинг мужассамлашуви;

· Бошқарув фаолиятининг машаққатлари мақсадга интилиш ва собитқадамлилик; 

· Ташаббус, мустақиллик ижодийлик; 

· Дадиллик жасоратлик тўсиқларни писанд қилмаслик;

· Саботлилик, қатъийлик принципиаллик; 

· Вазминлик эсанкирамаслик ўзини қўлга ола бошлашлик;

· Интизомлик ўзини ўзи уддалаш ўзига ўзи буйруқ бериш; 

· Ўз кучига ишонч, ўзини қила олишлик ва бошқалар.

Маълумки бошқарув жараёни учун ижрочиликнинг психологик хусусиятлари ва уларнинг ўзига хослиги муҳим аҳамиятга эга. Худди шу боисдан жамоа гуруҳ ва уларнинг аъзолари юзасидан муайян даражадаги психологик маълумотлилик фаолият ва муомалали ташкил қилиш, уюштириш мулоқотга киришиши воқеликга тортилганлик масалаларни эътиборга олиш бошқарув жараёнини мақсадга мувофиқ амалга оширишни таъминлайди. 

Раҳбарлик, психологик саводхонлик ҳар қайсиси алоҳида хусусият, вазият, ҳолат, зиддият, шахс қаршилиги, муносабат, муаммо ва ечимга оқилона ва омилкорлик билан индивидуал ёки дифференциал ёндашишни амалиётга татбиқ этишга кенг кўламли имконият, пухта шарт–шароит шахсий услуб вужудга келишига негиз яратади. Бинобарин раҳбар ходимларнинг индивидуал типологик хусусиятлари бўйича психологик билимлар билан қаноат ҳосил қилмасдан, балки ижтимоий психологик ҳолатлар, қонуниятлар, ҳодисалар ривожи, уларни келтириб чиқарувчи омиллар ҳаракатланувчи механизмлар ижтимоий муаммоларнинг ечими жараёнда қатъий қабул қилиш ва уни бажарилиши босқичлари тўғрисидаги маълумотлар билан қўлланилиши лозим. Акс ҳолда жамоа гуруҳ сингари микротузилмаларни бошқаришда психологик муҳитни барқарорлаштирида шахслараро муносабатларни тўғри ташкил қилишда ишлаб чиқаришни йўлга қўйишда одамлар ўртасида ўзаро таъсир, таъсирланиш, таассурот ўзаро тушуниш ҳамдардлик каби мураккаб кечинмаларкучи давомийлигини англаб етишда нуқсон ва камчиликларга йўл қўйилади. 

Бошқарув этикаси ва раҳбар фазилатлари.Фазилат – бу ижобий хислат яхши сифат ёки хусусиятдир.Кишиларда фазилатларининг турлича бўлиши ҳамда хулқ – атворлар инсоннинг баданини айланиб юрадиган суюқ моддаларига кўп жиҳатдан боғлиқ эканлиги тажрибада кузатилган.Қадимги тиббиётнинг йирик намоёндаси Гиппократнинг инсон баданида қон асосий ўринни ишғол этса бундай одам ҳаракатчан енгил бўлади, таассуротларнинг алмашинишига тез кўникиб кета қолади, ўз атрофида содир бўладиган воқеаларга дарҳол ва иштиёқ билан аралашади деган фикри бежиз эмас. Мана шу кишиларни Гиппокрот сангвиниклар деб атаган. Бу лотинча “сангвиник” яъни “қон” деган сўздан келиб чиққан. Сангвиниклар туйғу хусусиятлари билан ажралиб туради.  

Улар:  Янги кишилар билан тез тил топишадиган;  Бир иш туридан иккинчи иш турига тезда кўникадиган; Бир турда бажарадиган ишларни ёқтирмайдиган; Янги шароитга осонлик билан ўрганадиган;  Хушчақчақ; Ҳаракатлари шиддатли; Нутқи тез; Келажакка ишонч билан қарайдиган; Сўзини аниқ ва маъноли қилиб имо – ишоралар билан гапирадиган кишилардир.

Объект:  Раҳбарнинг жамоага нисбатан маданиятлилиги, халқпарварлиги, яъни; Кишиларга эътибор ва ҳурмат; 

· Кишиларга хайрихох ва илтифотли бўлиш;  

· Олижаноблик ва беғаразлик, холислик;

· Кишиларнинг қадр – қимматига етиш кабилар;

· Фуқаролик ва касбий бурчини бажариш;

· Одамларга ишонч кишиларнинг ўз кучига қобилиятига бўлган ишончини қўллаб – қувватлай олиш уни шахсий камчиликларини бартараф қилишга йўналтира билиш;

· Юқори нутқ маданиятига эга бўлиш ва ташқи кўринишдаги озодалиги;

· Ўзаро муносабатдаги қуйидаги оддий эътиқод қоидаларига риоя қилиш;

· Хушмуомалалик;

· Сиполик;

· Камсуқумлик;

· Вазминлик; 

· Андишалилик;

· Меҳнат ва дўстликдаги шерикчиликда ўзаро ёрдам ва қўллаб -  қувватлаш;

· Ҳозиржавоблик ва мажбурийлик сўзсиз бажаришлик;

· Принципиаллик ва ишонч;

· Талабчан. Раҳбарнинг жамиятга нисбатан маданиятлилиги.

      -   Юқори даражадаги фуқаролик ватанпарварлик ва байналминаллик. 

Жамият бахт – саодати йўлида ҳалол меҳнат қилиш жамият бойлигини кўпайтириш ҳақида ғамхўрлик қилиш.

1. Раҳбарга қўйиладиган талаблар:

· Маънавий етуклик;

· Ҳуқуқий етуклик;

· Ахлоқий етуклик;

· Юқори савия ва  онг;

· Маърифатчилик;

· Маданиятлилик;

· Ходимларни ватанпарварлик руҳида тарбиялашга қодирлик;

· Топширилган иш учун шахсий жавобгарликни ҳис қилиш ҳалоллик;

· Шахсий манфаатларни жамоа манфаатларига бўйсундиришга қодирлик;

· Кишиларга нисбатан меҳрибон ва эътиборли бўлиш;

· Ташаббус ва илғорликни қўллаб – қувватлаш қобилияти;

· Принципиаллик;

· Танқидга чидамли бўлиш ўз – ўзини тадқиқ қила билиш.

Интизомга ва меҳнатга бўлган муносабат:

· Меҳнатсеварлик; 

· Жамоа  ўртасида интизомни йўлга қўя билиш;

· Атрофдагиларни меҳнатсеварликни тарбиялаш билиш;

· Бир ношуд раҳбарнинг беғамлиги юзлаб минглаб кишилар тақдирининг бедахл таъсир этиши мумкин.

Билим даражаси: 

· Иқтисодиётни билиш;

· Техника ва технологияни билиш; 

· Истиқболни илмни функциялари ва структурасини билиш; 

Ташкилотчилик қобилияти: 

· Ходимларни танлай билиш ва улардан самарали фойдаланишни таъминлай олиш; 

· Қўл остидагиларни меҳнатга ўргатиш ва тарбиялашни билиш; 

· Жипслашган жамоани вужудга келтира олиш мақсад сари интилувчанлик; 

· “Ёмон корхона ёки ташкилот йўқ, лекин ёмон раҳбарлар бор”. Бу ибора шуни билдирадики ёмон ишлаб турган корхонага жамоани яхши бошқарадиган, ташкилотчилик қобилияти юқори меҳнатсевар талабчан, билимдон у корхонани тезда яхши корхонага қўшади. 

Бошқариш самарадорлигини таъминлай олиш:

· Бошқаришни коллегиал тарзда ташкил қила олиш қобилияти;

· Иш ҳақида қисқа ва аниқ гапириш ва қобилияти ишга оид хат, буйруқ фармойишлар ёза билиш турли манбалардан иш учун зарур ахборотларни олиш қобилияти;

· Раҳбарларни ва қўл остидагиларни тинглай билиш қобилияти;

· Асосланган қарорларни мустақил ва тез қила қилиш қобилияти;

· Бошқариш структурасини такомиллаштириб бориш қобилияти;

· Раҳбарнинг сифати хислатларини белгиловчи мезонлар кўп. Бироқ қуйидаги ижобий хислатлар улар орасида алоҳида мавқега эга; 

· Довюраклик – бундай раҳбарда мардонаворлик ботирлик дадиллик мавжуд бўлади;

· Улар омадсизликдаги қўрқмайди. Қўрқув уларни жасоратга чорлайди ва зафарларга олиб келади. Ҳар бир янги ҳаракатни тараққиётга ва ҳаётий тажрибаларга эриштиради. 

Бошкарув маданияти ва унинг ташкилотчилик хамда бошкариш кобилиятларини ривожлантиришдаги урни. 



Бошқарув тизими дейилганда бошқарув аппарати ва улар ўртасидаги боғланиш тушунилади. Бошқарув тизимининг таркибини бир-бири билан боғланган тенг ҳуқуқли бирликлар ва бўғинлар ташкил қилади. Ҳар бир бўлинма ўз вазифасига эга бўлиб, бўлинма Бошқарадиган вазифалар доирасини, унинг фаолият чегараларини, ваколатлари ва жавобгарлигини белгилайди. 
Бошқарув тизими аъзолари расмий ва норасмий алоқаларда бўлади. Расмий алоқалар бу энг авволо раҳбарлар билан бўйсунувчилар ўртасидаги алоқалардир (вертикал алоқалар). Улар раҳбарликнинг ва бўйсунувчилрнинг турига қараб фарқ қилади. Агар раҳбарлик тўлақонли бўлиб куйи бўлинмалар фаолиятига доир барча масалаларга дахлдор ба, бу хилдаги алоқа мунтазам алоқа деб айтилади. Раҳбарлик чеклангай бўлса, у ҳолда алоқа функционал бўлади. Бўлинмалар ўртасида, вертикал алоқадан ташқари горизонтал алоқалар ҳам мавжуд бўлиб, улар мувофиқлаштиришни ва ҳамкорлик қилиш тарзидаги алоқалардир.  Бошқарув тизимида асосий ўринни расмий алоқалар эгаллайди. Лекин норасмий алоқалар ҳам муҳим, аҳамиятга эгалигини унутмаслик керак.Бугунги кунда  бошқарувнинг илмий асосланган ва тажрибада синаб кўрилган қоидаларига таянмай туриб, халқ хўжалигини ҳамда корхоналарни самарали ривожлантириб ва бошқариб бўлмайди. Ушбу қоидалар жамоаларни бошқариш ва унга раҳбарлик қилишни белгилаб беради. Ҳозирги шароитда жамоани бошқариш шакллари ва усулларини белгиловчи асосий қоидалар куйидагилардан иборат: 

    1.    Бошқаришнинг илмийлик қоидаси. Бу қоидани амалга ошириш ижтимоий тараккиёт қонунларини тобора тўлароқ билиб боришини ва улардан кундалик юритиш амалиётида борган сари тўлароқ фойдаланишни тақазо этади.



2. Сиёсий ва хўжалик раҳбарларининг бирлиги қоидаси. Бу қоида Бошқарувга сиёсат билан чамбарчас боғлиқ ҳолда қарашга асосланади ва ўз ичига куйидагиларни олади:

а) умумий хўжалик вазифалари билан иқтисодий вазифаларни ҳал этишга сиёсий ёндашув;


б) Бошқарув фаолиятини яхшилаш учун жамоанинг барча аъзоларини жалб қилиш;


в) Бошқаришни умумдавлат мақсадларига йўналтириш.


3. Тармоқ ва худудлар бўйича бошқаришни боғлаб олиб бориш коидаси. Бунда тармоқ ва бўлинмалар ўртасида узвий боғлиқлик яратилиши назарда тутилади.


4. Бошқаришни демократлаштириш қоидаси. Бу қоида ишлаб чиқаришни бошқариш энг муҳим қоидалари жумласига киради. Бошқаришни демократлаштириш мехнаткашлар оиласини ишлаб чиқаришни бошқаришга кенг кўламда жалб қилиш учун етарли имконият яратиб беради.
Бошқарув фаолиятида мехнаткашларнинг бевосита қатнашиши аҳоли ўртасида ишончни уйғотади.


5. Режа асосида халқ хўжалигини ривожлантириш қоидаси. Бу режалаштириш вазифасининг муҳимлигини ва ўша бошқаришнинг марказий бўғинига айланишини белгилайди.


6. Бошқаришнинг якка ҳокимлик қоидаси. Бунда бошқарув бир шахс томонидан амалга оширилади. Якка хокимлик асосида бошқариш баъзан яхши, баъзан салбий натижалар бериши мумкин. Бу бошқарувчининг лаёқатига, дунёқараши, ташкилотчилигига, маънавий ва ахлоқий етуклигига боғлиқ бўлади.
Бошқарув усуллари ишчи жамоалари олдига қўйилган вазифаларнинг ўз вақтида юқори сифатли қилиб, бажарилишини таъминлаш учун уларга нисбатан кўриладиган зарур чора тадбирларни ва таъсирчан усулларнинг қўлланилишини билдиради. 


Жамоани бошқаришда қўлланиладиган барча усуллар ўзаро узвий боғлиқ бўлиб, улар бир-бирлигини билдиради.
 Бошқарув усуллари ўзининг тавсифига кўра : 

а) иқтисодий бошқариш усули, 

б) ташкилий-маъмурий,

в) ижтимоий-психологик, 

г) сиёсий бошқариш, 

д) демократик бошқариш, 

е) авторитар  бошқариш усулларидир. 

Мавзу №3: Мотивацияни бошкариш.

Режа:
1. Мотивлаштириш менеджернинг асосий функцияси сифатида.
2.  Хизматчилар мотивациясини бошкаришнинг умумий принциплари.
3.  Ташкилотнинг мотивацион табиати тушунчаси. 
4. Бошкарувда мотивация назариялари. Эхтиёжлар иерархияси мотивацияси. А.Маслоунинг эхтиёжлар пирамидаси.
5.  Ташкилотнинг замонавий назариясида хизматчиларнинг  мотивацион омилларга богликлигининг  ижтимоий турлари.
6.  Касбга йуналганлигини бахолаш методикаси (К.Томас). «Шахснинг йуналганлиги» методикаси (В.Смейкал ва М.Кучер). «Муваффакиятга эришувга эхтиёж» методикаси (Ю.М.Орлов).(Иловада берилган)
     Ижтимоий фаолиятни ташкил этиш ва бошкаришда барча имкониятлар туплаган тажрибалар, ишчи ва мехнаткашларнинг хамда рахбарларимизнинг тафаккури, маънавияти, миллий эътикоди мамлакат бойлиги хисобланиб, шулар оркали бошкарув тизимини олиб бориш яхши натижа беради. 
Ижтимоий фаолият жамиятдаги, жамоадаги, оиладаги юриш-туриш тамойиллари инсон акл-заковатининг ёки бошкача айтганда табиий интеллектнинг талабларини кондириш рахбарлар, мутахассислар, оддий ходимлар билан муносабатда булиш, бир тизим доирасида фаолият курсатаётган одамлар орасида хам ижтимоий, хам иктисодий, рухий тарбиявий муносабатлар урнатиш каби мухит билан куршовда булиши керак. 
Юкоридагилардан келиб чиккан холда ижтимоий фаолиятда ахлок, хулк каби умумий тушунчаларни ажратиб караш уринлидир. Хулк кишининг жамиятда яшаб намоён этадиган, шаклланадиган тушунча булиб, у кишининг юриш туришида, ахлокида, муносабатида, хотирасида, тафаккурида намоён буладиган ижтимоий онгнинг бир куринишидир. Ахлок жамиятдаги, жамоадаги, оиладаги, юриш-туриш томийиллари йигиндиси. Ахлок давлат деганлари кувватлаб ва кузатиб борадиган хукук меъёрларидан фарк килади. Ахлок жамиятчилик фикрига ва таъсирига, эътикод,, анъана ва одатга, урф-одатга, кишининг уз хулк-атворини бошкаришга тайёрлигига, мехрибон ва хушмуомалалигига, ишда хамкасблари билан маданиятли муамалада булишга, мехнат, ишлаб чикариш, молия интизомларини саклашига таянади. Ахлок кишининг огир шароитда узини тута билишида, буйсунувчиларига топширик бераётганда хушмуомала булишда, кул остидагиларга нисбатан эътиборли булишда, улар муваффаккиятини уз вактида такдирлашида уз ифодасини топади.  ЎЗБекистон Республикасининг мустакиллиги унинг фукароларига инсон эркинлиги хукукларидан фойдаланишга кенг йул очиб берди. Айникса, ижодкорларга, ихтирочиларга, аклий мулк эгаларига кулай шароитлар яратди. Улар уз акл-заковат мулкини: ихтиролари, илмий кашфиётлари, технологик янгиликлари, услубий ишланмаларини товар сифатида эркин сотиш имкониятига эга булишди. Бу, бир томондан, халкимиз ичидан янги ихтирочилар, ижодкорларнинг усиб чикишига хизмат килса, иккинчи томондан, маънавият, маърифат, илм-фан кабиларнинг усишига имконият яратади. Бугунги шароитда бошкариш вазифаси канчалик мураккаброк, табакалашганрок булгани сари, рахбарлик килиш олдида хар кандай вазифа ичида хам вазифалараро йуналишда хам бошкаришни такомиллаштира олиш вазифаси туради. Натижада бошкариш вазифасидан аста-секин бошкаришни такоимиллаштиришнинг мустакил вазифаси ажралиб чикади- бу вазифа мойилликдир, яъни кишилар фаолиятини рухий йуллар билан максадга мувафиклаштиришдир. Бунда ходимни бошкаришнинг максади самарали ва махсулида схемалари учун уларнинг кобилятларини кенгайтиришдир. Демак, мойиллик - киши фаолиятини  маълум зур бериш ёки куч билан мажбур этишга, маълум харакат килиши натижасида ва маълум даражада катъиятлилик, халоллик билан максадларга эришишга каратилган кучларнинг хаммасидир. Замонавий бошкариш маърифатли, уз касбини кенг ва чукур эгаллаган, юкори ахлок меъёрларига амал килишни талаб этади. Маърифат ва ахлок оркали кишиларнинг иктисодий ва ижтимоий муносабатларини, хулкини урганиш ва ташкилот фаолиятида куллаш катта муваффакиятларга олиб келади. 


Ташкилот рахбарлари ажойиб режалар ва устиворликни ишлаб чикиши энг максадга мувофик тузилмани топиши ва самарали узатиш тизимини яратиши ва ахборотларга ишлов бериши ташкилотда энг замонавий жихозлар урнатиши ва замонавий технологияларни ишлатиши мумкин. Аммо, ташкилот аъзолари керакли дражада ишламасалар уз вазифасини бошкара олмасалар, жамоада узларини мос равишда тута билмасалар, мехнатлари билан ташкилот уз максадларига эришишига ва унинг бош вазифасини бажарилишига хисса кушишига интилмаса барча  имкониятларни йукка чикаради.

Мотивлаштириш ва эхтиёж. Мотивация – психологик лугатда бирор иш ёки ҳаракатнинг юзага келишига сабабчи бўлган мотивлар, далиллар баҳолар, важлар ёки сабаблар мажмуи маъносида талқин этилади. Бу тушунча бевосита инсон омили билан чамбарчас боғлиқдир. Шу нуқтаи назардан: Мотивлаштириш – бу руҳий омил бўлиб, шахс фаоллигининг манбаи, сабаби, далили ва ҳар хил турли эҳтимолларидир. У ходимларни жонли меҳнат фаолиятига рағбатлантирувчи кучли воситадир.  Бошқача қилиб айтганда мотивлаштириш – бу кишилар фаолиятини руҳий йўллар билан мақсадга мувофиқ йўналтиришдир. У муайян эҳтиёжни қондириш билан боғлиқ. Эҳтиёж эса сабабларда намоён бўлади. Инсон тирик жон сифатида овқат ейиш, ухлаш, дам олиб ўз кучини тиклаш, ўзини иссиқ – совуқдан асраш эҳтиёжларига эга. Мазкур эҳтиёжлар моддий, яъни кийим – кечак, озиқ – овқат, турар – жой ва бошқалар шаклида ифода этилади. Инсоннинг моддий эҳтиёжлари билан бирга социал – ижтимоий эҳтиёжлари ҳам борки, буларга билим олиш, маданий савияни ошириш малака, маҳоратга эга бўлиш ва соғлом ҳаёт кечириб, узоқ умр кўриш киради. Айтилган эҳтиёжлар моддий шаклга эга бўлмаган ҳар хил хизматлар кўрсатиш орқали қондирилади. Умуман: Эҳтиёж одамларни ҳаракатга интилтирувчи, қўзғатучи мативдир. Эҳтиёж қатъиян табақалашган бўлади. Яъни у кишиларнинг одати, диди ва руҳиятига, ёши ва жинсига, оилавий аҳволи ва миллатига, меҳнат ва яшаш шароитларига ҳам боғлиқ. Масалан, мактаб ўқувчиси билан одамнинг, ёш йигит билан пенсионер чолнинг, деҳқон билан шатиёрнинг эҳтиёжи бир хил эмас. Ҳатто кишиларнинг жисмоний тузилиши ҳам эҳтиёжларда фақрларни ҳосил қилади. Айтайлик, гавдаси йирик, девқомат кишининг эҳтиёжи билан жуссаси кичик кишининг эҳтиёжи бир эмас. Энг муҳими хилма – хил эҳтиёжни қондириш учун хилма – хил фаолият ва уни мувофиқлаштирувчи бошқарув талаб қилинади. Эҳтиёж орқали мотивлаштириш жараёнини қуйидаги чизмада  ифодалаш мумкин. Кўриниб турибдики мотивация жараёни қандайдир (билиб ёки билмай орзу қилинаётган) эҳтиёжга бўлган етишмовчиликдан ёки қониқишнинг етарли, ёхуд умуман йўқлигидан бошланади. Сўнгра шу қониқишга эришиш учун мақсад сари ҳаракат қилинади. Эҳтиёжнинг қондирилиш даражаси кишини келажак сари интилишини белгилаб беради. Агар у муайян нарсадан қониқиш ҳосил қилса, у ҳолда кейинги мотив уни бошқа юқорироқ эҳтиёжга рағбатлантиради. 

Эҳтиёжлар ва уларнинг турлари.

Аҳамиятига қараб: 

а) бирламчи (қуйи) эҳтиёжлар    

Физиологик эҳтиёжлар, яъни:

озиқ – овқат 

кийим – кечак 

уй – жойларга бўлган эҳтиёжлар

хавфсизликка ва социал ҳимояга  бўлган эҳтиёжлар 

б) юқори даражадаги эҳтиёжлар  

социал эҳтиёжлар, яъни: 

ҳурматга 

муҳаббатга 

эътиқодга ва ҳоказоларга бўлган эҳтиёжларга 

· маърифат ва маънавиятга бўлган эҳтиёжлар 

· ўзликни англашга бўлган эҳтиёжлар

2. Табақаланишга қараб: 

миллати 

тарихи

географик жойланиши 

жинси ва ёши 

социал мавқеи бўйича эҳтиёжлар   

3. Тархийлигига қараб:   

· ўткинчи 

· ҳозирги

· бўлғуси эҳтиёжлар 

4. Қониқиш даражасига қараб:    

· тўла қониқтирган 

· қисман қониқтирган

· умуман қониқтирмаган эҳтиёжлар 

5. Тарқалиш даражасига қараб:   

· географик: умумий, регионал 

· социал: даромад бўйича табақаланиш

· умумий социал гуруҳ

6. Шаклланишига қараб:    

· асосий 

· иккиламчи 

· эгри, билвосита эҳтиёжлар 

7. Қайталанишга қараб:   

· бир марталик бўлган 

· вақт – вақти билан, даврий, такрорланиб турадиган 

· доимий бўлган эҳтиёжлар 

  8. Қўлланилишига қараб:   

· фақат бир соҳа 

· бир неча соҳа 

· барча соҳага зарур бўлган эҳтиёжлар 

9. Жамиятнинг муносабатига қараб:   

· салбий

· нейтрал – турғун 

· ижобий эҳтиёжлар

10. Истеъмол қилиш усулига қараб:   

· якка 

· гуруҳ

· ижтимоий истеъмолга мўлжалланган эҳтиёжлар 

11. Ёши ва даромад даражасига қараб:    

· эластиклиги бўш бўлган эҳтиёжлар. 

Жаҳон амалиётида мотивация воситасида унумли меҳнатга ундовчи турли назариялари мавжуд. Булар жумласига:

· “х” (икс) ва “у” (игрек) назарияси;

· Кутиш назарияси;

· Боисий (гигленик) тозаланиш назарияси;

· Адолатлилик (ҳаққонийлик) назарияси;

· Эҳтиёжлар устунлиги назарияси.

Эҳтиёжлар устунлиги назарияси негизида кишилар эҳтиёжлари ва қизиқишлари орқали уларнинг меҳнатларини мотивлаштириш ғояси ётади.

1,2 ва 4 ёндашувлар раҳбар билан ходимлар ўртасидан қарши ҳаракатга олиб келади. Натижада раҳбар ва жамоа, раҳбар ва айрим ходимлар эҳтиёжлари ўртасида номувофиқликнинг пайдо бўлишига сабаб бўлади. Шу сабабли раҳбар мотивлаштиришни фақат эҳтиёж ва қизиқишлар ёрдамида амалга ошириши лозим.

Эҳтиёжлар устунлиги назарияси ҳам раҳбарлардан бошқаришни фақат эҳтиёж ва қизиқишлар воситасида, яъни 3-ёндашув орқали амалга оширишни талаб қилади. Чунки бошқа ёндашувларга қарши ҳаракат бўлиб, ходимлар ва жамоа билан раҳбарият ўртасида ихтилофларга олиб келиши мумкин.

Мотивлаштириш моделлари ва стратегиялари.  Мотивлаштириш назариясига асосланиб унинг турли моделлари ишлаб чиқилган ва амалиётда қўлланиб келинмоқда. Уларнинг асосийлари қуйидагилардир:

· Оқилона (рационал) модел;

· Инсоний муносабатларни мотивлаштириш модели;

· Комплекс мотивлаштириш модели. 

Бу ерда кишилар учун молиявий дастак мукофот ва жазо қўлланилади. Бу “ширин кулча” ва “қамчи” тактикасидир. Баъзи ҳолларда бундай ёндашиш тўғри бўлар, аммо унинг самараси жуда қисқа бўлади. Бошқа ҳолларда эса у кишилар ўртасидаги муносабатга путур етказибуоқ муддатга зарур етказиши мумкин. Бу моделнинг муаллифи америкалик руҳшунос Эмирсон Майо бўлиб, унинг негизида қуйидаги ғоя ётади. Ички омиллар: шуҳрат топиш, ижрони яхшилаш ва социал эҳтиёжларни қондириш ишдан қониқишга олиб келади. Ишдан қониқиш эса меҳнат унумдорлигини оширади. Бундай ёндашув энг муҳим ташқи омилни, яъни иш ҳақини инобатга олмайди. Гўёки “мамнун (эҳтиёжи қондирилган) киши бу унумли (самарали ишлайдиган) киши” эмиш. Бундай ўйлаш албатта, нотўғри ва соддаликдир. Ўз-ўзини мукаммаллаштириш Маслоу ва Хоуберг ёндашувларга асосланган бўлиб, узоқ муддатли мотивацияни таъминловчи омиллар сифатида нафақат ички омиллар, шунингдек ташқи омиллар ҳам муҳим деб қаралади. 

Мотивлаштириш стратегиясини танлашда учта ёндашув мавжуд: Рағбатлантириш ва жазо стратегияси, яъни, кишилар мукофот олиш учун ишлайдилар: 1. Ким кўп ва яхши ишласа, унга яхши ҳақ тўланади;

 2. Ким ундан кўп ишласа шунчалик кўп ҳақ тўланади;

3. Ким сифатсиз ишласа, у жазоланади.

Иш орқали мотивлаштириш: ходимга уни қониқтирадиган ишни берсангиз бас, ижро этиш сифати юқори бўлади. Менежер билан доимий алоқада бўлиш стратегияси: бўйсунувчилар билан бирга мақсадни аниқлаб олиш, унга ижобий акс алоқага имкон бериш, ҳаттоки у тўғри ёки нотўғри, ёхуд енгилган ҳолларда ҳам. Бу мотивлаштириш модели раҳбар билан ходим ўртасидаги муносабатни таҳлил қилиш ва унга устуворлик беришга асосланади. 

Мотивлаштиришнинг қуйидаги усуллари қўлланилади:

Пулни рағбатлантириш ва мукофотлаш сифатида ишлатиш;

Жазолаш;

Рақобатни кучайтириш;

Иш орқали мотивлаштириш;

Ютуқни тан олиш ва тақдирлаш;

Ходимларни ўқитиш ва юксалтириш;

Салбий таъсирчан чеклаш ва меъёрлаш;

Гуруҳ меҳнатини мукофотлаш ва раҳбатлантириш;

Ходимларни бошқариш ишларига жалб ва ҳоказо.

Мотивлаштириш назариялари. Америкалик руҳшунос Абраҳам Маслоу ХХ асрнинг 40-йилларида ўзининг эҳтиёжлари устунлиги назариясини яратиб, кишилар ўз мотивлари жараёнида эҳтиёж ва қизиқишнинг 5 турига таянадилар деди. Унинг эҳтиёжлари иерархияси қуйидаги кўринишга эга. 

Биринчи ўриндаги эҳтиёжлар бу базис эҳтиёжлар, яъни яшашни таъминлаш учун зарур бўлган эҳтиёжлар. А. Маслоунинг фикрича, инсон, энг аввало ана шу базис эҳтиёжларини қондириш учун ишлайди. Базис эҳтиёжлари, яъни озиқ – овқатга, кийим – кечакка, уй – жойга, уйқуга бўлган эҳтиёж қондирилса, бошқа даражадаги эҳтиёжлар ҳам аста – секин аҳамият касб этиб беради. 

Алоҳида шахс ва жамият нуқтаи – назаридан эҳтиёжларни қуйидагича гуруҳлаш мумкин: 

Шахс учун: Асосий эҳтиёжлар: Озиқ – овқат, кийим – кечак ва уй-жойга; дам олиш ва соғлиққа. Социал эҳтиёжлар: Ижодий меҳнатга, оила ва муҳаббатга, билим ва ахборотга ,  тоат – ибодатга, жасоратга , заруриятни давом эттиришга, тартиб ва барқарорликка , бўш вақт ва дам олишга, Ўзликни англашга. Рағбат ва талаблар: Моддий , социал, эстетик 

Жамият учун: Асосий эҳтиёжлар: Меҳнатга, хавфсизликка, Қўшимча маҳсулотга, бошқаришга, социал эҳтиёжлар, барқарорликка, ишончга , мустақил тараққиётга. Рағбат ва талаблар: Замонавий ишлаб чиқаришга ,  Маънавий – маърифий тараққиётга ,  Раҳм – шафқатга. 

Масалан, хавфсизликка, яъни тинчлик тартиб, ҳимояга бўлган  эҳтиёж ҳам бирламчи босқичдаги эҳтиёжнинг янги даражасидаги заруриятдир. Бирон ижтимоий гуруҳдан бўлмиш, бошқа кишилар билан алоқага киришиш эҳтиёжи иерархиянинг учинчи бўғинига киради бирламчи эҳтиёжлар қондирилгач, бошқа заруриятлар кишиларни юқори даражадаги эҳтиёжларга қараб ҳаракат қилишга мажбур қилади. Хўш, бу эҳтиёжларни қондириш учун раҳбар қандай усул ва ёндашувларни қўллаши керак.

Фредрих Герцбергнинг мотивация назарияси бисий тозаланиш деб юритилиб, унинг асосида қониқиш келтирувчи меҳнат руҳий соғлом бўлишга ҳам ҳамкорлик кўрсатади деган фикр ётади.

Биринчи гуруҳ омиллар “гигиеник омиллар” деб аталади. Агар иш жойи ифлос бўлса, қоронғу, кўримсиз бўлса, бу меҳнатга интилишни сусайтиради. Аксинча, иш жойи тоза, эргонометрик нуқтаси назардан бенуқсон бўлса, меҳнатга аниқ йўналтирилган мотивлар пайдо бўлади. Бу ерда пул масаласи ҳам муҳимдир. Аммо пулга интилиш инсонни бутунлай эгаллаб олса, у кўпайишга мойиллик туғдириб, уни бошқаларга нисбатан буюклигини исботлашга олиб келади. Натижада кишилардан ва жамоадан ажраб қолади. Герцберг назарияси Маслоу назариясига зид эмас, баланс уни тўлдиради. 
Кутиш назарияси америкалик руҳшунос В.Врум томонидан 1964 йилда ишлаб чиқилган. Унинг моҳияти  шундаки, мотивация нафақат эҳтиёжни қондиришга, шунингдек мақсадга эришиш учун танланган ҳоҳишга ҳам боғлиқ. Кутиш назариясида 3 та муҳим омилнинг ўзаро муносабати асосий ўринни тутади. Кутилган нарса қанчалик қониқишга олиб келса, шунчалик мотивация кучли бўлади. Бу деган сўз – эҳтиёж тушунчасидан ташқари раҳбар мураккаб, қийин ишга, астойдил ишланган яхши ҳам тўланадиган ва рағбатлантирадиган вазиятларни яратиши керак. Кутиш назариясининг моҳияти ҳам шуни тақозо этади. Адолатлилик назариясига биноан кишилар ўзлари эришган рағбат даражасини шу тизимда банд бўлган бошқа кишилар эришган рағбат даражаси билан қиёсий таққослайди: Дж.Адамс фикрича, ҳаражат таркибида нафақат ходимнинг мазкур ишни бажаришга сарфланган меҳнати шу билан бирга унинг шу корхонада ишлаган иш стажи, малака даражаси, ёши, социал мавқеи кабилар ҳам инобатга олинган.

Агар барча баҳолашлар ва таққослашлар натижада адолатсизликка йўл қўйилганлиги маъулм бўлса, у ҳолда мотивация омиллари ижобий томонга ишлайди. Ўзгаларга қандай ёндашилган бўлса, унга ҳам худди шундай ёндашилса, бу ҳолда ходим кучига куч қўшлиб, меҳнат қилади ва аксинча, яъни агар ходим бу ерда адолатсизликка йўл қўйилганини сезса, рағбатлантиришда тенгсизлик бўлган бўлса, у ҳолда корхонада асаббузарлик ҳолати вужудга келиб, ихтилофларнинг содир бўлишига сабаб бўлади. Адолат тарози бузилган бўлади. Кимки қўлидан келадиганидан ортиқчасига интилса, у адолатдан маҳрумдир. Токи кишилар меҳнатига, қобилиятига, билим – заковатига яраша тақдирланмас эканлар, улар унумдорликни, интенсивликни оширишга ҳаракат қилмайдилар. Корхонада ҳамжиҳатлик муҳити қарор топмайди. Мувафаққиятга интилувчи раҳбар ана шу регулятор ва омилларга асосланиб, ўз ишончи билан бошқаларга етакчи бўлиб, улар орқали хизмат кўрсатадиган мижозларни ғалабага ишонтиради. 

Мотивация – бу фақат мукофотларни тарқатиш эмас. Ўз хизмат вазифаларини бажара олмаган ёки меҳнат интизомини бузган ходимларни адолатли жазолаш ҳам уларни ўз фаолиятларини яхшилашга ундайди.  

Америкалик менежерлар ходимларнинг ташаббусини доимо рағбатлантириб туриш мақсадида қуйидаги 100 маслаҳатни беради.

Янгиликлар қўллаб – қувватлашиб, рағбатлантириб борилгандагина вазият яратиш учун масъулиятни ўз устингизга олинг.

Топқир бўлинг, меҳнатни доим ташкил этишнинг янги шаклларни излаш ва ходимлар ўртасида ўзаро ижодий ишларни авж олдиришга ҳаракат қилинг. 

Ташкилий ишлар маданиятига, ташаббусни бўғиб, чеклаб қўядиган одатдаги расм – қоидаларга ўз диққатингизни жалб қилинг.

Ташкилий ишлар маданиятига, ташаббусни бўғиб, чеклаб қўядиган одатдаги расм – қоидаларга ўз диққатингизни жалб қилинг.

Қўл остингиздаги кишилар ўз фикрлари ва билган нарсалари тўғрисида бир – бири билан, сиз билан ўртоқлашишни истиайдиган бўлишлари учун очиқ кўнгиллик ва эркинлик вазиятни яратинг. 

Бошқаларнинг ўз умрини яшаб бўлган эски услубидан воз кечинг. Майда – чуйда нарсаларга ҳам “оталик”  қилаверманг. 

Бефарқлик ва ҳатто қаршиликка ҳам дуч келиб қолишингиз мумкин, бунга тайёр туринг. Ишнинг фойдаси учун ижодий ташаббуси кераклигини изчиллик билан тушунтириб бериш йўли билан буларни аста – секин енгиб ўтиш мумкин. 

Янги вазифаларни аниқ - равшан, тушунарли ва яққол қилиб таърифлаб беринг. Уларнинг қандай адо этилаётганлигини доимо назорат қилиб боринг. Ижодий равишда ёндашишни талаб қиладиган вазифаларни алоҳида кўрсатиб ўтинг. Қимматли ресурсларни, одамларнинг вақт ва куч – қувватларини сарфлайдиган, лекин бизнесингизнинг ривожланишига ёрдам бермайдиган эски маҳсулотлар, хизматлар, чора – тадбирлардан воз кечинг.

 Вақт ва ресурсларни, янгиликларни жорий этиш талабларига мос равишда тақсимлаш. 

 Ўз қўл остингиздаги ходимларни янги ғоялар ва илғор тажрибани кўпроқ татбиқ этадиган бўлишига ўргатиб боринг.

 Ўз ходимларингизнинг шахсий хусусиятларини билиб олинг ва ҳисобга оладиган бўлинг. Ҳар бир кишининг қобилиятларини алоҳида баҳоланг.

  Мақсад ва вазифаларни шу тариқа шакллантирингки, токи улар мазкур ишларни бажаришда қатнашадиган ходимларнинг шахсий манфаатларига имкони борича кўпроқ мос келадиган бўлсин. 

  Ходимнинг ўз қадрини билишига ва олдига қўйилган вазифани уддалашга бўлган истагини қўллаб – қувватлаб боринг. 

  Ходимларнинг ўз шахсий фазилатлари ва билимларини намоён қилишлари учун ҳамма имкониятларни яратиб беринг. Киши нечоғли кўпроқ билимдон бўлса, меҳнатга рағбати, ўзига ишонч билан қараб мустақил ишлай олса, меҳнатининг қадри шунча юқори бўлади. 

 Ходимларингизга шундай ишни топширингки, токи бу ишни бажариш ўша ходимларда шахсий қаноат ҳосил қилсин. 

 Ходимларнинг касбий манфаатлари доирасидан четга чиқмайдиган   лойиҳаларни афзал билинг. 

 Қўл остингиздаги кишиларга улардан катта касб маҳоратини талаб қиладиган вазифаларни топширар экансиз, бунга ким талабгор деб сўраб кўринг. 

 Ташаббускор ижрочиларга улар худди аввалги сафаргидек яхши рағбатлантирилади  деб кафолат беринг.

 Қўл остингиздаги кишилар янги вазифани  ўз касб – маҳоратини синов усули деб билишлари учун уларга ёрдам беринг.

 Ижодий фаоллик кўрсатадиган ходимларнинг мансаби  ортишига умид қила олади деб ҳаммани ишонтиринг. 

 Плюрализмни қўллаб – қувватланг. Танлаб олган иш услубингиз энг яхши услуб деб ўйламанг. 

 Билиб олингки, бошчилик қилиб боришнинг табиатан ҳар хил одатларга бир хилда мос тушадиган усули, бошқаришнинг универсал усули йўқ. Яхши бошлиқ  керак пайтда бошқаришнинг ё либерал ёки демократик усули ёки авторитар усулини танлай оладиган яхшигина психолог кишидир. 

 Маммоларни ижодий йўл билан ҳал этиш учун меҳнат ресурслари ва моддий ресурслардан фойдаланишнинг мумкин қадар кўпроқ усулларини қўллаш. 

 Жами кучи – ғайратни пировард натижага эришишига қаратинг.

 Вазифани бошқа ходимлар билан биргаликда белгилаб олинг. Бу нарса уни бажаришнинг энг яхши дастурини ишлаб чиқишга ёрдам беради. 

 Муаммони ҳал қилишнинг ўзига хос усули топилмагунча унинг устида қайта – қайта бош қотириш ҳолларини рағбатлантириб боринг. 

 Юксак, лекин оқилона иш андозаларини белгиланг.

 Иш сифатига қўйиладиган талаблар унинг барча босқичларига сингиб кетадиган бўлишига эришинг.

 Меҳнат интизомига риоя этилишини назорат қилиб бормасдан иложи йўқ. 

Турли ходимлар ўзларининг ижодий қобилиятларига қандай баҳо беришини ва шу қобилиятларини уларнинг ҳар бири қай тариқа намоён қилмоқчи эканликларини ўйлаб кўринг. 

  Ижод қилишга табиатан лаёқатли кишиларни изланг, қўллаб – қувватланг.

 Вазифани аниқ – равшан қилиб ўртага қўйинг ва кутиладиган натижани тахминан тасвирлаб беринг.

 Раҳбарликни тўғридан – тўғри тазйиқ ўтказиш ва буюриш йўли билан  эмас, балки ишонтириш йўли билан амалга оширинг.

 Кишиларнинг кўпроқ фикр қилиб ўйлаб кўришлари мумкин бўлиши учун муаммони энг бошиданоқ кенг қилиб таърифлаб беринг.

 Ходимнинг ўз ишида кўроқ эркинлик билан ва мустақил бўлиб ишлаши учун имкон беринг.

 Ғоя туғилиб, пишиб етиладиган бўлиши учун етарлича вақт ажратинг. 

 “Авраллар” бўлишига ва ходимларни ниҳоятда шошилинч масалалар билан банд қилишга йўл қўймаслик учун ҳаракат қилинг. 

 Ишни шундай ташкил этингки, ижодий фаоллик кўрсатадиган кишилар тез – тез янги вазифалар олиб турмайдиган бўлсин.

 Ижодий фаоллик кўрсатадиган ходимларга ташкилий жиҳатдан қулай шароитлар яратиб беринг. 

 Қўл остингиздаги кишилар муаммоларни ижодий равишда ҳал қилишда ўзларига зарур ахборотни ола биладиган бўлиши тўғрисида. 

 Ишга доир ўйинларни рағбатлантириб боринг. 

 Ғояни бирдан инкор қилмасдан, балки олдин унинг оқилона маъносини уқдириб кўришга ўзинигизни ўргатинг. 

Жамоада ўзаро ҳурмат ҳукм сурадиган ва рақиблик, имкони борича камроқ бўладиган вазият қарор топишини назорат қилиб боринг.

  Бош қотириб ўйлаб кўриш учун, бир ёки бир неча  киши алоҳида ўтириши мумкин бўлиши учун махсус хона ажратинг.

 Оқилона қилинадиган таваккални рағбатлантириб боринг. 

Бошқаларнинг  хато ва камчиликларига катта сабр қилинг.

 Ҳаддан ташқари қаттиқ жазо берманг.

 Ўзига хос янги бир ғоя батамом барбод бўлса, бунинг учун азобланишдан қўрқиш одатини йўқотиб боринг. 

 Ғоя манфур бўлмаган бўлса бу унинг батамом барбод бўлганини билдирадиган гап эмаслигини тушуниб олишга ҳамиша имкон беринг.

 Дастлабки муносабат ҳамиша ижобий бўлиши керак.

 Қўл остингиздаги кишиларнинг “куч” хаёлларини амалга оширишга уларга вақт – бевақт имкон бериб туринг ва бунда улардан бирдан танқид остига олманг.

 “Одам ишда хато қилиб, ўрганиб боради” деган гапни эсда тутинг.

Одамлар билан гаплашганда ўзингизни хотиржам тутинг.

 Ўз қўл остингиздагиларга “қарши” эмаслигингизни, балки ҳамиша сиз “улар томонидан” эканингизни муносабатингиз билан доимо намойиш қилиб боринг. 

 Самимий ва хайриҳоҳ бўлинг.

Қўл остингиздаги кишиларга уларнинг ўз кўнгилларидаги қўрқув ва ишончсизликни йўқотиб, мустақил равишда ишлайдиган бўлишига ёрдам беринг. 

 Жамоа бўлиб раҳбарлик қилиб бориш усулларини ўйлаб топинг.

 Ўзингизни шунчаки бошлиқ ва “хўжайин” эмас,  балки ақлли одам дейдиган бўлишларига эришинг.

 Ўз қўл остингиздаги кишиларга нисбатан очиқ кўнгил бўлинг.

 Хушфеъл, ёқимтой ва ўзига хос талабчан одам бўлинг.

 Қатъийлик билан тажовузкорлик ўртасидаги тафовутнинг фарқига бориб туринг.

 Қўл остингиздаги кишилар билан ташқаридан келадиган муаммолар ўртасида тўғондек бўлиб туринг.

 Ходимларга уларнинг ўзлари қарор қабул қилишига имкон бериб қўйинг. 

 Қарорларни танлаш ва узоқ муддатли режаларни шакллантириш жараёнига жиддий равишда ишлайдиган фаол ходимларни мумкин қадар жалб этинг. 

 Ташкилот ичида ахборот билан алмашишни кенгайтириб боринг.

Ташаббусни чеклаб қўймасдан балки рағбатлантириб, авж олдириб боринг.

 Ходимлар ташкилотнинг мақсадлари ва шу кунги вазифаларини ҳамиша тушуниб борадиган бўлишга эришинг.                                                            

 Ижодий ҳисса ва ташаббус учун моддий ва маънавий рағбатлантириш усуллари такомиллашиб, янгилаб боринг, Ҳокимлик қилиш, амалдор бўлиш орқасидан катта бойликлар орқасида қувиш баъзан – баъзан жанжалкашлик, лаганбардорлик писмиқлик сингари ярамас хулқларни уйғотади. 

 Мансаблар поғонасидан кўтарилиб, бориш тартибини шундай  такомиллаштирингки токи барча даражадаги ходимлар фақатгина ишда кўрсатган хизматлари учунгина юқори лавозимга кўтариладиган бўлсин. 

 Ходимларни рағбатлантириш тизимида ижодий фаоллик мезонини асосий мезонларнинг бири қилиб кўринг. 

 Ижодиётда қозонган катта муваффақиятлари учун ходимларга рағбатлантириш тариқасида дам олишга қўшимча вақт беринг.

 Яхши иш учун шахсан ташаккур билдиринг бунда бутун ходимлар гуруҳи ёки бўлимнинг қўшган ҳиссасини эмас балки ходимнинг ҳиссасини алоҳида кўрсатиб ўтинг.

 Қўлга киритилган муваффақиятлари ошкора ва кўргазмали қилиб, маскан ёрқин диаграмма – плакатлар шаклида намойиш этинг. 

 Ходимнинг кўрсатган алоҳида хизматлари учун ташкилотнинг энг юқори раҳбарлари томонидан топшириладиган ёрлиқ ёки ташаккурона ташкил этинг.

 Фаоллик билан ўзини кўрсатадиган алоҳида ходим тўғрисида ўз корхонангиз алоҳида ходим тўғрисида ўз корхонангиз газетаси саҳифаларидан ёки ҳатто маҳаллий матбуотдан жой олишга эришинг.

 Корхона ичидаги коммуникация тизимини ривожлантириб боринг. 

 Тордош фанларга оид муаммолар юзасидан ижодий равишда фикр юритадиган кишиларнинг мулоқотда бўлиши учун шарт – шароитларни яратиб беринг. Муаммога ҳар хил нуқтаи назардан қарайдиган қарайди. 

 Умумий масалаларни одамлар биргаликда ва очиқчасига муҳокама қила олиш учун бошқарув аппарати билан ишлаб чиқариш итоатнинг қўшма кенгашларини ўтказиб туринг. 

 Ишда хатоларга йўл қўйилган бўлса уларни ўзингизга ёзиб олинг ва қандай қилиб бундай хатоларга йўл қўймаслик ёки уларни бартараф этиш тўғрисидаги мавзу юзасидан ўқув машғулотига ўхшаш бирор нарса тайёрлаш.

 
Тажриба алмашинув курсларини ташкил этиб, ўз ходимларнинг малакасини ошириб боринг. 


 Одамларнинг эркинлик билан бемалол мулоқот қилиб боришлари учун имкон туғдириб беринг ва бунга кишиларни кўпроқ жалб этиб боринг.

 
Биринчи галда қандай имкониятларни ишга солиш кераклиги муҳокама қилинадиган учрашувлар ва шахсий суҳбатларни ўтказиб туринг.


 Бўлинмалар орасидаги тўсиқлар ҳаракатчан ва осон етиб ўтиладиган бўлиши керак. 


 Гарчи “бир бош яхши иккитаси эса бундан ҳам яхши” ва жамоа ҳамкорлиги анча самарали бўлсада кўпчиликнинг фикрига қарама – қарши фикр юритаётган якка кишининг ишига тўсиқлик қилманг. 


 Масалани ҳал қилишга қўшган ҳиссаси учун шахсан одамларнинг ўзига ташаккур билдириб, мукофотлар беринг. 


 Ғоя ва фикрлар плюрализмини, уларнинг кимдан чиққанлигидан қатъий назар табрикланг. 


 Ходимлар устидан тушган шикоятлар ёки норозиликлар тўғрисида ходимларни хабардор қилинг. 


 Жамоада ижодий вазият юзага келтириш масалалари билан бевосита шуғулланадиган психолог, социологларни бошқарувчи мутахассисларни улар ташкилотингиздаги ходимлар билан махсус ўқув машғулотлари ва ишга доир ўйинлар ўтказиб туришлари учун вақт – вақти билан таклиф қилиб туринг.

 Раҳбарлик лавозимларига бошқаларнинг ижодий қобилиятлари ва ташаббуслари қўллаб – қувватлай оладиган кишиларни тайинланг. 

 Ўқув машғулотларига қатнашиш махсус адабиётни ўқиб туриш ва ишга доир ўйинларда иштирок этиб бориш йўли билан ўзингизнинг ижодий қобилиятингизни такомиллаштириб боринг.

 Ходимларнинг бевосита ўз вазифаларидан ташқари анча кенг доирадаги масалаларга тааллуқли фикрларни ҳам баён қилиш истакларини рағбатлантириб боринг.

 
Ташаббусни пайсалга солмай аниқ – тайин ғояларга таклифларга ва ишларга айлантириш учун шарт – шароитларни яратиб беринг.

 Янгиликларни жорий этиш ғояларнинг ишлаб чиқиш ва амалга оширишнинг ташкилий механизмини яратинг.

 Қўл остингиздаги кишиларнинг юқори раҳбариятга юбориладиган ташаббусини ўз тавсияномангиз билан қўллаб – қувватланг.

 Юқори ташкилотнинг раҳбарлари билан янги ечимнинг муаллифлари ўртасида ўзига хос ғайрирасмий муносабатлар ўрнатишни ҳар томонлама қўллаб – қувватланг. 


Ташкилотга янги келган ходимлар, шунингдек унинг фахрийлари бўлмиш кишиларнинг кайфу – руҳияти билан қизиқиб туринг.


 Тамом ҳафсалам пир бўлди деб юрган ходимларда бўлган қизиқишни қай тариқа янгитдан уйғота бўларкин деб ўйлаб кўринг. 

  Ижодий ташаббусни рағбатлантиришга қўшинга ишлатиладиган бир ҳийла деб қараманг. 

Мавзуни мустахкамлаш учун саволлар:

Фаолиятни бошкариш мотиви нима?

Мотив ва мотивация нима?

Бошкарув мотиви нимадан иборат?

Мотивация ва эхтиёж хакида гапиринг.

Мавзу №4: Лидерлик психологияси.
Режа: 1. Раҳбарлик сифатлари.  Рахбарнинг ишбилармонлик ва шахслилик хусусиятлари. 

 2. Лидер хусусиятлари хакидаги концепцияларнинг талкини ва тахлили.
 3. Лидерлик услублари. 

 4. Лидернинг йуналганлик шкаласи. 

5. Лидерликнинг икки улчамли модели: «Ташаббус» ва «узаро муносабатлар» лидер хатти-харакат турининг омили сифатида. 

Лидер асосан, гурухдаги шахслараро муносабатларни бошқаради. У хеч қачон ёлғиз бўлмайди, гурух аъзоларини у ёки бу харакатларга чорлайди. Чунки лидер гурух аъзоларининг психологияси, уларнинг кайфиятлари, интилишлари, қизиқишлари ва хоказоларини хаммадан хам яхши билади. Улар ичида энг ташаббускоридир. Бундан ташқари, лидерликнинг услублари ва сифатлари хам алохида ўрганилган.
Гурухда рахбарлик хақида фикр кетганда, аввало, гурух хақида қисқача психологик изох бермоқчимиз.
Гурух - бу умумий белгилар, умумий фаолият, мулокот хамда умумий мақсад асосида бирлашган кишилар уюшмасидир. Гурухни алохида шахслар ташкил этади, лекин хар бир гурух психологияси уни ташкил этувчи алохида шахслар психологиясидан . фарқ қилади ва ўзига хос қонуниятларга бўйсунади. Айни шу қонуниятларни билиш эса турли типли гурухларни ташкил этувчиларни тарбиялашнинг асосий мезонидир. Шу гурухдаги расмий муносабатларнинг бошқарувчиси рахбардир. Гурухда рахбарлик, мақсадга қаратилган, жамиятда ишлаб чиқилган нормалар, тартиблар асосида, сайловлар оқибатида содир бўлади. Бундан ташқари, рахбар лидерда йўқ бўлган рағбатлантириш тизимига эга бўлиб, шу асосда ўз ходимларига таъсир ўтказиши мумкин. Рахбар гурухда у ёки бу қарорлар ва 

кўрсатмаларни ўз ихтиёрича бажара олмайди, у кўплаб расмий кўрсатмалар, режалар, нормалар, буйруқлар доирасидан чиқиб кетиши қийин бўлади.
Гурухдаги ўзаро муносабатлар юқоридан пастга ёки аксинча бўлаб, гурух аъзоларининг конкрет мавқелари, бошлиқ билан буйсунувчилар ўртасидаги муносабатларни ўз ичига олади. Бу борада «лидер» ва «бошлиқ» тушунчалари ўртасидаги фарқлар хақида гапириш мумкин. Б.Д. Паригин бу икки тушунчани фарқлаб шундай ёзади:
 1. Лидер     гурухдаги     шахслараро     муносабатларни бошқарса,       рахбар       шу       гурухдаги       расмий муносабатларни бошқаради;
 2. Лидерлик кичик гурухлардагина хос бўлган ходиса бўлса, рахбарликнинг хақ-хуқуқлари катта гурухлар доирасида хам содир бўлиши, амалга оширилиши мумкни;
 3. Агар лидерлик стихияли,  бетартиб жараён бўлса, рахбарлик  мақсадга  каратилган,  жамиятда  ишлаб чиқарилган   нормалар,   тартиблар   асосида   сайлов оқибатида содир бўладиган ходисадир;
 4. Лидерлик     рахбарликка     нисбатан     вақтинчалик ходиса    бўлиб,    гурух    аъзоларининг    кутишлари, уларнинг кайфиятлари, фаолият йўналишига қараб узоқроқ муддатда ёки қисқа муддатда рўй беради;
 5. Рахбарнинг    лидердан    фарқи    яна    шундаки,    у лидерда  йўқ  бўлган  жазолаш  ва  рағбатлантириш тизимига   эга   бўлиб,   шу  асосда   ўз   ходимларига таъсирини ўтказиши мумкин.
       Бу психологик таъсир шундайки, бирон - бир манфаатни кўзлаб қилинган ишда эришилган ютуқлар учун бошлиқ ходимларини кўтаринки рух билан рағбатлантириб мукофатлаб турса, ўша ерда ходимлар ўзлари билмаган холда бошлиққа нисбатан ижобий муносабатда бўлишада;
6. Лидер  гурухда  у  ёки  бу  қарорлар,   кўрсатмалар, ташаббусларни   ўз   ихтиёрича,   бевосита   чиқариш мумкин. Рахбарда эса бу йўналишда кўплаб расмий
       кўрсатмалар, режалар, нормалар, буйруқлар мавжудки, рахбар- бщлар доирасидан чиқиб кетиши кийин.
       Кўп холларда рахбар лидер услубини қўлласа, бу жамият тамонидан «ўзбошимчалик», «қонунга бўйсунмаслик» деб қораланади.
7.  Лидернинг     фаолияти     фақат     кичик     гурухлар
     доирасида амалга оширилади, рахбар шу гурухдаги, кенгроқ ижтимоий доирадаги, жамиятдаги вакил бўлгани учун ваколатлари хам кенг, фаолият имкониятлари хам ортиқдир.
 Лидерлик ходисаси тўғрисида гап кетар экан, лидерлик назариялари хақида хам қисқача тўхталиб ўтиш ўринлидир. Хозирги кунга қадар лидерлик тўғрисида асосан, учта назария мавжуд.
Биринчиси, «Лидерлик сифатлари назарияси»дир. Унинг мохияти шуки, хамма хам лидер бўла олмайди, айрим шахсларда шундай сифатлар йиғиндиси туғма мавжуд бўлиб, бу сифатлар улар уни гурухда лидер бўлишини таъминлайди. Масалан, 1940 йилда америкалик К.Берд 79 сифатдан иборат бўлган лидерлик қирралари рўйхатини тузди. Бу рўйхатда лидерлик қирралари, жумладан, ташаббускорлик, мулокотга кириша олишлик, юмор хисси, ўзига ишонч, тез ва аниқ қарорлар қабул қила олиш, 

ташкилотчилик каби сифатлар бор эди. Лекин бу назариянинг хатолиги шунда эдики, биринчидан, у юқоридаги сифатлар қандай қилиб намоён бўлади - ю, қандай шаклланишини тушунтириб бера олмайди, иккинчидан, сўровлар мобайнида битта сифат хам мутлоқ кўп марта қайт этилмади. Бундан кўриниб турибдики, лидерлик мураккаб психологик ходиса.
Иккинчи назария лидерликнинг вазиятга боғлиқлиги назариясидир. Бу ерда асосий ғоя - лидер вазиятнинг махсули деган ғоядир. Хар. бир одамда лидерлик сифатлари бор, лекин айрим вазиятлар, айрим шахсларнинг ўзларини кўрсатишлари, лидер бўлишлари учун қулай хисобланади.
Юқоридаги илк назарияни танқид қилиш натижасида пайдо бўлган учунчи назария лидерликнинг синтетик назариясидир. Бу назария лидерни гурухий муносабатларнинг бевосита махсули деб қаралди. Лидернинг рўёбга чиқишида гурухнинг бирламчи ролини илгари суради.

Ташкилотчилик қобилияти - бу биринчидан, жамоани уюштира олиш, ва жамоани жипслаштира олиш: иккинчидан; ўзини шахсий ишини тўғри ташкил қила олиш қобилиятидир. Ўз ишини ташкил қила билиш деганда, унинг ўз ишини тўғри режалаштириб, уни назорат қила олиш назарда тутилади. Жамоа фаолиятини ва ўз фаолиятини режалаштириш қобилияти рахбар учун мухим бўлган талаблардан биридир.
Рахбарлик мавқей сифатида шахсда эгалик хусусиятини шакллантиради. Бошқариш бевосита жамоага қаратилган бўлиб, унинг психологик натижаси ўзликка нисбатан хурмат, ўзликни англаш, қадрлаш кабиларни вужудга келтиради.
Рахбар ишини ташкиллаштиришга кўра уч хил рахбарлик стилига эга бўлиш мумкин.
1.  Авторитар раҳбар.
2.  Демократик раҳбар.
3.  Либерал раҳбар.
Ушбу стиллар хар бири ўз натижасига эга бўлиб, жамоада турли хил ижтимоий психологик кайфиятни вужудга келтириши мумкин.
Охирги йилларда Москва ва бошқа йирик илмий марказларда тадқиқотлар натижасида шундай хулосага келиндики, аслида хаётда соф демократик ёки соф авторитар раҳбарни учратиш қийин. Лекин учраган пайтда ҳам улар бир жамоани узоқ муддат бошқара олмасликлари маълум бўлди. Шунинг учун ҳам улар вазиятга боғлиқ, вазият конкрет жамоа унда қабул қилинган хатти харакат нормалари, шахслараро муносабатлар типи лидернинг ҳам, раҳбарнинг ҳам иш тактикаси ва услубини белгилайди деган ғоя қабул қилинмоқда. Лекин бу раҳбарлик услубларини психологик мазмун ва моҳиятини, билишнинг амалий аҳамияти шундаки, ҳар бир услубда ўзига хос ижобий томони бор. Мохир раҳбар ўзини-ўзи тарбиялар экан, ўшаларнинг энг маъқули, айниқса, ўзи раҳбарлик қилаётган жамоага мосларини тарбиялаши мақсадга мувофиқдир.

Ҳар бир лидер ёки бошлиқ ўзича индивидуал ва кайтарилмасдир. Бунинг боиси хар бир бошлик ўз иш фаолиятини, бошқарув фаолиятини ўзига хос тарзда ташкил этишидадир. 
Бошқариш фаолиятида лидерлик, лидер - рахбар социал психологик феноменига катта эътибор берилади. Лидерлик феноменини таҳлил қилишдан олдин авторитет тушунчасини кўриб. чиқиш лозим. Авторитет (лотинча аи1оп1о8 - хокимият, таъсир кўрсатиш) - социал психологияда -одам, ижтимоий гуруҳ, жамоат ташкилотининг бошқаларга таъсири, бошқа одамлар назаридаги мавқеини англатади. Шахс, гуруҳ ёки ташкилотнинг авторитети қонуний, расмий ёки норасмий, уларнинг норасмий муносабатлар тизимидаги ҳолатига боғлиқ бўлиши мумкин. Биринчи ҳолатда авторитет субъектнинг ижтимоий ролига боғлиқ бўлади, иккинчи ҳолатда унга атрофдаги одамларнинг муносабатига боғлиқ бўлади. Айнан ана шу рол ва муносабатлардан расмий ва норасмий лидерлик тушунчаси келиб чиқади.

Лидер - аҳамиятли вазиятларда қолган иштирокчиларнинг хулқига сезиларли таъсир кўрсата оладиган гуруҳ аъзосидир.

Б.Д.Парыгин лидер билан рахбар ўртасидаги қуйидаги фарқларни аниқлаган:

Рахбар расмий йул билан тайинланади, лидер норасмий йул билан кўтарилади.

Рахбарга қонун томонидан ҳуқуқ ва ваколатлар берилган, лидер бундай ҳуқуқ ва ваколатга эга эмас.

Рахбар гуруҳ манфаатларини гуруҳлараро муносабатлар тизимида намоён қилади, лидер фаолияти гуруҳнинг ички фаолияти билан чекланган.

Рахбар гуруҳ фаолияти учун қонун олдида жавоб беради, лидерда бундай маъсулият йўқ.

Лидерлик муаммоси буйича социал психологияда бир неча назариялар мавжуд.

Лидерлик - кичик гуруҳдаги динамик жараёнларга тааллуқли бўлиб, гуруҳдаги бўйсуниш ва хукмронлик муносабатларини акс эттирувчи тушунчадир. Лидерлик айни пайтда объектив (конкрет вазиятда гуруҳнинг мақсад ва вазифалари), субъектив (гуруҳ аъзолариниг индивидуал типологик хусусиятлари, қизиқишлари, эхтиёжлари) шунингдек лидернинг гуруҳ фаолиятининг ташаббускори ва ташкилотчиси сифатида харакатлари омилларига боғлиқдир.

Лидерлик роли назариясига кўра (америкалик тадқиқотчи Р.Бейлз) лидерлик бу алохида ролни қабул қилишдир. Иккита бир биридан сезиларли фарқ қиладиган лидерлик роли мавжуд. Биринчиси - профессионал роли, бажарилаётган иш юзасидан лидер томонидан билдирилаётган ва пайдо бўлган муаммони хал қилишга мўлжалланган таклиф ва фикрлар. Иккинчиси - «ижтимоий - эмоционал мутахассис» роли, шахслараро муносабатлардаги муаммоларни ҳал қилиш билан боғлиқ бўлган лидерлик.

Гуруҳ фаолиятининг самарадорлиги учун хар иккала лидерлик шаклй мавжуд бўлиши керак.

Хусусиятлар назариясига кўра лидерликнинг асосий детерминанти ноёб лидерлик сифатларига эга бўлишдир. Бу назарияга кўра айрим одамлар туғма лидерлик сифатларига эга бўладилар (шунинг учун ҳам бу назариянинг яна бир номи харизматик назария деб аталади).

Интерактив назарияга биноан хар қандай гуруҳда лидерликни ким зиммасига олишини башорат қилиш мумкин. Бунинг учун гуруҳ аьзолари характеристикаси, вужудга келган вазият, бажарилаётган вазифа, шунингдек лидерликка номзоднинг индивидуал психологик хусусиятларини ўрганиб, ҳисобга олиш керак.

Вазият назарияси тадқиқотчилари (М; Америкалик тадқиқотчи Ф.Фидлер) фикрига кўра «Вазифага мўлжал олган» ёки «одамларга мўлжал олган» лидер фаолиятининг самарадорлиги гуруҳдаги шароитга боғлиқдир. Лидерлик функциясини амалга ошириш учун ўта қулай ва ўта ноқулай шароитларда «вазифага мўлжал олган» лидер катта натижаларга эришади. Ўртача қулай вазиятларда эса «одамларга мўлжал олган» лидер устунлик қилади.

Синтетик ёки комплекс назария тарафдорларининг таъкидлашича лидерлик бу шахслараро муносабатларни ташкил қилиш жараёнидир, лидер эса бу жараённи бошқариш субьектидир. Лидерлик - гуруҳ функциясидир, уни гуруҳ максадлари ва вазифаларини ҳисобга олган ҳолда ўрганиш керак. Синтетик модел лидерлик жараёнининг учта асосий қисмига эьтиборни қаратади; лидер, эргашувчилар ва вазият

Лидерлик услуби - лидер ёки рахбар томонидан унга буйсунувчи ёки унга қарам бўлган одамларга таҳсир кўрсатиш учун қўлланиладиган усул ва методлар тўпламидан иборатдир Лидерлик услуби Курт Левин томонидан таклиф қилинган бўлиб у ва шогирдлари томонидан учта услуб ажратилган: авторитар, демократик ва либераль услублар.    I

Авторитар раҳбар - барча кўрсатмаларни ишчанлик руҳида аниқ, равшан, кескин оҳангда ходимларга етказади. Мулокот жараёнида ҳам ҳодимларга нисбатан дўқ-пўписа, кескин таъқиқлаш 

каби қатъий оҳанглардан фойдаланилади. Унинг асосий мақсадларидан бири - нима билан бўлсада, ўз хукмини ўтказиш.
Унинг нутқи ҳам аниқ ва равон, доимо жиддий тусда бўлади. бирор иш юзасидан ходимларни мақташ ёки уларга жазо бериш, танқид қилиш соф субъектив бўлиб, бу нарса бошлиқларнинг кайфиятига ва ўша шахсларга нисбатан шахсий муносабатига боғлиқ. Жамоа аъзоларининг тилак-истаклари, уларнинг фикрлари ва маслаҳатэи жуда кам холлардагина инобатга олинади, аксарият холларда бундай истаклар ёки кўрсатмалар тўғридан-тўғри дўқ-пўписа, камситиш ёки маънавий жазолаш йўли билан чекланади ёки қониқтирилмайди. Бундай раҳбар ўзининг иш услубларини, келажак режалари, бирор аниқ ишни, қандай амалга оширмоқчилигини одатда, сир тутади, унинг фикрича, бу унинг обрўйига салбий таъсир кўрсатиши мумкин. Авторитар раҳбарда хар бир жамоа аъзоларининг қобилияти, ишга муносабатлари, мавқеларига кўра тутган ўринлари ҳақида тасаввур борки, шунга кўра у хар бир ходимнинг иш характерларини максимал тарзда дастурлаштириб қўйган, унда хар қандай чекланишлар унинг очиқ ғазабини келтиради ва бунинг учун унда жазолашнинг турли услублари мавжуд. Яна бундай жамоалардан хокимият - марказлаштирилган жамоа раҳбари ушбу марказнинг якка хокими - шунинг учун ҳам бу ерда «менинг одамларим», «менинг ишим», «менинг фикрим бўйича» қабиладаги иборалар тез-тез ишлатиб турилади.
Демократик раҳбар - аксинча, бўйсунувчиларга мустақиллик, эрк бериш тарафдори. Ишни ишчиларнинг шахсий қобилиятларини ҳисобга олган холда тақсимлайди. Бунда у ходимларнинг шахсий мойилликларини ҳам ҳисобга олади. Буйруқ ёки топшириқ, одатда таклиф маъносида берилади. Нутқ оддий, доимо осойишта, сокин, унда ўртоқларча, дўстона муносабат сезилиб туради. Бирор кишини мақташ, уни-лавозимини ошириш ёки ишдаги камчиликка кўра, ишига баҳо бериш доимо жамоа аъзоларининг фикри билан келишилган холда амалга оширилади.  Жамоада танқид ва ўз-ўзини танқид шундай йўлга қўйилганки, унинг оқибатидан хеч ким азият чекмайди. Чунки кўпроқ бошлиқ эмас, балки жамоанинг бошқа фаоллари -норасмий лидерлар танқид қиладилар. Бошлиқ йўл қўйган хато-камчиликларини жамоатчилик олдида бўйнига олади ва олишдан қўрқмайди, чунки  ундаги масъулият ҳисси нафақат юқори бошқарув ташкилотлари аъзолари билан мулокот пайтида, балки ходимлар билан мулокотда ҳам сезилиб туради ва қўйилган топшириқ юзасидан масъулиятни бошқаларга ҳам бўлиб беришни яхши кўради.
Либерал раҳбар - бу раҳбарнинг кайфиятини, ишга муносабатини, ишдан мамнун ёки мамнун эмаслигини билиш қийин. Унда таъқиқлаш, пўписа бўлмайди, унинг ўрнига кўпинча, ишнинг охирги оқибати билан танишиш билангина чекланади холос. Жамоада ҳамкорлик йўқ. Бошлиқ жамоанинг муаммоларини ишнинг баланд-пасти билан қизиқмайдигандай, гўёки бошқа «коинотда» юрганга ўхшайди. Аниқ кўрсатмалар бермайди. 

Унинг ўрнига норасмий лидерлар ёки ўзига яқин кишилар орқали қилиниши лозим бўлган топшириқлар бажарувчиларга етказилади. Унинг асосий вазифаси, унинг назарида, ходимлар учун иш шароитини яхшилаш, ишдаги камчиликларни бартараф этиш, керакли махсулотлар, хомашё кабиларни топиб келиш, мажлисларда қатнашиш ва хоказолардан иборат.
Ходимлар билан мулокотда бўлишга тўғри келганда, у доимо хушмуомила бўлиб, одоб, ахлоқ нормаларини бузмасликка харакат қилади, лекин хеч қачон улар билан тортишмайдилар.  Олимларнинг фикрича, бундай раҳбар иши олиб борган жамоада барча кўрсаткичлар доимо орқада, қўним ҳам йўқ. Либерал раҳбар ишда анархияни қилиб қўйиб, кўп турмай, бошқа ердан иш қидиришга харакат қилади.
Юқорида баҳо берилган бошқариш услублари кўпроқ лидерликка эмас, балки раҳбарликка тааллуқли, лекин илмий адабиётларда бу икки ибора, кўпинча синонимдай ишлатилади. Аслида, энг яхши раҳбар ўзида барча лидерлик сифатларини ҳам мужассамлаштирган бўлади. чунки соф ижтимоий психологик маънодаги лидернинг турлари турли шароитларда ўзида кўпроқ намоён этадиган шахсий сифатларга кўра, табақаланади.
Юқорида айтиб ўтилганидек, раҳбарда туғма қобилият бўлади, деб ҳам айтиб бўлмайди. Иккинчи томондан, раҳбар вазиятга қараб стихияли тарзда тарбияланиб кетаверади, деб ҳам бўлмайди. Минглаб шахс сифатлари ичида кўплари раҳбарлик учун қулай ва маъқулдир. А.В.Петровский ана шундай ижобий сифатларнинг бир ярим мингини санаб чиққан. Лекин уларнинг барчасини  умумлаштирадиган, бўлиши лозим бўлган айрим сифат қобилиятлари борки, ўшалар ҳақида қисқача тўхталиб ўтмоқ лозим.
Аввало, хар қандай рахбарда интеллект - ақл-заковатнинг маълум нормаси бўлиши керак. Бу норма яхши рахбар учун ўртадан юқори бўлмоғи мувофиқдир. Чунки гений даражадаги интеллектга эга бўлган раҳбар билан ишлаш одамлар учун қатор ноқулайликлар келтириб чиқариши мумкин, бундай ақл-заковат қолганларнинг ижобий ривожланишига психологик тўсиқ бўлишини амалиёт ва хаёт кўрсатади. Раҳбардаги ўртадан юқори интелектни қоплаб кетадиган яна бошқа муҳим сифатлар борки, улар бошқариш ишининг самарасига ижобий таъсир кўрсатади.
Масалан, раҳбарнинг мустақил фикрлилик, топқирлик, ташаббускорлик сифатлари. Чунки айрим холларда хато қилса ҳам раҳбар оригинал фикрлар айтиб, йўл-йўриқлар кўрсата олиши, хар бир кўрсатилган фикр, қилинган ишга мустақил баҳо бера олиши зарур. Хар қандай раҳбар учун керак бўлган хислатдан яна бири том маънода «зиёли» бўлиш ёки бошқача қилиб айтганда, маданиятли бўлишдир. Бошлиқ ўзидаги маданиятни, аввало, муомалада, одамлар билан бўладиган мулокотларда намойиш қилмоғи керак. Муомала маданияти – бу ўринли, аниқ, қисқа, самимии гапириш маданияти ва иккинчи томондан, суҳбатдошни тинглаш қобилиятидир.
Жамоа фаолиятини ва ўз фаолиятини режалаштириш қобилияти раҳбар учун муҳим бўлган талабалардан биридир. Чунки режалаштириш асосида ўз-ўзтни бошқара олиш ва бошқаришни ташқи фаолиятини мақсадга мувофиқ тарзда бошқара олишни таъминловчи муҳим психологик хусусият ётади. Рахбар ўз ишини пухта режалаштириш қобилиятига эга бўлган реалистик тафаккурга эга бўлмоғи, яъни хар қандай шароитларда ҳам ўша муаммо ёки ишга тааллуқли барча альтернатив вариантлардан энг тўғриси ва мақсадга мувофиқлигини танлаб оладиган, ишни тўғри ташкил эта билган, яъни кам сарфлаб ишни уддалай олган, ноаниқ ёки тасодифий вазиятларда ҳам иш тактикасини тўғри йўлга йўналтира оладиган одам бўлиши керак.
Раҳбарлик ва бошқариш икки тарздаги ижтимоий ъодисалардир. Раҳбарлик бу шахснинг мавқеи, бошқариш эса бевосита амалий жараёндир. Раҳбарлик мавқе сифатида шахсда эгалик хусусиятини шакллантиради. Бунда эгалик ўз хулқи, хатти- харакатлари ва муомила муносабатларига нисбатан эгалик хиссини вужудга келтиради. Бошқариш эса бевосита жамоага қаратилган бўлиб, унинг психологик натижаси ўзликка нисбатан хурмат, ўзлигини қадрлаш, англаш кабиларни вужудга келтиради. Раҳбар доим ўз ходимлари билан мулокотда бўлади. Бу эса уни мулокот қилиш кўникмаларини шаклланган бўлишини талаб қилади.  Мулокот асосида ишни турли хил тарзда ташкиллаштиради. Жумладан, ишни бюрократик, демократик тарзда ташкиллаштириши мумкин. худди мана шу мулокот шаклига кўра жамоада ижтимоий фикр вужудга келади. раҳбар ишни ташкиллаштиришга кўра уч хил раҳбарлик стилига эга бўлиши керак. Авторитар, демократик ва либерал. Ушбу стиллларнинг хар бири ўз натижасига эга бўлиб, жамоада турли хил ижтимоий психологик кайфиятни вужудга келтиради.
Раҳбар фалиятининг нуқсонлари ва уларни бартараф этиш йўллари. Сохта билимдонлик кибру ҳаво, ўз “Мен”ни супер “Мен” айлантириши бойликка хирс қўйиш, адолатли қарордан воз кечиш сингари иллатлар пайдо бўлиши натижасида раҳбарнинг қадриятларга нисбатан муносабати ўзгаради. Бу ўзгаришлар муносабатлар жамоа аъзолари томонидан эксепрт сифатида баҳоланади, уларнинг бошлиққа нисбатан (муносабатлар жамоа аъзолари томонидан) муносабати заифлашади, унга эътиқоди пасаяди. 

Шахсий мақсаднинг ноаниқлиги. Раҳбар лавозимни эгаллагандан кейин улуғвор ва бош мақсад белгилайди, қадам – бақадам уларни амалиётга татбиқ қилиш учун муайян саъи – ҳаракатларни амалга оширади. Фаолиятда фаоллик аниқлик собитқадамли, мақсадга мувофиқ интилиш устуворлик қилади. Лекин айрим объектив ва субъектив сабабларга кўра мақсаднинг улуғворлиги йўқола боради. Аниқ ҳатти – ҳаракатлар миқдори камаяди режали фаолият ташкил қилиш имкониятга тобора тораяди. Мақсаднинг ноаниқлиги тўғриси унинг йўқлиги корхона равнағини поймол қилади, юзаки интилишлар мавжудлиги намойиш этилади. 

Умумиятга қаратилган мақсад кўпинча шахсиятга йўналтиради, оқибатда “Биз” билан “мен” ўртасида қарама – қаршилик вужудга келади. Раҳбар билан жамоа ўртасида низомни зиддиятни ва можароли вазиятлар вужудга келади ҳамда уларни бартараф қилиш учун қанча ақлий куч – қувват сарфланади. Аниқ мақсаднинг йўқолиши корхона истиқболининг батамом қуришига олиб келади. Худди шу боис раҳбар мақсадининг ноаниқлиги фаолият моҳиятини ташкил этиш функциясини мақсадга мувофиқ амалга ошишини таъминлай олмайди. 

           Ўзини – ўзи камол топтиришнинг издан чиққанлиги. 

Раҳбар ўзини – ўзи  тарбиялаш ўзини – ўзи  камол топтириш мустақил билим олиш маънавий дунёсини узлуксиз равишда такомиллаштириш устида саъи – ҳаракат қилса демакки унинг истиқболи порлоқ. Лекин унинг фаолиятини назорат қилмаслик, баҳоламаслик, рағбатлантирмаслик каби омиллар ўз устида ишлашни пасайтиради лавозимига нисбатан совуққонлик намоён бўлади. Шу соҳада тизимда фаолият кўрсатаётган ҳамкасбларининг маслаҳатлари ишга муносабатлари уни сусткашлантиради, аста – секин фаоллик йўқола боради.  

           Муаммоларни ҳал қилиш малакаларнинг етишмаслиги.

Ишлаб – чиқаришда ҳар хил хусусиятли муаммолар тинимсиз равишда намоён бўлиб туради. Нотаниш янги ностандарт ёндашишни тақозо этувчи янгича ечимни талаб қилувчи ижодийликка асосланувчи воситалар билан қуролланиш раҳбарнинг бош вазифаси ҳисобланади.

                 Ижодий ёндашувда нуқсонларнинг мавжудлиги. 

Бозор иқтисодиёти ижодий изланишни тақозо этади, ҳамиша янги технология ишлаб чиқишни талаб қилади. Ижодий фикрлаш, ижодий режалар, улуғвор ғоялар замон руҳи билан ҳамоҳангликда бўлиши лозим. Ижодий ёндашувдаги нуқсон ҳам маънавий ҳам иқтисодий зарар келтиради. Янгиликни синаб кўриш самарадорлигини ҳисоблаш истиқболи юзасидан қатъий қарорга келиш бу соҳада янглишишларга йўл қўймаслик корхона фаолиятини такомиллаштиради жамоа аъзолари кайфиятини кўтаради ижодий фойда олишни таъминлайди. 

                  Одамларга таъсир ўтказишнинг уддалай олмаслиги. 

Раҳбарнинг салоҳияти умуминсоний маданияти муомала маромини ўзгарганлик нотиқлик санъатини эпаллогонлик шахсий фазилати мустаҳкам иродаси ростгўйлиги, ғамхўрлиги ишчанлиги кишиларга таъсир ўтказишнинг асосий омиллари ҳисобланади. Обрў эътиборнинг пасайиши, нутқий нуқсонлар иқтисодий муносабатларни ҳал қила олмаслик қатъиятлиликнинг заифлашуви хулқ – атвордаги камчилик тобе кишиларга таъсир ўтказиш даражасини кескин тушириб юборади. Ходимларга тобе одамларга сўзини ўтказа олмаслик раҳбарлик лавозимидан воз кечиш демакдир. Ҳиссиётга берилиш ақл – заковат кўрсаткичи мўртлашуви ходимларга таъсир ўтказишнинг ночорлигига олиб келади. 

Бошқарув фаолияти хусусиятларининг етарли даражада тушунмаслиги, унинг идрок майдонига сиғдира олмаслиги. Бошқарув фаолияти жуда мураккаб бўлиб, у молиявий иқтисодий, мафкуравий ҳуқуқий тарбиявий томонларни қамраб олади. Шунингдек, у бир қанча функцияларни бажаради: “Инсон - инсон”, “Инсон техника”, “инсон табиат”, “Инсон - образ” муносабатларини акс эттиради. 

Раҳбар фаолиятининг ҳар бир жабҳаси ва функцияларини юқори даражада эгаллаш орқали юксак мартабага эришади. Лекин унинг у ёки бу томонини тушунмаслик эвазига корхонада ишлар юришмай қолади. 

Раҳбарлик қилиш малакаларнинг заифлиги.  

Раҳбарлик муайян тузилишга, ўзаро боғлиқликка эга бўлган мураккаб шахслараро муносабатни мақсадга мувофиқ амалга ошришдир. Бундан ташқари молиявийдан бошлаб то тарбиявийгача функцияларни бажариш бунинг учун эса маълум касбий малакаларни эгаллаш лозим акс ҳолда уларнинг заифлиги раҳбарликни қийинлаштиради. 

Тажриба орттириш намуналардан фойдаланиш малака ошириш услуб восита йўл – йўриқ ўзлаштириш орқали раҳбарлик қилиш мумкин холос. Ишлаб чиқаришни йўлга қўйиш муомала маромидаги бузилиш тартиб – интизомни назорат қилиш истиқбол режасини кенгайтириш ашё миқдорини кўпайтиришга далолат беради. 

Бошқаларни ўқитиш, уларга сабоқ бериш, ўргатиш уқувининг йўқлиги.  Корхона  ривожини таъминлаш кадрлар тайёрлаш ва уларнинг малакасини ошириш муайян билим ҳамда кўникмалар билан қуроллантиришга кўп жиҳатдан боғлиқ.  Бу муаммо “Миллий кадрлар тайёрлаш дастури”да ўз аксини топган. Раҳбар ўз тажрибасини ёшларга ўргатмас экан, демакки ворислик тамойили бузилади,  муайян малакаларни уларда шакллантирмаслик истиқболга кўр – кўрона ёндашишни юзага келтиради, билимлар билан уларни қуроллантирмаслик эса равнақ тўғрисида чоп бўлиш мумкин эмас. 

Меҳнат жамоасини жипслаштириш қобилиятининг қуйи даражали эканлиги.  Жамоадаги психологик илиқ муҳит раҳбар муваффақиятининг намунасидир. Психологик муҳит ўзаро ёрдам муҳит ўзаро мослик аҳллик, тотувлик, ўзаро тушинув симпатия сингари ҳис – туйғуларнинг барқарор мажмуасини ўзида акс эттиради. Турли ёшдаги, касбдаги, жинсдаги кишиларнинг характеридан миллий мансублигидан қатъий назар уларни жипслаштириш раҳбарнинг асосий функцияси ва унинг маҳоратидир. Жамоа аъзоларини жипслаштириш уқувининг заифлиги психологик муҳитга зарар етказади, ҳамкорлик ҳамдардлик туйғуларини сусайтиради. 

Янгиликлар билан ўзгаларни шахсан ўзига жалб қилишга ўқувсизлиги.  Раҳбарда янги ғоялар туғилиши, муайян мақсадлар вужудга келиши мумкин, лекин у ана шу нарсалар билан ўзгаларни жалб эта олмаслик бошқарув санъати заифлигини билдиради. Бунинг учун “ўзини реклама” қилишдан ор қилмаслик лозим, фикр алмашиш ёрдамида янгиликлар билан ўртоқлашиш қабилида иш тутиш имконияти мавжуд. 

Шунинг учун жалб этиш ҳатто аттрокция турли услублари мавжудлигини унутмаслик қилиш орқали, фикр алмашиш ёрдамида янгиликларга ўзга кишиларни жалб этиш мумкин. Ана шундай уқувга эга эмаслик бошқарувга нолойиқликдан далолат беради, у мазкур лавозимдан кетиши зарур. 

Одамлар билан муомалага киришиш жараёнида дилкашлик иболилик ва назокатлиликнинг йўқлиги. Раҳбар этнопсихологик хусусиятларга эга бўлиш орқали дилкашлик, иболилик ва назокатлилик фазилатларига эга бўлади. Миллий қиёфа, миллий онг, миллий характер, миллий хис-туйғу миллий шахслараро муносабат билан қуролланиш орқали кўзлаган мақсадга эришиш мумкин. Миллий хислатларнинг йўқлиги бошқарув аппаратида иштирок этиши маълум маънода ман этилади.

Мавзуни мустахкамлаш учун саволлар.
1.  Лидерлик сифатларини айтинг?
2.  Лидерлик усулларини айтинг?
3.  Авторитар раҳбар изохлаб беринг.
4.  Демократик раҳбар изохлаб беринг.
5.  Либерал раҳбар изохлаб беринг.
6.   Лидерлик ва бошқаришнинг ўзига хос томонларини айтинг.
7.  Лидерлар амал қилиши шарт бўлган жиҳатларни айтинг.
8.  Раҳбар фалиятининг нуқсонлари ва уларни бартараф этиш йўллари.
Мавзу №5:  Рахбарнинг иш вактидан самарали фойдаланиши хакида. Бошкарувда вактни ва максадларни режалаштириш.  

Режа:

1. Рахбарнингн кандай килиб иш вактидан самарали фойдаланиш хакида

2. Вактни режалаштириш максадларни амалга оширишнинг асоси сифатида.            

3. Рахбар кун  тартибининг асосий принциплари. 

4. Бошкарувда вактни ва максадларни режалаштириш.

Банд булишдан осон ва натижага

 эришишдан кийин нарса йук.

Ален Макензи

 Рахбарнингн кандай килиб иш вактидан самарали фойдаланиш хакида.

Кадимги денгизчилар айтишар экан: «Шамолнинг эсишига караб эмас, елканларни урнатишимга караб сузаман»


 
Купчилик бошкарувчилар: тугри ишни килишдан кура ишни тугри килишни; ижодий альтернативлар яратишдан кура муаммоларни хал килишни, воситалардан фойдаланишни оптималлаштиришдан кура воситаларни тежашни; натижага эришишдан кура вазифани бажаришни; фойдани купайтиришдан кура зарарни пасайтиришни маъкул куришади ва хато килишади.


Вақтдан тўғри ва самарали фойдаланишни ўрганиб олсангиз: ихтиёрингиздаги вақтдан оқилона фойдаланишни; мақсадли-установкали категориялар билан фикрлашни ва мақсадга мос ишлашни; режалаштириш ёрдамида ўзингизга ишончни орттириб стресслардан халос бўлишни; хар куни муваффақиятга эришишни ва ўзингиз учун бўш вақт топишни ўрганиб оласиз.

Ишбилармонлар дунёсида «вақт=пул» деган тушунча юради. Сиз  учунчи?

Вақт пулга тенгми ёки пул вақтдан кўра муҳимми?

Бизнинг тезисларимиз: Вақт бу фақат пул эмас. Вақт пулдан кўра муҳимроқ. Вақт бу шундай нарсаки, у ҳаётнинг ўзи. Вақтни қайтариб бўлмайди. Вақтни кўпайтириб бўлмайди. Вақтни бировга бериб бўлмайди. Вақт орқага қайтмай ўтади. «Вақт шундай чекланган капиталки, у сенинг тасарруфингда бўлмаса ҳеч нарса сенинг тасарруфингда бўлмайди». 

Бетер Друккер.

Вактда онгли холда яшанг ва энг муҳим ишлар учун вакт топинг:

Ишлаш учун вакт топинг - бу муваффақият шарти.

Фикрлаш учун вакт топинг - бу куч манбаи.

 Спорт учун вакт топинг - бу ёшлик сири.

Ўқиш учун вакт топинг - бу билим асоси.

Дўстлик учун вакт топинг - бу бахт шарти.

Орзу учун вакт топинг - бу юлдузларга элтади.

Мухаббат учун вакт топинг - бу ҳаётнинг Ҳакикий шодлиги. Шодлик, ўйин-кулги учун вакт топинг – бу Рух мусикаси.

Энг аввало  2 хил таблица  ёрдамида фаолиятингизни таҳлил қилинг ва сизга халақит берувчи омилларни аниқланг. 

1. Фаолият турлари ва вақт сарфини таҳлил қилиш.

	№
	Фаолият,

машғулот тури
	Вақт

интервали
	Давомийлиги (минут)
	А
	Б
	В
	Г

	
	
	
	
	
	
	
	


2. Кундалик халақит берувчи омиллар

	№
	Халақит берувчи

вақт интервали

(қачондан,

қачонгача)
	Давомийлиги

(минут)
	Телефон

орқали

суҳбат

ёки

қабулга келган одам
	Ким
	Балки М: халақит

берилиш сабаби

	
	
	
	
	
	


Вақтни режалаштириш тизими буйича перспектив яъни бир неча йилга, йиллик, чорак, ойлик, 10 кунлик ва кундалик режалар мақсадга мувофиқ ҳисобланади.

Перспектив режа:

	№
	Мақсад (вазифалар)
	2006
	2007
	2008 
	2009 
	2010 

	1.
	Шахсий уй

 Қуриш
	
	
	X
	X
	

	2.
	
	
	
	
	
	X

	
	лавозимини эгаллаш


	Х
	
	
	
	

	3
	1 млн сўмлик йиллик даромадга эришиш
	
	X
	
	
	


Йиллик, чорак, ойлик, 10 кунлик ва кундалик режалар перспектив режадан келтириб чиқарилади.

Режалаштиришнинг «Альп» методи 5 та босқични ўз ичига олади:

1. Вазифаларни белгилаш.

2. Акция, харакат давомийлигини баҳолаш (қанча вақт кетади).

3. Вақтни резервлаштириш (60:40).

4. Устивор вазифалар ва топшириладиган ишлар бўйича қарор қабул қилиш.

5. Назорат (бажарилмаганларни ҳисобга олиш).

Вақтдан оқилона фойдаланиш учун алохида қисқартиришлардан фойдаланинг:

% - ошиғич. шошилинч;

!- мухим;

?- суриштирш керак;
"   . ,

+ - А категорияли устивор;

* -вазифа бажарилди;

.  -вазифа жуда яхши бажарилди;

О -кечрок муддатга кучирилди;

X -бажариб бўлмайди ёки Ўз- ўзидан хал булади.

Вақтдан оқилона фойдаланишнинг яна бир усули бу вақт кундалигидан фойдаланишдир. У шахсий мақсадларни оқилона режалаштиришга ёрдам беради. Унинг тақвим қисмида албатта қуйидаги маьлумотларни белгилаб қўйинг:

	- Лойиҳаларни тайёрлаш тартиби.
	- Самолётлар жадвали.

	- Ярмарка ва семинарлар ўтказилиш
	- Меҳмонхоналар манзили.

	муддатлари.
	- Пул харажатлари.

	- Ташкилий мини - режалар.
	- Пархез жадваллари.

	- Муҳим тушунча қисқартмалари.
	Футбол       учрашувлари

	Иш     ҳақлари     ва     даромадлар
	тақвими.

	тарифлари.
	- Хар хил тадбирлар муддати.

	- Туғилган кунлар руйхатлари.
	- Эсдалик варақлар.

	- Почта тарифлари.
	- Ғоялар учун карточка ва х. к.

	- Китоблар рўйхати.
	


Белгиланган вазифаларнинг муҳимлилик даражаси бўйича А, Б, В категорияларда  таҳлили

	Келтирадиган фойдаси 65%
	Келтирадиган фойдаси 20%>
	Келтирадиган фойдаси 15%о

	А   15%энгмуҳим Вазифалар.
	Б   20%> муҳим вазифалар.
	В 65%> унча муҳим бўлмаган вазифалар.


Ҳеч қачон ўйлашга вақт қолмайдиган даражада банд бўлмаслик керак.

Мен ишга эмас, иш менга бўйсуниши керак.

Вилъям М. Джефферс.

Кун тартибининг ташкилий принциплари.

Кунни бошлаш қоидалари:

1.
Кунни ижобий кайфият билан бошланг. Ҳар куни эрталаб ўзингизга
учта савол беринг:

-Шу кундан кўпроқ қувонч, шодлик олишим учун нима қилишим керак?

-Бугунги кун мени максадларимга қанчалик яқинлаштиради?

-Ўтириб ишлашни ўрнини қоплаш учун, соғлиғимни сақлаш учун нима қилишим керак (тренировка, тарангликни йуқотиш)?

Яхши нонушта қилиб, шошмай ишга жўнанг.

Ишни имкони борича ҳар куни бир хил вақтда бошланг.

Кундалик режангизни қайта текширинг.

Энг аввало-энг муҳим вазифалар.

Ишга асабийлашишсиз киришинг.

Кун режасини котиба билан келишинг.

Эрталаб мураккаб ва муҳим ишлар билан шуғулланинг.

Кунни бориши буйича қоидалар:

-Ишга яхши тайёрланинг.

- Муддатларнинг белгиланишига таъсир қилинг.

-Тескари реакция уйғотадиган харакатлардан сақланинг.

-Қўшимча пайдо бўладиган, кечиктириб бўлмайдиган муаммолардан сақланинг.

-Режалаштирилмаган, импульсив харакатлардан сақланинг.

-Ўзингиз учун бир соат тинч вақт ажратинг.

Иш кунини якунлаш қоидалари.

-Бажарилмаганларини якунланг.

-Натижаларни ва ўз-ўзингизни назорат қилинг.

-Эртанги кунга режа тузинг.

-Яхши кайфият билан уйга, иложи бўлса пиёда жунанг.

Бунда беш бармоқ методи жуда қўл келади:

Синчалак   -   фикрлаш,   бугун   мен   қандай   билим,   тажрибаларни ўзлаштирдим?

Номсиз  бармоқ  -  мақсад яқинлиги,  бугун  мен  нима қилдим нималарга эришдим?

Ўрта бармоқ - руҳий ҳолат, бугун менинг кайфиятим, руҳий ҳолатим қандай бўлди?

Кўрсаткич бармоқ - ёрдам, хизмат: бугун мен бошқаларга нима билан ёрдам бердим, хизмат қилдим, ҳурсанд қилдим ёки ҳурсандчилигига сабаб бўлдим?

Катта бармоқ - тетиклик, жисмоний ҳолат. Бугун менинг ҳолатим қандай бўлди? Бугун соғлиғим, жисмоний ҳолатимни сақлаш учун нима қилдим?

Хар бир куннинг ўз кульминацияси бор. 

Ўтган кунни мулоҳаза
қилинг. Хар бир кунни тўрт баллик тизимда баҳоланг ва вақт кундалигига белгиланг:

4=Ўта омадли кун; 3=Омадли кун; 2=Қониқарли кун; 1=Омадсиз кун. 

XXI асрга кадам куяётган ЎЗБекистон Республикасида иктисодиёт маориф, фан ва маданият сохасида хизмат килувчи юксак малакали мутахассислар тайёрлашга алохида эътибор берилмокда. 

Мавзу №6: Муомала -бошкарувнинг  ижтимоий-
психологик механизми сифатида.
1. Муомала бошкарув фаолияти сифатида. Муомала узаро таъсир сифатида.
 2. Муомала томонлари. Муомала усуллари. Муомалада бир-бирини  тушуниш механизмлари. Узаро таъсир тузилиши. 
3. Бошқарув мулоқоти ҳақида. Бошқарув мулоқотининг психологик конунлари.
4.  Кул остидаги ходимларни узига мойил килишнинг  психологик   йуллари.
5.   Сухбатдошни тинглаш коидалари.
6.  Муаммоли вазиятни кандай бартараф килиш мумкин.   

7. Мулoкoтгa ургaтишгa oид уйин  ва  мaшклaрнинг тизимлaри (Иловада берилган)

Ўзбекистон Республикаси Олий Мажлиси IX сессиясида "Кадрлар тайерлаш Миллий Дастури" ва "Таълим тугрисида"ги Конуннинг кабул килиниши кадрлар тайерлаш, таълимни замон талабларига мувофик ислох килиш йулида куйилган мухим кадам булди. Зеро, республикамизнинг иктисодий, сиесий ва маънавий равнак топиши, юксак малакали ва хар томонлама шаклланган, миллий кадрлар тайерланишига боглик. Хаётимизга бизнес, тадбиркорлик, маркётинг, менежмент каби тушунчалар купрок кириб бораётган бир вактда олий укув юртларининг битирувчилари юксак касб махоратига эга булиши билан бир вактда уз атрофидаги шахс психологиясини яхши билиши хамда ижтимоий психология асослари ва менежмент сохасини яхши тушуниб олишлари керак. Менеджер тушунчаси тобора хаётимизга кенгрок кириб борар экан, Олий укув юртларидаги таълимнинг асосий вазифаларидан бирига талабаларнинг ижтимоий психология асослари булган бошкарув психологияси хакида туларок тушунча бериш лозим. Негаки ишлаб чикаришни ташкил килиш, унга рахбарлик килиш менеджерларнинг асосий вазифаси хисобланади.Юкоридагиларга асосланиб, шуни таъкидлаш лозимки, хар бир ётук мутахассис юксак ташкилотчилик кобилиятига хамда одамлар билан мулокотга киришимлилик фазилатига эга булиши лозим.

1.Бошкарув мулокотининг психологик конунлари. Бошкарув мулокоти нима? Бошкарув мулокоти -бу одамларга рахбарлик килиш максадидаги мулокот, яъни улар фаолиятини маълум йуналишда узгартириш ёки керакли йуналишда ташкил килишдир.Рахбар бошкарув мулокотида уз кул остидагилар билан куйидаги муносабатларда булади.

1) буйрук бериш, ниманидир тавсия килиш, маслахат бериш;

2) бажарилган иш хакида уз кул остидагилардан ахборот олиш;

3) кул остидагиларнинг берилган топширикни бажаришларини бахолаш.

Буйрук бериш, топширик ижросини текшириш, хамда бахолаш, бу бошкарув фаолиятининг уч боскичи булиб, бошкарув мулокотининг учта вазифасини акс эттиради. Буюрувчи ахборот бериш, тескари алока олиш ва бахолов ахборотини бериш. Албатта рахбарлик фаолияти бу учта вазифа билангина чегараланмайди, лекин бошкарув мулокотида улар ётакчилик килади. Юкоридаги учта вазифа ичида буюрув ахбороти бериш вазифаси рахбарлик фаолиятида мухим урин тутади. Уз кул остидагилар билан бошкарув мулокотини самарали олиб бориш кандай амалга оширилади? Самарали мулокот бу - кам вакт ва энергия сарф килиш, бу бошкалар сизнинг топширикларингизни сидкидилдан бажариши, бу психология фанини чукур билиш демакдир. Шунинг учун бошкарув мулокотининг психологик конунларини куриб чикишимиз максадга мувофикдир.

    Узаро тушуниш конунлари. Сиз рахбарлик килаётган хизматчилар узларидан нима талаб килинаётганини тушуниб ётмасалар, берилган топширикни кунгилдагидек бажара олмайдилар. Рахбар топширикни кул остидагиларга тушунарли тарзда ётказа олиши зарур. Баъзи бир ходимларга бир огиз суз кифоя, баъзиларига эса узок тушунтиришга тугри келади. Рахбар уз ходимлари билан шундай тил топишиши керакки, улар сизни факат тингламасинлар, балки эшитсинлар.

    Англаш - эшитиш органларини ишга солиш, эшитиш - уз диккатини жалб килиш, мияни ишга солиш. Мияни ишга солиш - берилган топширикни самарали бажаришдан мухим ахамиятга эга. 

Хизматчилар уз бошликларини яхши тушунишларида куйидаги 5 та шарт асосий омил хисобланади:

- касбнинг бирлиги;

- интеллект даражасини хисобга олиш;

- ахборотнинг тулаконлилиги;

- баён этишнинг мантикка мувофиклиги;

- диккатнинг жамланиши.

Тушуниш - гапираётган одамнинг суз охангига боглик. Агар топширик бераётганда кул остидагиларнинг тушунмаётганлиги доимо таъкидлаб турилса, купол охангда гапирилса, бундай рахбарни тушуниш кийин. Бу холда тинглаётган одамнинг диккати топширикнинг мазмунига эмас, балки, гапираётган одамнинг муомаласига, узини тутишига жамланади. Бундай шароитда тингловчида "Агар сиз хотиржам гапирсангиз, яхширок тушунган булар эдим" деган фикр тугилиши табиий. Тингловчи рахбарга хеч нарса демаган холда хам, уни купрок тушунишларини хохлаши аник.

Кул остидагилар уз рахбарларини тушунганларида хам, берилган вазифаларини тула бажаравермайдилар. Масалан, айтайлик, кул остидаги одамлар ишга уз вактида келиш, яхши ишлаш, иш вактида бошка ишлар билан шугулланмаслик, топширикни уз вактида бажариш кераклигини яхши билишади. Шунга карамай, хар доим хам бунга амал килавермайдилар. Демакки, ходимлар рахбарни тушунсалар хам хар доим у билан келиша олмайдилар. Ходим уз рахбарининг топширигини факатгина ички эътикодларига мувофик келгандагина, яъни топширикни бажариш зарурлигини калбан хис килганидагина, уни астойдил бажарига киришади.

Хар кандай шароитда хам одамлар узларига ёккан одамлар билан мулокотга тез киришадилар, аксинча, узларига ёкмаган одамлар нуктаи назардан келишишлари кийин. Бу "конун" инсоннинг уз хаётидан, табиатидан унинг психологиясининг хусусиятларидан келиб чикади. Инсон учун маънавий иклим табиий жисм иклимидан кура мухимрокдир. Бу омилни кандай бошкариш, рахбарлик хизматига жалб килиш, рахбарлик мулокотида уни куллаш, йул-йуриклари хакида купрок гап боради.Хеч кандай душманларсиз, кунгли кора кишиларсиз хам ишлаш, яшаш мумкинми? Хаёт бу саволга ижобий жавоб беради. Бунга кандай эришиш мумкинлигини шундай одамлар фаолиятини тахлил килиш асосида куриш мумкин. Бундай кишилар мулокот жараёнида аттракция йулларини куллаб, кишиларни узларига мойил кила оладилар. Биз хам мана шундай аттракция йуллари хакида суз юритишни уз олдимизга максад килиб куйдик.

II. Кул остидаги ходимларни узига мойил килишнинг психологик йуллари. Ходимларни узига мойил килиш йуллари аттракция деб аталади.

Бирор одам билан сухбатлашганда сезги организмларимизга (куриш, эшитиш, хид билиш ва х.к.) ундан куплаб хабарлар келиб туради. Лекин инсонлар бу хабарларнинг хаммасини хам онгли равишда кабул кила олмайдилар. Масалан фаол сухбат жараёнидан сунг сиздан бир дакикага кузингизни юмиб, сухбатдошингизнинг галстуги кандай рангда эканлигини айтиб беришни сурасалар, сиз хар доим хам тугри жавоб бера олмайсиз. Демакки, биз куриб туриб, курмаслигимиз мумкин, тинглаб туриб, эшитмаслигимиз мумкин экан, бу онгимизнинг кандай ишлашига боглик. Шу билан бирга инсонда хиссий ахамиятга эга булган хабарлар сакланиб колади. Агар мулокот жараёнида сухбатдошга ахборотни шундай юборилса, биринчидан - бу хабар сухбатдош учун хиссий ахамият касб этса, иккинчидан, бу унга ижобий таъсир этса, учинчидан эса бу хабарни сухбатдош англаб етмаса, у холда сухбатдошимиз, бу сухбат нимаси биландир ёкимли, узига тортувчи булди, деб таъкидлаш мумкин. Демак, бундай холда сухбатдошингизда узингизга нисбатан хиссий ижобий муносабат уйготишингиз мумкин. Бу хислат рахбар учун энг зарур, энг мухим хисобланади.

"Исм-шарифи" усули. Бу усул сиз мулокотга киришаётган одамнинг исми шарифини айтишдан бошланади. Уз исмини бошкалардан тулик эшитиш инсон учун хамиша хуш ёкади. Америкалик психолог Д.Карнеги ёзганидек, уз исмини бошкалардан эшитиш инсон учун ёкимли мусикага ухшайди. Бу холатнинг психологик механизмлари кандай? Бу усулнинг психологик механизмлари куйидагича:

1. Инсонга берилган исм хамиша у билан ёнма-ён. Исм шахс билан булинмас.

2. Агар инсонга унинг исмини айтмай мурожаат килинса, бу унга нисбатан факат хизмат юзасидан мурожаат килинаётганини билдиради. Агар инсонга исмини айтиб мурожаат килсангиз, унга нисбатан эътибор берилганини билдиради.

3. Исмини айтиб чакириш, бу инсоннинг шахс сифатида тан олишдир.

4. Инсон шахс эканлигини хис килса, унда албатта коникиш хисси уйгонади.

5. Коникиш хиссиёти эса доимо ижобий хиссиётларга боглик.

6. Инсон доимо кимгадир ёкишга интилади, кимдир унга нисбатан яхши муносабатда булишини хохлайди.

7. Агар кимдир бизга ижобий хиссиёт уйготса, у узига тортади, ва у билан якиндан мулокот килишни хохлаймиз.

"Исм-шариф" усули таъсири психологик механизмининг мохияти куйидагича: уз исмининг жаранглаши - шахсга эътибор - шахс сифатида тан олиш - коникиш хисси - ижобий хиссиётлар манбаига якинлашиш. Демак, эрталаб ишга келган захоти уз кул остингиздаги ходимларнинг исмини айтиб, "Ассалому-алайкум", - деб саломлашинг, ходимингиз хохласа, хохламаса, унда ижобий хиссиёт уйготасиз. Энди рахбарнинг касбий коидасини келтириб чикарамиз. "Мен хар бир рахбар учун кул остидаги ходимларида узига нисбатан мойиллик уйготиш касбий зарурат деб биламан. Шунинг учун тез-тез уларга исм шарифларини айтиб мурожаат киламан."

"Муносабат ойнаси" усули.Халкимизда "киёфа, юз-калб ойнаси", - деган накл бор. Бундан юз, караш - муносабатлар ойнаси деган хулосани хам чикариш мумкин. Агар инсонга синчиклаб каралса, унинг юз - карашида ички дунёсини куриш мумкин. Савол тугилиши табиий: доимо кулиб юрган одам билан мулокот килиш осомни ёки аксинча, киёфаси каттик одам биланми? Табиийки, биринчи тоифадаги одамлар билан сухбатлашиш осон. Инсон кимларга жилмаяди: дустларигами ёки ёкмаган одамларгами? 

Бу механизм кисмлари куйидагилардан иборат. 

1. Купчилик одамлар уз дустларига ёкимли самимий жилмаядилар. 

2. Агар сиз билан мулокот килаётган одамнинг юз киёфаси ёкимли жилмайишини курсангиз, билингки бу унинг сизга нисбатан "Мен Сизнинг дустингизман" - деб бераётган хабари булади. 

3. Дуст - бирор бир масалада, ишда сиз билан хамфикр одам. 

4. Инсоннинг энг мухим эхтиежларидан бири, химояланиш ва бехавотирлик эхтиежидир. Дуст - бу химояланишни оширувчи инсон, яъни шахснинг энг мухим эхтиежларини кондиришга  ёрдам беради. 

5. Коникиш хисси инсонга ижобий хиссиёт уйготади. 

6. Инсон доимо узида ижобий хиссиёт уйготувчи одамларга мухтож. 

7. Агар бирор кимса, ижобий хиссиёт уйготса у хохласа, хохламаса аттаркцияни шакллантиради. "Муносабатлар ойнаси" усулини психологик механизми ана шундан иборат. 

Хулоса: рахбар кули остидаги ходимларига уз тутган йулини факат тушунтириши эмас, балки бу билан хамфикр булиб, унинг нуктаи назарини калбан хис килишларига эришган булишни хохласа, у инсонлар психологияси хакида билимларини доимо бойитиб бориши зарур. 

Рахбарликнинг касбий коидасининг иккинчиси куйидагича. "Рахбар учун уз кул остидаги ходимларини узига жалб килиш касбий зарурат. Шунинг учун уз ходимлари билан булган муносабатларда юз киёфаси доимо мулойим булиши, уларга жилмайиб мурожаат килиши лозим". 

"Олтин сузлар" усули. "Олтин сузлар" иборасининг синоними сифатида купинча "чиройли", "таъсирчан", "жуда кимматли" сузлар ишлатилади, бир суз билан айтганда булар комплимент деб юритилади.

Комплимент нима узи? Комплимент - бу инсоннинг ижобий сифатларини бир оз кучайтириб айтиладиган сузлардир.Шу билан бирга рахбар ва ходимлар уртасидаги хизмат муносабатларида аттракцияни шакллантириш йулларидан биридир. Инсон узига каратилган комплиментни эшитганда унда ижобий хиссиёт уйгонади. Бундай "олтин сузлар" таъсирининг психологик механизми кандай? Агар кимгадир "Сиз узингиз акллисизку", "Сиз кучлисиз", "Сиз одамларга жуда яхши таъсир курсата оласиз!" деб таъкидлаб турсангиз, агар бу хислатлар унда булмаса хам у одам узининг бу "кобилиятини" юзага чикариш, узини сизга курсатишга харакат килади. Комплимент таъсир механизми асосида ишонтириш психологик механизми ётади. Маълумки, инсонга орзуларининг руёбга чикишини ишонтириш мумкин. Ишонтириш бу орзуларининг сиртдан амалга ошишига ишонишини орттирса, бу асосий ижобий эмоцияларининг хосил булишига олиб келади.

Аттракциянинг шаклланишига "олтин сузлар" таъсирининг психологик механизми куйидагича.

1. Инсонга узининг ижобий сифатларини кучайтириброк айтилган сузлар, яъни комплимент доимо ёкимли булади. 

2. Агар комплимент коидаси билан айтилса (бу хакда куйида суз юритилади) ишонтириш натижа беради.

3. Бунинг натижасида "яхширок" куринишга булган эхтиеж сиртдан кондирилади.

4. Эхтиежларнинг кондирилиши натижасида ижобий хислар хосил булади.

5. Рахбар узига нисбатан уз кул остидаги ходимларида ижобий хиссиётлар - аттракция уйгота олган экан, ходимлар уз рахбарларининг топширикларини бажонидил бажарадилар.

Комплимент килишнинг психологик коидалари:

1. Комплимент инсоннинг факат ижобий сифатларини акс эттириши лозим, комплиментда такрор маъно булмаслиги керак.

2. Комплиментда акс этадиган ижобий сифатлар бироз бурттириброк курсатилиши керак.

3. Беъмани иборалар ишлатмаслик керак. Акс  холда комплимент салбий окибатларга олиб келиши мумкин.

4. Комплимент тавсияномадан иборат булиши керак эмас, инсоннинг сифатларини тавсифлаши керак. Масалан "фаолрок, мустахкам булишинг керак!". "Уз мавкеингда мустахкам тур!" деб тавсия берилса, бу салбий таъсир курсатади.

5. Комплимент хеч кандай хазил-мазахсиз ишлатилиши керак. Мисол учун: "Сенинг кулларинг олтин, тилинг эса сенинг душманинг!" Бундай таъна салбий таъсир килади. Куйида рахбарлик фаолиятида учраб турадиган, айрим вазиятларда ишлатиладиган комплиментларга мисоллар келтирамиз.

	ВАЗИЯТ
	КОМПЛИМЕНТ

	1. Узок давом этган сухбатдан сунг
	1. Сиздай ёкимтой одам билан тез-тез сухбатлашиб туриш керак

	2. Низоли вазиятда узини тута олган одамга
	 2. Сизнинг узингизни тута олишингиз, мени койил колдирди

	3. Касалдан турган одамга
	3. Куринишингиз ёмон эмас, яхшисиз

	 4. Хар кандай кийинчиликка карамай, ишни охиригача етказган одамга
	4. Иродангизга койил колиш керак

	5. Сухбат муваффакиятли тугади
	5. Сиз билан сухбатлашиш жуда марокли

	6. Сизнинг кузингизни очиб куйган одамга
	6. Сиз билан сухбатлашиб, куп нарсани билиб олиш мумкин

	 7. Бир марта муваффакият козониб, узи хам хайрон булаётган ходимга
	7. Сиз камтарлик киляпсиз, сизнинг кобилиятингиз менга маълум


Рахбарлик касбий коидаси: "мен хар кандай рахбар учун кул остидаги ходимларни узига мойил килиш - касбий зарурат эканлигини яхши биламан, шунинг учун уз ходимларим билан мулокотга купрок комплимент ишлатишга харакат киламан".

"Сабр-токатли тингловчи" усули. "Уз ходимларига эътиборли булиш керак!" "Уларни сабр билан тинглаш керак!" "Сухбатдошингизнинг сузини булмай, уни охиригача тингланг!" хар бир рахбар бу коидаларига амал килиши зарур. Ходимларни диккат билан тинглаш учун вакт керак. Зеро, хар ким уз фикрини аник киска ифода кила олмайди. Рахбар хар канча зарур иши булса хам, уз ходимини тинглаши зарурми?

Ходимингиз муаммоларини диккат билан тингласангиз, унда узингизга нисбатан ижобий хиссиётлар уйготасиз. Бу усулнинг психологик механизмлари куйидагича. Дастлаб - рахбар уз муаммолари билан мурожаат килган ходимни диккат билан яхшилаб эшитиши керак. Бу коида одамнинг энг мухим эхтиежларидан биридир. Бу эхтиежнинг кондирилиши ижобий хиссиётларини шакллантиради.Бу холда рахбарнинг яна бир касбий коидаси куйидагича: "Мен хар бир рахбар учун уз ходимини узига жалб килиш - касбий зарурат деб биламан, шунинг учун уз ходимларим билан мулокотда сабрли ва эътиборли тингловчи булишга харакат киламан".

III. Сухбатдошни тинглаш коидалари. Тинглашга урганмаган одамлар кам ахборот оладилар ва купинча нотугри хулоса чикарадилар. Тинглаш - бу огир машаккат. Тинглаш - бу диккат ва кизикиш билан ахборот алмашиш, тушунишга эришиш, сухбат чогида эркин вазият яратиш. Тинглаш - бу фаол жараён булиб, маълум куникма ва малакани талаб килади. Куйидаги рахбарлар учун уз ходимларини тинглаш коидаларини келтирамиз.

1. Сузлаётган одамга очик, равон сузлашиш учун имконият яратиб беринг. "Ха, мен сизни эшитяпман, тушундим ва х.к." Сухбат чогида сизнинг диккат билан тинглашингиз бошкаларни тушуна олишингизни билдиради.

2. Мулокот чогида сухбатдошингизни тушунишга харакат килинг. Эшитганларингиздан дарров хулоса чикарманг.

3. Сухбатдошингизга хамдард булинг. Унинг урнига узингизни куйиб куринг ва унинг муаммоларини узингизникидай килиб куринг. Бу эса унинг нуткини чукуррок булишига имконият яратади.

4. Сабрли булинг, дам-бадам соатга карайверманг, сухбатдошингизн сузини булманг. Сухбат чогида уз ишларингиз билан банд булманг - хар хил когозларни титкиламанг, телефонда гаплашманг ва х.к.

5. Сухбат мавзуидан четга чикишга уринманг. Гапираётган одамнинг турли сифатларини мухокама килманг. Агар ходим сизга ёкмаса хам уни диккат билан эшитинг.

6. Сухбатдошингизга савол бериб, унинг муаммоларини тугри тушунганингизни тасдиклатиб олинг: "Мен сизни тугри тушундимми?".

7. Сухбат давомида мулойим жилмайиб, сухбатдошингизнинг кузига караб туринг. 

8. Сузини диккат билан тинглаганингизни албатта таъкидлаб туринг: "Менимча сизни шундай муаммолар кийнаяпти?".  

9. Эшитаётган сузларингиз сизда нафрат уйготса хам узингизни тута билинг. Билингки акс холда сухбатдошингиз сизга ишонмай куяди.

10. Сухбат давомида сухбатдошингиз уз сузини тугатмагунча жим утирганингиз маъкул.

Иш сухбатларини кандай утказиш керак? Иш юзасидан буладиган сухбат утказиш хам бир санъат. Бунинг учун куйидаги коидаларга амал килиш керак.

1. Аввало бир неча саволга жавоб топиб куйинг:

- сухбатдан узимга кандай максад куяман?

- бу мавзуда сухбатлашишга сухбатдошим кай даражада тайёр?

- кандай саволлар бериш мумкин?

- менга кандай саволлар берилиши мумкин?

- сухбат натижаси кандай тугайди?

2. Факат узингиз яхши тушунадиган мавзу юзасидан сухбатлашинг. 

3. Олдиндан сухбатдошларингиз ёши, жинсини,кизикишларини яхши билиб олинг.

4. Уз нуткингизини мантикий аник, лунда ифодалашга харакат килинг.

5. Уз нуткингизда мисоллардан фойдаланинг,,лекин уларни купайтирманг.

6. Тез-тез атрофдагиларга куз кирингизни ташлаб туринг. Ким сизни тинглаяпти,ким тингламаяпти,яхши билиб оласиз.

7. Уз нуткингизни факат зарур ишоралар билан мустахкамланг.

8. Нуткингизни лахзалик таъсирчан сузлар билан якунланг. Лекин "эътиборингиз учун рахмат" каби ибораларни ишлатманг.

Сухбатда доимо сухбатдошингизга "Сиз" деб мурожаат килинг. Шунда сухбатдош сузи билан сизни якинлаштириб орангиздаги фаркни камайтиради ва сухбат эркин вазиятда кечишини таъминлайди. Бу билан сиз узингизни сухбатдошингиз урнига куйишингиз ва унинг муаммоларини ечишингиз осонлашади. Демак, иш юзасидан буладиган сухбатларда куйидаги коидаларга амал килиш керак.

	Иш юзасидан сухбатдаги мумкин хатти- харакатлар
	Мумкин булмаган харакатлар

	1. Фаолиятни тасвирлаш
	1. Фаолиятни бахолаш

	2. Муаммони куриб, уни ечиш йулларини кидириш
	2. Муаммода инсоннинг айбини

Топиш

	3. Эпчил булиш
	3. Тугри суз булиш

	4. Тинч хотиржам булиб, хиссиётларини жиловлаш
	4. Узини катта тутиш, ёки пастга

олиш, хиссиётларга эркин бериш

	5. Турли йуллар кидириш, уларни таклиф килиш
	5. Дастлабки йулни кабул килиш

	 6. Инсоннинг киёфасини укий олиш керак
	6. Сухбатдошингиз холати беъэтибор булмаслиги керак

	7. Сухбатдошингизга дустона муносабатда булиш
	7. Душманлик муносабати булиш, нафрат билан караш

	8. "Хохлайсизми" деб суз билан бошланг
	8. "Мен истардимки" деманг

	 9. "Муаммоингиз шундан иборатки" деб айтинг
	9. "Мен шундай хулосага келдим"

	10. "Сизга бу нарсани билиш шуниси билан кизик-ки…"
	10. "Бу мен учун кизик", - деманг

	11. Албатта бу сизга маълум…"
	11. "Сиз албатта бу хакда билмайсиз…"

	12. Сиз билан сухбатдошингиз келиши учун шароит яратиш керакки, биз унда «Ха» деб жавоб беришга мойиллик вужудга келсин
	12. "Йук" деб жавоб берадиган саволлар берманг

	13. Сухбатдошингиз фикрларини аниклаштириб, узингиз тушунчангизни маълум килинг
	13. Хаммаси шундок хам тушунарли деган хаёлга борманг

	14. Муроса килиш учун энг холис йул топиш
	14.  Субъектив бахо ва мезонларни куллаш


IV. Муаммоли вазиятни кандай бартараф килиш керак. Рахбарлик фаолиятида жуда куп муаммолар учраб туради. Бу муаммоларни тез хал кила олмаслик рахбарда узига ишонч хиссининг йуколишига олиб келади. Бу холда узингизда фикрлашни шакллантиринг. Бу фикрлар факат ижобий булиши керак. Муаммо ва кийинчилик олдида тухтаманг. Хар бир вокеада ва хар бир инсонда ижобий ва салбий хислатлар булиши табиий. Инсон хаётида вокеалар унга боглик булмаган тарзда содир булади, факат инсон унга ижобий ёки салбий бахо беради. Бундан ташкари, куп нарса уша вактдаги кайфиятимизга хам боглик: айнан бир хил нарса бир вактнинг узида хам салбий ва ижобий бахоланиши мумкин. Шунинг учун узгарувчан кайфиятга берилмаслик керак. Одамларда факат ижобий ва салбий сифатларини ажратмай, улардаги камчиликларни курибгина колмай, балки, уларнинг фазилатларини хам куришга урганинг. Бу нарсани амалда исботланг. Агар сиз факат ёмон томонларни кураверсангиз, боши берк кучага кириб коласиз. Агар сиз осон булмаган вазиятда яхшилик томон интилсангиз, хар кандай шароитдан чикиб кета оласиз. Ижобий тафаккур куникмаларини ривожлантиришни инсон узидан бошлаши керак. Узига ишонмаган, узини хурмат килмаган, узини ходимларининг урнига куйиб курмаган киши рахбар булиб ишлай олмайди. У уз-узидан норози булиб, аламини бошкалардан олишга интнлади. Аксинча, агар инсон узининг шахсий сифатлари ва иш кобилиятини ижобий бахолай билса, ишда буладиган хар кандай кийинчиликни енгишга харакат килади, негаки, у узига ишонади, уз имкониятларини тугри бахолай олади. Бу нарса ходимларига ва хамкасбларига таъсир курсатмай колмайди.

Узи англамаган холда унда куйидаги фикр тугилади: "Мен узимни ижобий бахолай олганим учун узимга ишонаман. Мен сенга хам ишонаман, чунки, сенингт ижобий томонларингни хам биламан. Шунинг учун иккаламиз бу ишни бажара оламиз, хаммаси яхши булади".

Энди муаммоли вазиятлардан чикиш учун бир неча машкларни бажариб курамиз.        "Муаммо" машки

Бу машк муаммоли вазиятни инсон учун шахсий ахамиятини камайтириб,  ички хотиржамликни орттириш учун хизмат килади. Сиз 10-15 дакика давомида бу машкни бажариб куринг. Кузингизни юминг. Куйидаги манзараларни тасаввур килиб куринг. Охирги вактда кийнаётган муаммолар хакида уйланг. Хаёлан уларни икки, уч ибора билан ифодаланг. Уз муаммоларингиз билан уртоклашган шахснинг киёфасини куз олдингизга келтиринг. У сизга нима деди, сиз унга нима жавоб берганингизни эслаб куринг. Бу сухбат жараёнида ташкаридан кузатув сифатида каранг. Масалан, сиз  уз сухбатдошингизни гуё ойнада кургандек тасаввур килинг.Бу манзарага якин кушниларингиз, танишларингиз яъни кариндошларингизни киритинг. Уларнинг ечилмаган кандай саволлар ва муаммолари бор? Уларни нима кийнаяпти, хаётда улар кандай кийинчиликларни енгиб утишлари керак? Яшаётган уйингиз, сиз билан бирга яшаётган одамларни тасаввур килинг. Тасаввур килаётган манзарангиз кенгайиб бориши билан, унга сиз яшаётган мамлакат, унинг кишлок ва шахарларини кушинг. Яна узокрокка куз тикинг: куёш системаси, унинг атрофида айланаётган, Ер галактикасининг бепоёнлиги, ерда яшаётган одамларнинг муаммолари, бу бепоёнлик олдида муаммоингиз хам кичкина эканлигини тасаввур килинг. Энди холатингизга берилиб, уз муаммоларингизни икки-уч ибора билан ифодаланг. Сиз энди нималарни хис киляпсиз?

"Бундан хам баттаррок булиши мумкин" машки. Ок когоз олиб кичик иншо ёзинг. Хал кила олмаган хох  ишдаги, хох шахсий ишларингиздаги вокеаларни когозга тушуринг. Энди вокеаларнинг сиз учун кандай ёмон окибатларга олиб келишини уйлаб куринг. Касал булиб колишингиз мумкинми ёки яна бундан ёмонрок нима булиши мумкин?Сиз хозир кандай яшаяпсиз, ишлаяпсиз? Узингизни яхши хис киляпсизми? Муаммоларингиз унчалик куркинчли эмас?. Эхтимол, бундан хам ёмонрок булиши мумкин. Демак, муаммоларни хал килса, яшаса, курашса булади. Доимо сизни хаётда бирор муаммо кийнаса, бундан хам ёмонрок булиши мумкин деб тасаввур килинг. Хаётга ишонч ва кувонч билан каранг. Яшаш кандай яхши.

"Максадга эришиш" машки .Кузингизни юминг, гавдангизни бушаштириб утиринг. Уз максадингизга диккат билан каранг. Тасаввур килинг, максадингизга эришдингиз. Масалан, иш бошладингиз ва уни муваффакиятли бажаряпсиз. Уз максадингиз манзарасини аникрок тасаввур килинг. Кураётган нарсаларингизни англаб куринг - ранглар, нарсалар, одамлар, хоналар, хонадаги шарт-шароит ва х.к. Атрофдаги барча нарсалар - товушлар, овозлар, гап сузларни эшитинг. Атрофдаги нарсаларни ушлаб куринг, уларни хис килинг. Хаёлан уз максадингизга туларок етиш мумкинлигини тасаввур килинг, кейин максадингизга эришиш манзарасини куриб, узингизга айтинг: "Мен албатта бу максадга эришаман. Максадимга эришиш учун хамма нарсани киламан. Бу амалга ошадиган максад, факат унга эришиш учун харакат килиш зарур!".

Энди, нихоят тасаввур килишдан тухтаб, онгли хаётга эришиш учун мутлок ишонч ва мустахкам эътикод билан кайтинг. Бу сизнинг холатингизда узок вакт сакланиб колади ва максадингизга эришиш учун ердам беради. 

Шундай килиб, уз муаммоларингизнинг хал килиш йулини топдингиз. Бу муаммоларга турли томондан караб курдингиз ва уни хал килиш мумкинлигини хис килдингиз. Энг мухими муаммоларга нисбатан муносабатингиз узгарди. Муаммоларингизни хал килишда сизга куйидаги мулохазалар ёрдам беради. 

- Инсонда доимо муаммолар булади. Хаётда муаммоларнинг булиши мукаррар. 

- Бир муаммони хал килгач, иккинчиси тугилади. 

- Биринчи муаммодан кейин инсон албатта иккинчисига дуч келади. 

- Хар кандай чикарилган карор - бугун тугри булса, эртага нотугри туюлади. 

- Муаммони хал килиш вакти бор. Шунинг учун инсонга сабр токат керак. 

- Уз хаётингизни такрорланмас деб билинг. 

- Хар бир киши хато килиш мумкинлигини унутмаслиги керак. 

- Хар бир инсон узига "Бу мен учун мухим эмас!" деб айтишга хакли. 

Мавзу №7:     Менеджер таъсири психологияси.
          1. Менеджер ташки куриниши ва табиати. 
2. Ишбилармонлар дунёсида кийим ва унинг таассуротга таъсири. 
3. Менеджер муомаласи психотехнологияси
4.Психотехника бошкарув муомаласи тузилишида менеджернинг психик фаолияти сифатида. 
5.Менеджер шахсияти- узини-узи бошкарув объекти сифатида.
                 Менеджер ташки куриниши ва табиати.  Замонавий мутахассис, ишбилармон, бошқарувчини кўпчилик орасида осонгина ажратиш мумкин. Дадил қадам, маънодор ҳатти ҳаракат, самимий жилмайиш ва бошқа кўпгина новербал сигналлар бундай одамни ажратиб турувчи белгилари ҳисобланади. Лекин ҳамма замонавий мутахассис, ишбилармон ва бошқарувчилар ҳам тўғри кийинишадими? Бу муаммо кўплаб жиддий илмий тадқиқотларнинг мавзусига айланган. Чунки кийим одамнинг иш мухитига, унинг хизмат алоқаларига- бевосита таъсир кўрсатади. Афсуски кўплаб мутахассис, ишбилармон ва бошқарувчи эркаклар нотўғри кийинишади. Уларнинг кўпчилиги бу масалада хотинлари, котибалари ва аёл дўстлари фикрига таянишади, улар эса баъзан атайин бўлмасада эрлари, бошлиқлари ва дўстларига нотўғри маслаҳат беришади. 

Ишга алоқадор кийим-кечак камдан кам ўзгаришга учрайди, у анчагина консерватив, моданинг таъсиридан ҳоли. Буни албатта ҳисобга олиш зарур.

Ишбилармон одам қандай кўриниши керак?

Салобатли ва ўзига ишонган, ишчан ва жозибали, инсофли, ишончга сазовор, башанглик ва бежиримликка даъвогарликдан ҳоли бўлмаган. Тавсия қилинаётган кийимлар варианти универсал бўлиб, у модалар журналларини ҳисобга олмаган ҳолда, кийимнинг иш муваффақиятига таъсирини оммавий ўрганиш асосида ишлаб чиқилган.

Кийим элементларининг мутаносиблиги хар доим унинг ранги. линияси. фактураси ва стилини ҳисобга олиши зарур. Линия куйлак, пиджак ва галстукдаги йўлларнинг умумий йўналишидир. Костюмда у ёки йўл-йўл чизиқ ёки катаклар шаклида бўлса, галстукда ёки мавҳум расм ёки йўл-йўл чизиқнинг вертикал, горизонтал ёки диагонал йўналиши шаклида бўлади. Йўналишнинг бундай турли кўриниши кўйлакда ҳам бўлади.

Асосий тавсия: кийим элементлари линиялари бир-бири билан кескин кесишмаслиги. бир-бирига қўшилиб хам кетмаслиги керак.

Материал фактураси, эркаклар учун «олий пилотаж», бир-бирини тўлдирадиган фактурали кийимдир. М: Ип ёки жундан тўқилган костюм ва ялтироқ ипак галстук бир -бирини тўлдиради. 

Стил. Кийим элементлари стилларининг мувофиқлиги жуда муҳимдир. М: консерватив, хизмат учун кийиладиган костюм катак спорт кўйлаги билан умуман қовушмайди. Кенг ёқали костюм билан ингичка галстук ҳам қўпол кўринади. Стилнинг бирлигини бир ҳил тус орқали енгилгина таъминлаш мумкин. М: тўқ кўк костюм, оқ кўйлак ва тўқ қизил галстук яхши дидни англатади.. Шунинг учун бир хил тусдаги костюм ишбилармон одам кийимининг асосий элементи ҳисобланади. Бундай костюмга кўйлак ва галстукни истаганча вариация қилиш мумкин. Бир хил тусли костюм мавзусига вариация (турли жузъий ўзгаришлар). Бир хил тусли костюмга ҳар қандай гулли кўйлак мос келади. Агар бунга бир хил тусли галстук ҳам қўшилса, энг ажойиб мутаносиблик вужудга келади: бир хил тус-гулли-бир хил тус. Шуни эсдан чиқармаслик керакки, бир хил гуллар ҳеч қачон мос келмайди, уларни ҳар доим бир хил тус билан ажратиш керак. М: бир хил тусли кулранг костюм, туқ қизил йўлли оч ранг кўйлак, бир хил тусли кулранг галстук энг яхши мутаносибликдир. Ёки кулранг костюм, мовий ранг кўйлак ва тўқ қизил галстук. Демак. Бир ҳил тусли костюм учун учта вариант мавжуд:

1. Бир хил тусли куйлак, бир хил тусли галстук; 

2. Бир хил тусли кўйлак, гулли галстук;

3. Гулли шаклли кўйлак, бир хил тусли галстук;

Йўл-йўл чизиқли костюм билан фақат бир хил тусли ҳаво ранг ёки оқ кўйлак кийиш мумкин.

Йўл-йўл чизиқли костюм билан йўл-йўл изли кўйлак мос келмайди, бундай костюм ва бир ҳил тусли кўйлакка нўхат, ромбик, уч бурчак гулли галстуклар мос келади. Катак костюмга кўйлак ва галстук танлаш жуда мураккаб. Бундай костюмга фақат бир хил тусли кўйлак, расмлари аниқ йўналишли бўлмаган бир ҳил рангли галстук мос келади. Иш учун ҳеч қачон ёрқин рангли кийим танламанг, чунки у диққатни ўзига жалб қилади. Галстукнинг узунлиги тақилган ҳолатда камар даражасида бўлиши лозим. Галстукнинг энг яхши материали ипак, жун ва ип.

Галстук танлашга қийналсангиз яхшиси бир хил тусли галстук олинг, у ҳар қандай кўйлак ва костюмга мос тушаверади. Нўхат гулли, тўқ аниқ диагонал чизиқли галстуклар ҳам яхши кўринади. Ҳеч қачон ҳар ҳил эмблемали, рамзли, санъат асари тасвири туширилган, газета текстлари ёзилган галстук танламанг.

Костюм сотиб олмоқчи бўлсангиз бисотингиздаги энг яхши костюм, кўйлак ва галстукда боринг. Шунда сотувчи сизга ёрдам беради. Ўлчовни шимдан бошланг. Шимни туфлига ўлчанади. Янги шимнинг чўнтагига одатда чўнтагингизда нима олиб юрсангиз ҳаммасини солинг. Шимнинг камари олдида баланд, орқада паст бўлмаслиги керак. Шимнинг белининг кенглиги кафт бемалол кириб чиқиш даражасида бўлиши керак. Манжетсиз шимнинг этагининг орқаси олдига нисбатан 1,5-2 см узун бўлади, манжетлиги пол билан параллел туради. Пиджакда энг муҳими унинг ичида ўзингизни қандай ҳис қилишингиз. Ўтириб, туриб, юриб кўринг. Узунлиги қўлингизни тушириб  бармоқларингизни сиққанингизда  этаги  бармоқлар ичида қоларли даражада бўлиши лозим. Енгининг узунлиги катта бармоқ учидан 12-13 см тепада бўлиши керак. Кўйлак белингиз атрофида қатланмаслиги, шишиб қолмаслиги, камар тагидан чиқиб кетмаслиги керак. Баланд бўйли ва тўла эркаклар учун кўйлакнинг пастки тугмаси камардан 8см пастда бўлиши шарт, шундай бўлмаса ўзингиз тугма қадаб олинг, бўлмаса ноқулай аҳволга тушиб қолишингиз мумкин. Кўйлакнинг енги 1 см пиджак енгидан чиқиб туриши керак. Агар ҳар доим яхши таассурот уйғотмокчи бўлсангиз унда: бир ҳил тусли костюмларни, кулранг ёки оч хаво ранг кўйлак ва тўқ қизил галстук билан; сутранг костюм ва кўк кўйлак; тўқ хаво ранг костюм ва оч ранг куйлак; сутранг ва унча ёрқин бўлмаган жигарранг тусли катак костюмлар кийинг. Алохида ажралиб турадиган, ўта ёрқин кийимлар, қора костюмни оқ кўйлак билан кийманг.

Кўпчилик олдида сўзга чиқмокчи бўлсангиз тўқ кўк ёки тўқ кулранг костюм, албатта бир ҳил тусли, оқ ёки оч ранг кўйлак ва галстукни костюм рангига мослаб танланг. Иложи бўлса орқангизда нималар бўлишини олдиндан ўрганинг. Сиз одамлар диққатини бошқаришингиз керак. Микрофонни тўғрилаб олинг. Телевидениега чиқиш учун ҳеч қачон йўл-йўл изли костюм, оқ кўйлак кийманг ва майда гулли галстук тақманг.

Аксессуарлар. Ҳеч қандай галстукка булавка, хар ҳил значоклар тақманг. Пўлат браслет тақманг. Фақат никох узуги тақишингиз мумкин, запонка оддий, кичкина, кўзга ташланмайдиган бўлиши керак. Бежаб тўқилмаган хар қандай камар тақиш мумкин. Катмон теридан, тўқ жигарранг бўлгани маъқул. Ҳеч қачон арзон баҳоли ручка ишлатманг. Энг яхшиси жундан тўқилган ёки ипак, унча кўзга ташланмайдиган рангли шарф ўранг. Оқ шарф ҳаддан ташқари олифта кўринишга эга.

Қуйидаги қоидаларга хар доим амал қилинг:

Имкони борича асил, тоза сифатли кийим кийинг. Кийимингизнинг тартиби ва тозалигига эътибор беринг. Конкрет вазиятда нима кийишни билмасангиз, яхшиси қадимий тартибда кийининг. Ўзингиз учрашадиган одамлар стилида кийинишга харакат қилинг. Ҳеч қандай яшил кийим кийманг. Сочларингиз тозалигини текширинг. Муомалангиз, сўзларингиз ва кийимингиз эсда қолишига харакат қилинг. Дипломат олиб юринг. Ўзингиз билан қимматбаҳо ручка ва қалам олиб юринг. Қимматбаҳо галстук тақинг. Ҳеч қачон пиджагингизни ечманг. Агар қўл остингиздагилар аёллар бўлса: бошлиқ тўқ рангли йўл-йўл изли салобатли костюм кийиши керак, кўйлак ва галстугингиз костюмга мос бўлсин, кўриниши саранжом сариштали бўлсин,эсда тутинг эркаклар ишга яхши куришлари учун эмас. ҳурмат килишлари учун кийиниши керак.

Кабинетда энг муҳими ўртада сиз учун стол ва норасмий суҳбат учун стуллар бўлиши керак. Стол ўзига хос тахт, қабулга келувчи дарҳол сизнинг обрўйингизни хис қилиши керак. 

-У қанча катта бўлса шунча яхши, лекин кабинет сахнини торайтириб қўймасин. Орқангизда яхши расм бўлса яна ҳам яхши. Стулнинг суянчиғи энса қисми даражасида бўлсин, столингиз олдида иккита яхши стул бўлсин. Қабулга келувчи фақат столингиз олдида ўтирсин. Кабинетингиз жуда катта бўлса мажлис учун стол бўлсин. Унча катта  бўлмаган китоб шкафи, полкаларда китоб, справочниклар, кичкина ёдгорлик буюмлари бўлиши мумкин. Шкафга хар-ҳил идиш товоқлар,сервис тўпламларини қўйманг. Энг яхши пол паркет пол ёки тахта пол. Яхши, сифатли, чиройли гилам бўлсин. Пол очиқ қолмасин, қирғоқларида 30 см очиқ бўлиши мумкин. Девор ва шиплар учун энг яхши ранг очиқ кўк ва очиқ сутранг. Қабулхонангиз котибангиз кабинети. У умумий корхона худудидан алоҳида бўлиши керак. Бу нарса унинг обрўсини кўтаради, унинг иш қобилиятига ижобий таъсир кўрсатади. Котибангиз столи шундай қўйилиши керакки, у бошлиқнинг эшигига юзи билан ҳам, орқаси билан ҳам ўтирмасин. Котибангиз қандай кийиниши керак? Албатта унинг ойлик иш ҳақи оз ва унга эътироз, танбеҳ билдириш қийин. Лекин у қанчаликнуфузли, салобатли ва зиёлинамо кўринса шунча яхши.

Мавзу № 8. Бошкариш фалсафаси. Мулокот ва низолар. 
Можаро ва музокаралар.
1. Мулокот ва низолар. Низоларни келтириб чикарувчи омиллар ва уларнинг  сабаблари.

2. Можаронинг ижтимоий-психологик табиати. Можаронинг типик сабаблари. Можаронинг ижобий таъсири. 

3.Музокаралар турлари: вертикал музокаралар; шахсий манфаатли музокаралар; хамкорликка йуналтирилган музокаралар.

4. Можарони хал килишда келишув жараёни. Можародан кейинги холат.
I . БОШҚАРИШ ФАЛСАФАСИ

1.Сизга эхтиёж сезишсин.

2.Юқори лавозимдагилар устидан ғалаба қозонишдан сақланинг.

3.Эхтиросларингизга хукмронлик қилинг.

4.
Ҳамюртларингизга
хос камчиликлардан қутилинг.

5.Бахт ва шухратга интилинг.

6.Ўрганса бўладиган одамлар билан мулоқот қилинг.

7.
Табиат ва санъат, материал ва
ижод.

8.Мохият ва ўзини тутиш.

9.Ақлли ёрдамчилар топинг.

10.Усулларни ўзгартириб туринг.

11.Тиришқоқлик ва иқтидор

12.Катта умиддан иш бошламанг.

 13 Инсон ва унинг замони.

14.
Энг майда камчиликларингизга
ҳам бепарво бўлманг.

15.Бахтли бўлиш санъати.

16.Тасаввурингизни бошқаринг.

17.Синчков одам бўлинг.

18.Хар бир одамга калит топинг.

19.
Кўпни  қувманг, чуқурроқни
кўзланг. Сон эмас, сифат.

20.
Адолатли одам бўлинг.

21.
Бахтли ва бадбахтларни 
ажратинг, биринчисига интилинг,
иккинчисидан қочинг.

22.
Яхшилик қилишга мойил одам
бўлиб танилинг.

23.
Рад қилишни билинг.

24.
Энг муҳим фазилатингизни
билинг.

25.
Бахтингизни синаб кўринг.

26.
Омадли уйинни вақтида
тўхтатинг.

27. Халқ муҳаббатини қозонинг.

28. Фикрда озчилик, гапда кўпчилик билан бўлинг.

29.
Бўюк      одамлар      меҳрини
қозонинг, дўстлашинг.

30.
Ҳисоб-китоб    қилинг   лекин
суистеъмол қилманг.

31.
Антипатиянгизни жиловланг.
-инсон     қанча     теран     бўлса, шунчалик шахс мулоҳазали ва сезгир, пайқовчан одам бўлинг;

- масалани тагига етадиган одам бўлинг;

- ҳеч қачон жаҳлингиз чиқмасин;

- қатъиятли ва мулоҳазали бўлинг;

- меъёрида жасур бўлинг;

- кутишни билинг;

- қарор        қабул        қилишда имилламанг;

- яхши уйлаган ишончлироқ;

- муваффақиятли якунланг;

- ҳамма нарсада табиий бўлинг.

- қатъиятли одам бўлинг;

-бағри кенг бўлинг;

-жаҳлда   ҳам,    яхшилиқца   ҳам
чегарадан чиқманг;

- ўзингизни англанг;

- узоқ яшаш санъати - лойиқ яшаш;

 -сирингизни очманг;

-бировларнинг    умидини кучайтиринг;

          -ниятларингизни яширинг;

-ботадиган      қуёш      бўлгунча кутманг;

- яхши    кунларда    қора    кунга
тайёрланинг;

- 
тарбия   кўрган   одамлар   билан
мулоқот қилинг ва 
душманлик қидирманг;

МУЛОҚОТ ВА НИЗОЛАР

Атрофдагилар билан зиддиятга бормаслик учун инсон энг аввало ўз-ўзи билан келишиши лозим. Ўз ички низоларини бартараф кила олган одамгина бошқаларнинг хулкига реал, объектив бахо беришга қобил бўлади.

ЭШИТДИМ - УНУТДИМ КЎРДИМ - ЭСЛАБ ҚОЛДИМ БАЖАРДИМ - ТУШУНДИМ

Замонавий педагогик технологиялар тамойилларидан.

МЕН ЭШИТДИМ, ЗАҲАР ЗАҲАРЛАР ЭКАН, ОЛОВ КУЙДИРАР ЭКАН (ИШОНЧЛИ БИЛИМ)

МЕН КЎРДИМ, ЗАҲАР ЗАҲАРЛАДИ, ОЛОВ КУЙДИРДИ (ТЎЛА ИШОНЧ)

МЕН ЗАҲАРДАН ЗАҲАРЛАНДИМ, ОЛОВДА КУЙДИМ (ҲАҚИҚИЙ ИШОНЧ)

Суфизм таълимотида билимнинг уч босқичи.

Тилингни авайла — омондир бошинг, сўзингни авайла узаяр ёшинг. Юсуф Хос Хожиб

Нутқ инсонни хайвонот оламидан ажратиб турувчи энг асосий хусусият саналади. Инсон учун обрў эътибор ҳам, нохушлик ва кулфат ҳам тилдан келади. Шахслараро муносабатлар тобора муҳим аҳамият касб этиб бораётган XXI асрда мулокот малакаларини эгалламаслик стрессларга ва турли туман низоларга сабаб бўлиши мумкин. Ҳар қандай низонинг манбаи одамларнинг ўзида, уларнинг турли - туман дунёқарашлари, мулокот усулларидадир. Мулокот айни пайтда низоларнинг келиб чиқиши ва олдини олиш ҳамда бартараф қилиш усулидир. 
МУЛОКОТ МАЛАКАЛАРИ

1.ВЕРБАЛ (нутқли) ВА НОВЕРБАЛ (нутқсиз) МУЛОКОТ

Мулокот нутқли ва нутқсиз маълумотлардан иборат. Аниқланишича, сўз ёрдамида маълумотнинг оз қисми узатилади. Гавда ҳолати, қўл ҳаракатлари, овознинг оҳанги ва сўзловчининг атрофидаги ҳолат сўздан кўра кўпроқ маънони англатади.

Қандай сўзлардан фойдаланишимиз, урғуни қаерга қўйишимиз, қанақа интонация билан гапиришимиз ҳам кўп нарсани англатади. Бундан ташқари мулокотда биз мимика ва ҳаракатлар: қошни чимириш, қўлни қовуштириш, полга тикилиш, қизариш, соатга қараш, қўлни силташлардан ҳам фойдаланамиз. Новербал хулқ ёрдамида, масалан бармоқни лабга босиб тинчлик сўраш, жилмайиб ёки столни муштлаб ҳам ўз муносабатимизни билдиришимиз мумкин. Турли этник гуруҳларда ва маданиятларда мулокотнинг нутқсиз усуллари турлича талқин қилинади. Нутқсиз мулокотдан нотўғри фойдаланиш бизни ноқулай аҳволга солиб қўйиши ҳам мумкин.

Новербал сигналлар аксарият биз баён қилаётган фикрни яққолроқ, равшанроқ ифодалайди. Баъзан уларни нотўғри талқин қилиш тушунмовчилик ва ҳатто хафачиликка олиб келиши ҳам мумкин. Масалан Сиз суҳбатдошингиз зерикканидан кўзини юмиб олди деб ўйлаб хафа бўласиз, аслида у эҳтимол Сиздан эшитаётганларига диққатини яхшироқ жамламоқчидир. У ёки бу ҳаракат нимани англатишини билиш мулокот муваффақияти учун ниҳоятда муҳимдир. Баъзан одам ўзи билмаган ҳолда новербал сигнал бериши ҳам мумкин. Масалан, суҳбат пайтида кўзни пирпиратиш, аланглаш, столни чертиш Сизга одат бўлиши мумкин. Сизни яхши биладиганлар буни тушунади, яхши билмайдиганлар эса Сизнинг мимика ва ҳаракатларингизни нотўғри тушуниб, хафа бўлиши мумкин.

Ҳар бир одам ўзи сўзлаётган фикрнинг мазмунига мимика ва ҳаракатларини мослаштиришни ўрганиши керак. Бундай мулокот услубини шакллантириш бошқаларга ҳам ўз хулқ манералари нимани англатаётганлигини билишга ёрдам беради. Масалан, айтишингиз мумкин: "Кўпчилик мени бирон нарсага шубҳа қилсам қошларимни кўтараман,- деб ҳисоблайди. Аслида мен бирон қизиқроқ фикр эшитиб қолсам қошларимни кўтаришга одатланганман".

Сизнинг бошқалар билан мулокотингиз мукаммал бўлиши учун қуйидаги маслаҳатларга амал қилишга уриниб кўринг:

А) самимий қизиқиш ва диққатингизни билдириш учун сўзловчига қараб туринг;

Б) суҳбатдошингизнинг юзига қаранг. Унга бир оз энгашишингиз ҳам мумкин;

В) қулай пайтда қўлларингизни ҳаракатлантиринг. Юз ифодангиз гапингизнинг мазмунига мос бўлишига ҳаракат қилинг. Аксарият ҳолатда одамлар аччиқланганларида жилмаядилар, ёки нохуш хабарни айтишдан  олдин  ҳазил  қиладилар.   Мулокотнинг  бундай тунд усули  ишончсизлик туғдиради;

Г) овозингизнинг баландлиги ва оҳангига эътибор беринг. Текис, қатъий овоз ишонтириш учун қўл келади, ёқимли овоз меҳр ва самимийликни билдиради. Чийилдоқ овоз нафрат уйғотади.

2.ТЕСКАРИ АЛОҚА

Биз ўзимизни четдан кузата олмаймиз, шунинг учун атрофдагиларда қанақа кечинма уйғотаётганлигимизни объектив баҳолашимиз қийин. Ҳақиқатни билиш учун баъзан бегона одамнинг фикрини сўрашга тўғри келади. Бундай тескари алоқа атрофдагилар Сизни қандай идрок қилаётганлигини билиш учун керак бўлади. Тескари алоқа ҳар доим хулқингизни назорат қилиб туриш ва қўйган мақсадингизга яхшироқ эришиш учун ҳам зарур. Тескари алоқа ўзингизнинг нутқли ва нутқсиз мулокот усулингизни кўриб чиқиш учун ҳам зарур. Агар ўз суҳбатингизни видеотасмага ёзиб кўриш имконияти бўлса яна ҳам яхши. Энг қулай усуллардан бири атрофдагилардан хулқингизни тасвирлаб беришни сўрашдир. Масалан, ҳамкасбингиз мажлисда сўзлаётиб атрофдагиларни зериктирдингизми ёки ҳаддан ташқари агрессив бўлдингизми, Сизга сўзлаб бериши мумкин.

Тескари алоқа ёрдамида Сиз мулокотингизга нималар ҳалақит бераётгани, нима қандай муаммолар туғдираётганини осон билиб оласиз.

Тескари алоқанинг муваффақияти учун биринчидан хулқни таҳлия қиладиган одам керак, иккинчидан хулқи таҳлил қилинадиган одам керак.

Тескари алоқа усулидан наф келиши учун:

А) хулқни таҳлил қилаётган одам баҳо бермасин, шунчаки хулқингизни тасвирлаб берсин. Шунда хулқи тасвирланаётган одамга ўзини ҳимоя қилишга ҳожат қолмайди.

Б) хулқни тасвирлашда умумлаштирувчи тушунчалардан фойдаланилмасин. Масалан, Сиз ўзингизни катта олдингиз дейиш баҳо бериш бўлади. Асосий вазифа конкрет ҳаракатларни тасвирлаш. Дўстингизга, ҳамкасблари масалани муҳокама қилишаётганда қулоқ солмагани, шунинг учун янгидан тортишув бошламаслик учун таклиф қилинган хулоса билан келишишга мажбур бўлганлигини айтинг.

В) тескари алоқа конструктив, ишчан бўлиши керак, у фақат уни таъминлаётган одамгагина қизиқ бўлмасин.

Г) унутмангки, тёскари алоқа одамга ўзини тутишни ўргатиш учун керак. Хадеб унга у ёки бу камчилигидан қутула олмаганини эслатаверманг, бу нарса унинг ғашини келтиради.

Д) ундан эҳтиёткорлик билан у ёки бу камчилигидан халос бўлишини илтимос қилинг, талаб қилманг. Одам ўзи ўзгаришни хоҳламас экан, бу усул самара бермайди.

Е) камчиликни кўрсатиш учун қулай вақт пойланг. Агар одамга айни шу нотўғри ҳаракатни бажаргандан кейиноқ бу ҳақда эслатсангиз, яна ҳам  яхши.   Маслаҳатнинг  муваффақияти  маслаҳат  олувчининг  қулоқ  солиш хоҳиши ва атрофдагиларнинг қўллашига боғлиқ.

Ж) унутманг, бу усул самарали мулокотга ўрганиш учун мўлжалланган. Шунинг учун ўзингиз хулқини таҳлил қилиб берган одамдан, Сизни қандай тушунганлигини билиш учун, ўзингиз тасвирлаган нарсани такрорлашни сўранг.

3) тескари алоқа ҳақиқатни қанчалик тўғри акс эттираётганлигини текшириш. Тескари алоқани қабул қилаётган ҳам, уни таъминлаётган ҳам бир-бирини назорат қилсин. Эҳтимол улардан биттаси атрофдагиларнинг фикрига мос келмайдиган субъектив фикр айтиши мумкин.

Демак, тескари алоқа одамга ўзи қилаётган нарса, айтмоқчи бўлаётганига қанчалик мос эканлигини билиши учун керак. Унинг ёрдамида ҳар иккала омилнинг истакдаги мувозанатига эришиш ва "Мен қандайман?"-деган саволга жавоб топиш мумкин.

3. ФАОЛ ТИНГЛАШ

Фаол тинглаш ёрдамида Сиз эшитаётганларингизни қанчалик тўғри тушунаётганлигингизга ишонч ҳосил қилишингиз мумкин.

Сизга нимани айтишни хоҳлаётганларини ҳақиқатан ҳам тушунганлигингизни қандай текшириш мумкин? У ёки бу танбеҳ бошқалар учун қандай бўлса, Сиз учун ҳам шундай мазмунни англатишига қандай ишонч ҳосил қилиш мумкин?

Энг яхши усул суҳбатдошингиздан нимани назарда тутганлигини тушунтириб беришни сўраш. "Бу билан нима демоқчисиз?"- деб қайтариб сўранг. Ёки оддийгина қилиб "Кечирасиз, Сизни тўла тушунмадим"- деб айтинг. Суҳбатдошингиз нимани назарда тутганлигини тушунтириб берганидан сўнг, ҳақиқатан ҳам тўғри тушунганлигингизга ишонч ҳосил қилиш учун яна қайта сўрашдан қўрқманг. Ҳаттоки, Сизда ҳеч қандай тушунмовчилик бўлмаса ҳам бу Сиз қандай тушунган бўлсангиз, шу дегани эмас.

Парафраздан фойдаланинг - яъни қандай тушунганлигингизни ўзингизнинг сўзларингиз билан тасвирланг. Ҳозиргина эшитганларингизни ўзингиз тушунгандек қилиб сўзлаб берсангиз, суҳбатдошингиз ҳамма нарсани тўғри тушундингизми - йўқми, аниқлаши осон бўлади. Агар у қандайдир хатоларни пайқаса, айнан Сиз нотўғри талқин қилган жойларни тушунтириб беради. Сиз бу усулни суҳбатдошингиз айтган нарсани қанчалик тушунганлигингизни кўрсатиш учун хоҳлаган пайтда қўллашингиз мумкин.

Бу усул ёрдамида Сиз суҳбатдошингиз сўзлаётган нарсага ҳақиқатан ҳам қизиқаётганлигингизни кўрсатасиз. Бу Сизнинг уни тушуниш истагингизга гувоҳлик беради. Агар суҳбатдошингиз буни ҳис қилса, у ҳам ўз навбатида Сизни тушунишга ҳаракат қилади.

Баъзилар фаол тинглаш ва парафразни айтилганни механик қайтариш билан адаштиришади. Улар айтилганни бошқа сўзлар билан шундайича такрорлашади. Сўз алмаштириш орқали бундай такрорлаш диалог иллюзиясйни туғДиради, холос.

Ҳақиқий парафраз - суҳбатдошинғизни уни тинглаётганингизга ишонтириш учун илмоқ ёки найранг эмас. Бу Сизга нимани айтишни хоҳлашаётганини ҳақиқатан ҳам тушуниш усулидир. Парафраздан фойдаланиб Сиз суҳбатдошингизга у айтган нарсани қандай тушунганлигингизни ўз сўзларингиз билан қайтарасиз. Шундай қилиб суҳбатдошингизда аниқроқ баён қилиш имконияти пайдо бўлади.

Фаол тинглаш малакасини ривожлантириш учун, қандай тушунганлигингизни турлича баён қилишдан бошланг. Ўзингизга энг маъқул парафразлаштириш усулини танланг.

Қачонки кимдир Сизнинг ҳаракатларингизни танқид қила бошласа ёки Сиздан жаҳли чиқса, Сизга нима демоқчи эканликларини тўла тушунганингизни намойиш қилмагунча шу техникани қўлланг. Бу суҳбатдошингизга қандай таъсир қиларкин?

4. НОТЎҒРИ МУЛОКОТ УСУЛЛАРИ

Ҳар    биримиз    фақат    ўзимизга    хос    бўлган    мулокот    усулини шакллантирамиз, бу нарса бизни ортиқча ҳаяжондан сақлайди. Қуйида, кам самара бериши мумкин бўлган айрим мулокот усуллари баён қилинган. А) низодан ўзини четга тортиш

Кимки бу усулга амал қилса ўз манфаатларини ҳимоя қилишдан қочади. Низо пайдо бўлганда бундай одамлар ёки жўнаб қолишади, ёки ухлагандек, бирон нарса билан банддек найранг қилишади ёки муаммони муҳокама қилишдан қочиш учун ҳар турли баҳоналарни ишлатишади. Бундай хулқ суҳбатдошни қийин аҳволга сблиб қўяди, чунки у олдиндан жавоб бўлмаслигини билганлиги учун ўз норозилигини намоён қила олмайди. Доим ўзини четга оладиган одам билан тортишиш, бокс қўлқопи киймаган одам билан бокс тушишга уриниш каби бефойда. Б) ёлғондакам рози бўлиш

Бу усулга амал қиладиганлар нафақат тортишувдан ўзларини четга
оладилар, балки яна ўзларини ҳеч нарса бўлмагандек тутадилар. Бундай хулқ
атрофдагиларнинг ғашини келтиради, ахир ҳақиқатда муаммо мавжудлигини
улар билишади-ку. Бундай одам билан ўзингни худди атайин жанжал
чиқараётган айбдордек ҳис қила бошлайсан, шунинг учун ҳам ҳамма билан
келишаверадиган одамлар ҳаммага ёмон кўринадилар.
В) яширин айблаш

Ўзларига ёқмаган нарсани очиқ айтиш ўрнига айрим одамлар ўзларининг оғир аҳволга тушганликлари учун суҳбатдоши ўзини айбдор деб ҳис қилсин деган мақсадда, суҳбатдошларини ўйнатишади. Аксарият ҳолларда бундай одамлар: "Ҳаммаси яхши, мен ҳақимда .қайғурма"-дейишиб, оғир уф тортиб қўйишади. Г) мавзуни алмаштириш

Низодан қочишнинг яна бир усули мунозарали масала ҳақида сўз очилиши биланоқ, бундай одамлар гапни бошқа ёққа буришади ва шу билан ҳам ўзларини, ҳам суҳбатдошларини муаммони муҳокама қилиш ва ҳал

қилиш имкониятидан маҳрум қилишади.

Д) танқид
- Очиқ гаплашиш ва конкрет сабаб бўйича ўз норозилигини баён қилиш ўрнига   танқидчилар   суҳбатдошининг   шахсий    камчиликларига   ҳужум қилишади. Улар ҳеч қачон юракларидаги гапни очиқ айтишмайди ва турли йўллар билан муносабатларидаги нохуш ҳолатлардан қочишади. Е) фикрни ўқиш- Шундай билимдонлар борки, суҳбатдошига ўз ҳис туйғуларини намоён қилишга йўл бермай унинг характерини таҳлил қила бошлашади, гўёки улар аслида гап нимадалигини, суҳбатдоши қандайдир бошқача эканлигини ҳис қилаётганликларини кўрсата бошлашади. Бу усулни қўлловчилар ўз ҳис туйғуларига йўл беришмайди ва суҳбатдошига ҳам ўз ҳис туйғуларини намоён қилишга имкон беришмайди. 

Ж) қопқон қўйиш- Бундай  одам  суҳбатдошини ўзига  қулай,  маъқул  йўлдан  боришга мажбур қилади. Масалан, у суҳбатдошига "Келинг очиқ гаплашиб олайлик"-деб таклиф қилиб, у очиқ гапиришга ўтиши билан унга танқид билан ҳужум қилади. 

3) муаммога тегиб ўтиш-Бундай одамлар ҳеч қачон юракларини тўкиб солишмайди, бўлиб ўтаётган ходисага ўз муносабатларини билдиришмайди. Молиявий аҳвол борасида ўз безовталикларини тан олиш ўрнига, улар соддаларча "Бу қанчага тушади"- деб сўрайдилар. Улар муаммога яқинлашадилар, холос, ҳеч қачон унинг моҳиятига кириб кўрмайдилар.

 И) эмоцияларни йиғиб бориш-"Коллекциячи" ўз норозилигини ҳеч қачон ўша заҳоти билдирмайди.
Бунинг ўрнига у ўз.гинасини тўлиб тошиб кетгунча тўплаб бораверади.
Кейин у  ўз  ғазабини ҳеч  нарсани  кутмаган,  саросимага тушиб  қолган?
қурбонига сочади.
      К) кундалик золим- "Тиран" золимлар ўз гиналарини ҳеч қачон айтишмайди. Бунинг ўрнига улар атрофдагиларнинг ғашига тегадиган ишларни қила бошлайдилар: раковинада ювилмаган идишларни қолдиришади, ўринда ётиб нон ейишади, столга ювуқсиз ўтиришади, телевизорни бор овозича қўйишади ваҳоказо.        Л) мазаҳ қилиш-"Мазахчи" муаммонинг юзига тик қарашдан қўрқади, суҳбатдоши иш бўйича жиддий гапира бошлаши билан, у мазах қила бошлайди. У ўзига ҳам суҳбатдошига ҳам муаммога жиддий муносабатда бўлишга имкон бермайди. 

М) қонунсиз жанг-Ҳар бир одамда бошқалар билан муҳокама қилишни истамайдиган бирон бир хусусият бўлади. Бу жисмоний сифат, руҳий кечинма, ўтмишдаги бахтсизлик ёки ўзида қутулишга куч тополмаётган чуқур илдиз отган одат-умуман биров билан муҳокама қилиш нохуш бўлган ҳамма нарса бўлиши мумкин.   Мулокотнинг  қоидасиз  жанг  усулини  қўлловчилар  аинан   ана шундай интим деталлардан фойдаланиб, суҳбатдошининг дилини оғритишга интилишади.   Одатда   бундай   одамлар   қасд   олиш   мақсадида   шундай қилишади. 

Н) айблаш-"Айбловчи" вужудга келган вазиятдан чиқиш йўлини излаш ўрнига, бўлиб ўтган воқеада фақат суҳбатдошини айблашни хоҳлайди. Бундайларнинг ўзларини ҳеч қачон айбдор деб ҳисобламасликларини гапириб ўтирмаса ҳам бўлади. Бундай хулқ муаммони ечишга ёрдам бермайди, суҳбатдошни ўзини ҳимоя қилишга мажбур қилади, холос. 

О) келишув бўйича золимлик-"Келишув бўйича золимлар" ўрнатилган тартибни ўзгартиришга ҳеч қачон йўл қўйишмайди. Рол ва мажбуриятлар бир марта тақсимландими, тамом, энди улар ҳеч қачон ўзгармайди. "Болага қараш, идиш ювиш ва х.з. -сенингишинг".

П) мавзудан қочиш- Баъзи одамлар тортишув пайтида мавзуга умуман алоқаси йўқ нарсалар ҳақида эслаб қолишади: ўтган янги йилда ўзингизни ёмон тутганлигингиз, пул ишлатишни билмаслигингиз, тишингизни вақтида ювмаслигингиз -қисқаси, ишга умуман алоқаси йўқ нарсаларни гапира бошлашади.

Р) Бирон нарсани рад қилиш-Ўз эътирозларини очиқ айтиш ўрнига, баъзи одамлар бошқаларни бирон нарсадан маҳрум қилиш билан жазолашади: кечки овқатни қилмаслик, ' ғамхўрлик кўрсатмаслик, бошқа жой солиб ётиш, ёрдам бермаслик ва х.з. Бундай хулқ муносабатларнинг баттар чигаллашишига сабаб бўлади.

С) зараркунандалик усули
-Зараркунандалар ўзларига ёқмай қолган одамларга нохушликлардан ҳимояланишга имкон бермай ва ҳатто атрофдагиларнинг эътиборсизликлари ва ҳазил мазахларини рағбатлантириб қасд олишади, ҳисоб китоб қилишади.

ЎЗ МАНФААТЛАРИНИ ҲИМОЯ ҚИЛА ОЛИШ
Биз буюк силсилалар даврида яшаяпмиз. Кўплаб анъанавий қадриятлар
алмашмоқда, айримларига одамлар шубҳа билан қарашмоқда. Ана шу
ҳодисалар марказида туриб у ёки бу вазиятда ўзимизни қандай тутишимиз
лозимлигини билиш осон иш эмас. Аниқ бир позицияни эгаллай олмаслик
ҳар доим инсоннинг ўзига ишончини сусайтиради, ўз навбатида ҳар қандай
низоли вазият олдида қўрқув пайдо бўлишига, улардан узоқроқ бўлишга
ҳаракат қилишга олиб келади.


ЎЗ МАНФААТЛАРИНИ ҲИМОЯ ҚИЛА ОЛИШ НИМА ДЕГАНИ?

"Ўз  манфаатларини  ҳимоя  кила   олиш" ўз   фикри,   ҳукуклари  ва талабларини ишонч билан гапира олиш ва ўзини ҳурмат килишни англатади. Ўзига ишонган одам ҳар қандай ходисага ўз муносабатини очиқ ва қатъий баён қилади. Яъни у ўз ҳиссиётлари учун масъулиятни ўз зиммасига олади ва бошқаларга ҳам нимани ҳис қилаётганлигини англата олади. Бу хулқнинг нормал усули. Ҳаммадан ҳам атрофдагилар учун бефарқ бўлмаган ўз фикр, талаб ва ҳуқуқлар бор ва бошқаларнинг бу фикр, талаб ва ҳуқуқларни ҳурмат қилишларига эришишнинг ягона йўли - уларни ўзингиз ҳимоя қила олишингиздир.

Ўзига ишонган одамлар ўз шахсий эҳтиёжларини англайдилар ва уларни қатъий талаб қиладилар. Шу билан бирга бундай одам бошқа одамнинг ҳам ўз манфаатларини ҳимоя қилиш ҳуқуқини тан олади. Шунинг учун ҳам улар ўз талабларини қўйишда одоб доирасидан чиқишмайди ва атрофдагиларнинг талабларига ҳам ҳурмат билан қарашади.

Ўзига ишонган одамлар ўз - ўзлари ва атрофдагилар билан самимий, ҳалол муносабатда бўладилар. Улар борлиқни реал идрок қиладилар, бўлиб ўтаётган ҳодисалар ҳақида уларнинг аҳамиятини бўрттирмай ва камситмай гапирадилар. Улар учун муҳими иллюзиялар эмас, реалликдир. Етук одам ўзининг ва бошқаларнинг нимага арзишини билишни хоҳлайди. Асосий тамойил - ўзини яхши кўрсатишга интилмасдан табиий тутишдир.

ЎЗ ҲУҚУҚЛАРИНИ ТАЛАБ ҚИЛИШ ЭГОИСТЛИК ЭМАСМИ?

Эгоист фақат ўзи, ўз ишлари билан банд, у аксарият бошқаларни бутунлай инкор қилади. Ҳаммамиз ҳам эгоизм ёмон, биринчи ўринга бошқаларнинг манфаатларини қўйиш керак деб ўйлаймиз.

Лекин одамнинг атрофдагилар ҳақида ғамхўрлик қилиш даражаси -махсус фалсафий масала. Ўз манфаатларини ҳимоя қила олиш эса ўзимиз тўла ҳуқуқимиз бўлган нарсани тан олиш ва талаб қилиш демакдир. Агар бу эгоистлик бўлса, ҳечқиси йўқ, баъзан шундай эгоист ҳам бўлиш керак. Масалан, гўдак боласи билан банд онанинг ҳам дам олишга ҳаққи бор, бунинг учун уни эгоистликда айблаб бўлмайди. Ўз манфаатларимизга риёкорлик қилмаслик учун биз доимий бирон нарсадан воз кечамиз ва натижада эгоизмдан ҳам ёмонроқ бўлган альтруист - бошқалар учун ўзини қурбон қилувчига айланамиз. Бизни эгоистликда айбламасликлари учун биз нафақат бошқаларнинг манфаатларини биринчи ўринга қўямиз, балки ўзимизнинг қонуний истакларимизни ҳам қурбон қиламиз, натижада ўз -ўзимизни ҳурмат қилмай қўямиз.

Шундай бўлиши мумкинки, агар ўзингизга ёрдам бера олмасангиз, ҳатто хоҳлаганингизда ҳам бошқалар ҳақида ғамхўрлик қила олмай қоласиз.

НИМАЛАР ЎЗ МАНФААТЛАРИНИ ҲИМОЯ ҚИЛА ОЛИШДЕБ ҲИСОБЛАНМАЙДИ?

Ҳақиқий ўз манфаатларини ҳимоя қила олиш ҳалоллик ва атрофдагиларнинг ҳуқуқларини ҳурмат қилиш демакдир. Хўжа кўрсинга ўз манфаатларини ҳимоя қилиш эса атрофдагиларни ўз хоҳиши бўйича бошқариш учун ҳам разиллик, ҳам атрофдагиларни ҳурмат қилмасликдан иборат бўлади.

Ўз ҳуқуқларини ҳимоя қилишдан қўрқадиган одам, хоҳлаган нарсасига эга бўлиш учун турли айёрликлар қилади. Масалан, хотин янги холодильник сотиб олишларини хоҳлайди, лекин бу ҳақда эрига айтишга журъат қилолмайди. У эри бу ҳаддан ташқари қиммат, - деб ҳисоблайди деб қўрқади. У тинмасдан, охир оқибат эри ўзи "Балки, янги холодильник сотиб олишимиз керакмикан"- демагунча эски холодильникдан нолийверади. Агар бундай хотинни ўрнида ўзини ҳурмат қиладиган одам бўлганида, тўгридан тўғри эрига "Дадаси, қиммат бўлса ҳам янги холодильник сотиб олсак, шунга нима дейсиз"- деб айтган бўларди.

Баъзан бундай шамалар ҳазил мутойиба шаклида ҳам бўлади. Лекин, ёмон ери шундаки, бундай одам бетўхтов, қандай қилиб атрофдагиларни лақиллатсам экан, деган ўй билан юради.

Одамларни ўз хоҳиш иродасига қарши бошқариш, манипуляциянинг кўплаб усуллари мавжуд. Биз улардан айримларини қуйида тасвирлаймиз.
Сиз эса уларни ўқиб ўйлаб кўринг, балки ҳаётда, қачондир, кимдир Сизга шу
усул билан таъсир қилишга уриниб кўргандир.
А) агрессивлик ёки қўрқитиш
-

Манипуляциянинг энг кенг тарқалган вариантларидан бири агрессивликдир. Агрессивлик тўлақонли эмаслик, салбий "Мен- концепция", -ожизлик белгисидир, у ўзига ишончсйзликдан иборатдир. Ўз манфаатларини ҳимоя қила олиш ва агрессивлик бутунлай турли туман тушунчалар бўлиб, кимки ўзига ишончни ўрганган бўлса унинг учун агрессив бўлиш хавфи йўқолади.

Ўзини ҳурмат қиладиган одам фақат бирон нарсага қатъий чек қўйиш учун агрессивлик кўрсатиши мумкин. Масалан бошлиқ, ҳақли равишда ходим ишда ўз имкониятларини тўлиқ ишга солмаяпти, деб ҳисоблаб, унга заҳрини сочиши мумкин. Бироқ айнан шу усулни қўллаш шарт эмас. Ўз эҳтиёжларини очиқ ва
ҳалол талаб қилиш атрофдагиларнинг ҳурматини қозониб, кутилган
натижага олиб келади. Дўст орттирган яхшими ёки душман, буни танлаш ҳар
кимнинг ихтиёрида.


Б)ночорлик. Ночорлик, бечоралик агрессивликка тескари усул. Атрофдагиларни ўз-ғазаби ва таҳдиди билан қўрқитиш ўрнига, бундайлар уларнинг раҳмини келтиришга,  ўзлари  ҳақида  ғамхўрлик  қилишларига  эришишга  ҳаракат қиладилар.

Баъзи бирлар ўз ёшлари, ижтимоий ва хизмат мавқеларига кўра хизматбарор ва содиқ бўлишим керак деб ҳисоблайдилар. Бошқалари елим бўлиб кўринишдан қўрқиб, тўғридан тўғри ёрдам сўрай олмайдилар.

Бечорасифат, ландовур одамлар учун тўғридан тўғри ёрдам сўраш қийин, шунинг учун улар "Қўлимдан ҳеч нарса келмаяпти, менга ёрдам беринг" каби зорланишлар билан нолийдилар. Натижада улар ўзларига ҳурматни йўқотиб, ўз қобилиятларидан шубҳалана бошлайдилар.

Ўзини ночор қилиб кўрсатадиган одамлар тоифасига бегоналарнинг ёрдамисиз аллақачон банкрот бўлиши мумкинлигини таъкидлайверадиган бошлиқлар, врачлар бўлмаганда аллақачон ўлиб кетган бўлардим деб нолийверадиган беморлар, сенсиз яшай олмайман деб қайтараверадиган эр ёки хотинлар мисол бўлади.

Унутмаслик керакки, кичкина болалардан ташқари деярли ҳамма ўзининг кундалик қийинчиликлари ва мажбуриятларини ўзлари бемалол ҳал қила оладилар.

В)айблаш. Баъзи одамлар бошқа бировни ўз хоҳишларига бўйсундириш учун айблашни одат қилиб олганлар. Ундайлар Сизни эгоизмда, ўз мажбурият ва бурчларингизни бажармасликда айблашлари мумкин.

Қўшни қўшнисидан қурилишда ёрдам беришини тўғридан тўғри сўраш ўрнига, унга қачондир аррасини бериб турганлиги, томини таъмирлашда ёрдам берганлигини таъна қилиши мумкин. Бундайлар ўзлари бировга ёрдам берган бўлсалар, у ҳам шундай қилиши керак деб ҳисоблайдилар. Эсингиздан чиқмасин яхши хулққина яхшиликни чақиради. Бировга яхшилик қилган бўлсангиз, у ҳам албатта қайтариши шарт дегани эмас. Шундай бир нақл бор: "Иккита нарсани ҳеч қачон унутма, бировнинг сенга қилган яхшилигини ва ўзингнинг бировга қилган ёмонлигингни, иккита нарсани дарров унут, бировга қилган яхшилигингни ва бировнинг сенга қилган ёмонлигини".

Г)танқид-Танқид ёрдамида ҳам атрофдаги одамларни бошқариш мумкин. Бундай ҳолатда одам арзирлик маслаҳат бериш ўрнига танқид қила бошлайди. Бироқ танқидга муносабатда оғирроқ бўлинг. Аксарият одамлар Сизда кўраётган хусусиятларни ростини айтишади. Агар Сиз ўзингизни ҳимоя қила олмасангиз, демак Сизда ўзингизга ишонч йўқ экан. Барча танқидий фикрларни қабул қилинг, эҳтимол улар ҳақиқий аҳволни кўрсатиб Сизга ёрдам бериши мумкин. Агар ҳозир танқид эшитишга тоқатингиз йўқ бўлса, ростини айтиб, танқидни кейинги сафарга қолдиришни сўранг.

Д) киноя, мазахлаш-Баъзан танқид қиладиган нарсанинг ўзи бўлмаса мазах қила бошлашади. Мазахнинг мақсади диққатни бир предметдан бошқасига кўчириш истаги бўлиши мумкин. Лекин аксарият бу усулдан ишонтириш, уялтириш,   одамни   ўзини   бошқача   тутаётганлиги   учун  устидан   кулиш мақсадида фойдаланишади. Масалан ўсмирлар чекмайдиган тенгдошларини "онасининг ўғли" деб устидан кулишади. Бироқ, одамга таъсир қилишни истамай ҳам, шунчаки дўстона ғашига тегиш мумкин. Қандайдир аҳмоқона ҳаракат учун ғашини келтириш келажақцкунинг қайтарилмаслигиучун ёрдам бериши мумкин.

Е) мотивларни ойдинлаштириш. "Нима учун?" - деб бошланадиган саволлардан эҳтиёт бўлиш керак. Бундай саволни бераётган одам эҳтимол Сизнинг қарорингиз учун танқид қилмоқчидир, лекин уни очиқ айтишга қўрқаётгандир. Эҳтимол .у. Сизни ўзини айбдор деб ҳис қилсин деб, кечирим сўрашингизни хоҳлаётгандир. Шунчаки эҳтиёт бўлинг. Агар ёмонлик қилган бўлсангиз, яхшиси кечирим сўранг. Хато қилиш ҳар бир одамга хос, ҳамма ҳам адашади.

ЭШИТИБ ТИНГЛАШ МАЛАКАЛАРИ

Самарали эшитиб тинглаш қоидалари:


1. Шароит яратинг.  Сўзлаётган одамга эркин гапириши мумкинлигини ҳис қилишига ёрдам. беринг, сўзловчи учун қулай шароит яратиб беринг. Телефонни ўчириб қўйинг, ҳеч ким ҳалақит бермайдиган жой топинг.

2.
Фаол ҳолатга киринг.  Вужудингиз фаол ҳолатда бўлганда ақлни жамлашга ёрдам беради, аксинча бўшашган ҳолатда мия ҳам энг кам имконият билан ишлайди.

3.
Нигоҳингизни сўзлаётган одамга йўналтиринг. Шундай ҳолат тинглаш ва диққатни жамлашга ёрдам беради. Агар сиз атрофга ёки полга тикилсангиз сизнинг диққатингиз ҳам кўзингиз ортидан эргашади. Суҳбатдошингизга мулойим ва қўллаб-қўлтиқловчи нигоҳ билан қаранг, агар қаттиқ тикилсангиз буни у душманлик сифатида қабул қилади.

4.
Тинглаб эшитмоқчи эканлигингизни кўрсатинг. Сиз ҳақиқатан ҳам қизиқаётганлигингизни кўрсатинг. Гавдангизнинг ҳолати ва ҳаракатларингиз суҳбатдошингизни тинглаётганлигингизни кўрсатсин. Ёдингизда тутинг, одамлар ҳар доим эътиборли ва самимий одам билан мулокот қилишга интилишади.

5.
Сўзлаётган одамга нисбатан мустаҳкам диққатингизни сақланг.
Қоғозларни титманг, ҳеч нарса чизманг, ручка ёки бармоқларингиз билан столни тақиллатманг. Столга кўз югуртириш, қоғозларга тикилиш каби чалғитувчи ҳаракатлар диққатингизнинг сўзловчи билан бегона предметлар ўртасида бўлинишига сабаб бўлади.

6.
Эшитиб тинглаш зарур. Суҳбатдошингизнинг
фикрига
диққатингизни
жамланг,  Фикрларингизнинг "адашиб"кетишига йўл қўйманг. Сўзловчини тушуниш
учун эшитишга ҳаракат қилинг.


7.
Эшитиш жараёнини мантиқий режалаштиринг.


Эшитаётганларингизни ҳаммасини эслаб қолиш қийин, лекин энг муҳимларини эслаб қолиш шарт.

Б.Суҳбатдошингизнинг ҳиссиётини тушунишга ҳаракат қилинг.

Фақат сўзларнинг мазмунини эмас, суҳбатдошингизнинг ҳиссиётини ҳам тушунишга ҳаракат^қилинг. Ёдингизда тутинг, одамлар ўз фикр ва ҳис-туйғуларини ижтимоий нормаларга мос ҳолда "кодлаштириб" узатишади.

9.
Кузатувчан бўлинг.

Сўзловчининг нутқсиз сигналларини кузатинг, чунки эмоционал, ҳиссий мулокот мулокотнинг катта қисмини ташкил қилади.

10.
Мулокот учун масъулиятдан қочманг.

Мулокот икки тарафлама жараён, уни икки киши амалга оширади ва навбати билан тингловчи ролини бажаришади. Суҳбатдошингизга ўзингизнинг ҳақиқатан ҳам уни тинглаб тушунаётганингизни кўрсата олинг. Бунга аниқловчи саволлар, фаол ҳиссий муносабат билан эришиш мумкин. Агар ўзингиз айтмасангиз, суҳбатдошингиз қандай қилиб Сиз уни тушунаётганлигингизни билиши мумкин?

11.
Сабр тоқатли бўлинг. Суҳбатдошингизни сўзини бўлмаслик учун етарлича вақт топинг.

12.
Ҳиссиётларингизни жиловланг.

Асабийлашган одам аксарият сўзларни нотўғри талқин қилади. Ўз-ўзингизга қулоқ солинг. Сизнинг ташвишингиз ва ҳиссий кечинмаларингиз тинглашга ҳалақит беради. Агар суҳбатдошингизнинг нутқи ва хулқи Сизнинг ҳиссиётларингизга "тегиб" кетаётган бўлса, бу ҳақда унга билдиринг, бу ҳаракатингиз вазиятни ойдинлаштириб, Сизнинг тинглашингизни осонлаштиради.

13.
Танқид қилишда эҳтиёт бўлинг, баҳо берманг.
Суҳбатдошингизга нисбатан маъқулловчи реакцияни сақланг. Сизнинг

маъқуллашингиз унга ўз фикрини аниқроқ баён қилишга ёрдам беради. Сизнинг ҳар қандай салбий реакциянгиз суҳбатдошингизнинг ҳимоя реакциясига, ўзига ишончсизлик ва хавотирига сабаб бўлади.

Одатларингиз ҳақидаги билимларингиз - уларни такомиллаштириш йўлидаги биринчи қадамингиздир.

НИЗОДАН-ҲАМКОРЛИККА.

МАҚСАД: Низоларни бартараф қилишнинг деструктив, мувозанатлаштирувчи ва конструктив усуллари тушунчаларини шакллантириш.

"ЭНГ-ЭНГ" ўйини. Биринчи     босқичда    қатнашувчиларга    шундай    мазмунда    ариза ёздирилади:

АРИЗА

Мен,

           (Ф.И.Ш.)

гуруҳимизнинг
рекордлар
китобига энг
яхши ходим сифатида ёзиб қўйишларингни сўрайман.

Иккинчи босқичда ҳар бир қатнашчи ўз аризасини тақдим қилади.Агар ўхшаш аризалар чиқиб қолса, ижобий тортишув уюштирилади.

Учинчи босқичда ўзаро алоқалар ўрнатишга имкон берадиган шароит яратилади. Бошловчи хоҳлаган одам ҳақида хоҳлаган бошқа қатнашчига "Бу қандай одам?" деган саволни беради. Агар жавоб беришга қийналса, "Ким ёрдам бериши мумкин?"-деб гуруҳга мурожаат қилади.

НИЗОЛИ ВАЗИЯТ. НИЗОНИНГ МАНБАЛАРИ.

1.
Умумий мунозара: "НИЗО" сўзи Сизда қандай таассурот уйғотади?
Бир минут давомида ҳар бир қатнашчи бир варақ қоғозга ўз фикрини ёзиб чиқади.

2.
Кичик гуруҳларда йшлаш.
Қатнашчилар учта кичик гуруҳга бўлинадилар:


А. гуруҳ. "НИЗОЛИ ВАЗИЯТ" тушунчасига таъриф бериш.

Б. гуруҳ. "НИЗО" тушунчасига таъриф бериш.

С. ГУРУҲ. Ҳаётда низоларнинг қандай турлари учрашини аниқлаш.

Масалан: ички ёки шахсий низо, икки киши ўртасидаги низо, одамлар гўруҳи ўртасидаги низо, оилавий низо, ишлаб чиқариш, глобал низолар.

10 минутдан сўнг ҳар бир гуруҳ ўз ишини ҳимоя қилади. Ҳар бир гуруҳнинг иши 2 минутдан муҳокама қилинади. Ҳар бир гуруҳнинг иши доскага илиб қўйилади.

Муҳокамадан сўнг гуруҳларга саволлар:

-ўзингиз гувоҳ бўлган ёки қатнашган низолардан мисол келтиринг.

-бу низо нима билан тугаган?

-Сиз бунда нимани ҳис қилгансиз?

-умуман ҳар қандай низонинг сабаби нимада деб ўйлайсиз?

ТЎРТТА КИЧИК ГУРУҲДА ИШЛАШ.

Қуйида кўрсатилган сабабларга кўра низоларнинг қандай кўринишлари вужудга келиши мумкин:

нотўғри берилган оғзаки информация - А гуруҳ

бидъатлар - Б гуруҳ

стереотиплар - С гуруҳ

камситишлар - Д гуруҳ

10 минутдан сўнг ҳар бир гуруҳ ўз ишини 2 минутдан ҳимоя қилади. Ҳар бир гуруҳнинг иши шгаб қўйилади.

"БУЗУҚ ТЕЛЕФОН" ўйини. МАҚСАД: Оғзаки информация бузилиши мумкинлигини кўрсатиш. ШАРТИ: Информацияни диққат билан эшитиб, бошқа одамга айтиб бериш.

ОҒЗАКИ ИНФОРМАЦИЯ МАТНИ.

Менинг ҳамкасбим Ҳамидованинг ити йўқолиб қолди, ит чиройли, оппоқ эди. У ҳамма дўстларига телефон қилиб суриштириб чиқди.

Хўжаева, жуда ғамхўр аёл, кеч тунда таксида уйга қайтаётиб, ҳамкасбимиз Эркаевнинг онасини туғилган кунидан келаётиб, Қоплонова, энг яхши дугонасининг уйи яқинида шунга ўхшаш кучукни кўриб қолибди.

Кеч бўлишига қарамай, у бир илож қилиб Ҳамидовага телефон қилиб қувончли хабарни айтибди.

Ҳамидова Хўжаева билан Қоплонованинг уйи орасидаги йўлни яхши билганлиги учун, универсам билан тунги бар орасида 3 соат сарсон бўлиб юриб, эртасига уйқусизликдан ишга чиқолмади. Қоплоновага уни ишида алмаштиришга тўғри келди, чунки у Ҳамидованинг аҳволини тушунди.

ГУРУҲГА   САВОЛЛАР: 1. Фикрингизча ўйиннинг мазмуни нимада?

Нотўғри берилган оғзаки информация низога сабаб бўлган воқеани эслай оласизми?

Шундай пайтда низонинг олдини олишга муваффақ бўлганмидингиз?

АГАР НИЗОНИНГ САБАБИ БИДЪАТЛАР БЎЛСА ...

Бундай низолар узоқ вақт давомида, одамларнинг тафаккур тарзи ўзгариши билан ҳал қилинади. Чунки бидъатлар кўп ҳолатларда одамларда ички руҳий ўнғайсизликни келтириб чиқариб, низоли вазиятнинг авж олиб кетишига сабаб бўлади. Агар низода иштирок этаётган одамларнинг тафаккури ўзгармаса, бундай низоларни тўхтатиш қийин бўлади. Бундай бидъатларга диний, миллий-этник, сиёсий, иқтисодий, маиший, ижтимоий бидъатларни мйсол қилиш мумкин.

Бидъатлар негатив-салбий стереотипларни ҳосил қилади. М: қора мушук йўлни кесиб ўтса нохушликни кутавер. Бидъат таъсирига берилган одам эса бундай ҳолатда ҳар қандай низога ички, руҳан тайёр бўлади, бундай одам ўзи хоҳламаган ҳолда бошқаларни низога ундаши, ғаламислик қилиши мумкин.

Том маънода бидъатлар борлиққа мулоҳазасиз, танқидсиз муносабат ҳисобланади. Бидъатлар ижтимоий ва индивидуал онгнинг анъанавий бўлаклари бўлиб, жамият тараққиёт даражаси ва ижтимоий қадриятлар тизими билан ўлчанади.

Стереотиплар ва эмоционал бидъатлар анчагина барқарор ҳисобланади. Этник ва ирқий бидъатлар эса нисбатан яшовчан ҳисобланади. Шубҳасиз ҳар қандай бидъат бу ижтимоий психологик ҳодиса бўлиб, уларни айнан шу нуқтаи назардан ўрганиш керак.

КИЧИК ГУРУҲЛАРДА ИШЛАШ

Қатнашчилар 2-3 кичик гуруҳларга бўлинишади, ТОПШИРИҚ:  -
бирон бир бидъат оилада, кўчада, одамлар орасида низога сабаб
бўлган ҳолатни саҳна кўриниши тарзида тайёрлаш.

-
10 минутдан сўнг гуруҳлар ўз инсценировкаларини намойиш
қилишади.

-
ҳар бир гуруҳнинг иши қатнашчилар томонидан 2 минут давомида
муҳокама қилинади.

СТЕРЕОТИПЛАРНИНГ ИЖОБИЙ ВА САЛБИЙ ОҚИБАТЛАРИ ' Стереотиплар мустаҳкамланган ҳатти ҳаракат, тасаввурлардан иборат бўлиб уларни шартли равишда, бидъатларнинг таркибий қисми сифатида салбий ва мустаҳкамланган,   ижтимоий ҳодиса аксиомаси сифатида ижобий турларга бўлиш мумкин.


ТОПШИРИҚ: ижобий ва салбий стереотипларга мисол келтиринг.


- салбий стереотиплар
| - ижобий стереотиплар

ГУРУҲГА САВОЛ:
.        -

-салбий стереотиплар сизнинг ҳаётингизда қандай роль ўйнайди?

-ижобий стереотиплар сизнинг тафаккурингиз ва хулқингизга қандай таъсир ўтказади?

Сиз ижобий стереотип Сизнинг ёки атрофингиздагиларнинг ҳаётида салбий роль ўйнаганлиги ҳақидаги воқеани эслай оласизми?

АГАР НИЗОГА СТЕРЕОТИП САБАБ БЎЛГАН БЎЛСА ...

Фикримизча стереотипни барча имконият ва усуллар билан бузиб ташлашга ҳаракат қилиш керак. Ана шунда стереотип пардасига яширинган индивидуал ижобий сифатлар очилади, инсон ўзининг жалб этувчи бутун борлиғи билан намоён бўлади. "Тасодифий қирраларни ўчириб ташласанг, оламнинг гўзаллигини кўрасан". В. БРЮСОВ.

Лекин бу ерда битта муҳим жиҳат бор. Оламни гўзал кўришга интилиш икки тарафлама бўлиши керак. Қарс икки қўлдан бўлишига эришиш эса ниҳоятда қийин бўлади. Умуман "бир нарсани ният қилишдан олдин яхшилаб ўйла, шу ниятинг амалга ошиб қолса нима бўлади?"- деганларидек, бирон бир стереотипни бузиш шартми, бузишдан нима наф? - деган саволни ҳам ўйлаб олиш керак.

СТЕРЕОТИПНИ БУЗИШ

Мулокот соҳаси вакилларининг таъкидлашларича биз тахминан:

-
55% информацияни новербал, нутқсиз мулокот (мимика, қўл
ҳаракатлари, нигоҳ)дан

38% информацияни овоз (баланд-пастлиги, оҳанги) дан

7% информацияни айтилганларнинг мазмунидан оламиз.

Бу шуни билдирадики айтилганларнинг мазмунидан бир хил нарсани, мимика, нигоҳ ва оҳангдан бошқа нарсани англашимиз мумкин. Бу факт Сизга эшитганингиздан шубҳа қилишга ёки унга ишонишингизга сабаб бўлади.

Ушбу машқда қатнашувчиларни 3 гуруҳга бўлган маъқул. ТОПШИРИҚ:

-
А -гуруҳ "ёш раҳбар-нўноқ раҳбар"

-
Б- гуруҳ "кекса раҳбар-тажрибали раҳбар" стереотипини бузиши
керак. 

-
С- гуруҳ кузатувчи- экспертлар.

Вазиятни ўйнаб бўлгандан кейин биринчи бўлиб С гуруҳига сўз берилади.

"ҚАРСАКЛАР" ўйини ЎЙИН  ШАРТИ:

- бошловчи ижтимоий гуруҳ номини айтади: ким ўзини шу гуруҳга мансуб деб ҳисобласа ўрнидан туради.

-қолган қатнашувчилар уларга қарсак чалишади.

Бошловчи ижтимоий гуруҳ номларини қуйидаги тартибда санайди:

-
ким ўзини жамиятнинг аёллар қисмига мансуб деб ҳисобласа ўрнидан
турсин.

ҚАРСАКЛАР

ким калта сочни маъқул кўрса ўрнидан турсин. ҚАРСАКЛАР

ким эрта тонгда иш бошлашни яхши кўрса ўрнидан турсин. ҚАРСАКЛАР

ким детектив китобларни ўқишни яхши кўрса ўрнидан турсин. ҚАРСАКЛАР

кимнинг чўнтагида 10 минг сўмдан ортиқ пули бўлса ўрнидан турсин. ҚАРСАКЛАР

ким ўзини бой деб ҳисобласа ўрнидан турсин.
, ҚАРСАКЛАР

ким ўзини камбағал деб ҳисобласа ўрнидан турсин. ҚАРСАКЛАР

ҚАТНАШУВЧИЛАРГА САВОЛЛАР:

айнан шу гуруҳга мансублигингиз учун қайси қарсаклар сизда ғурур ҳиссини уйғотди?

қайсиқарсаклар сиздахўрлик ҳиссини уйғотди?
■ ..':

бу ҳиссиётни камситилиш деб баҳолаш мумкинми?

БАҒРИКЕНГЛИК:
: ,

-
тан олиш ва ҳурмат қилиш;

-
бошқа одамларнинг ўз одатларига, фикрларига эга бўлиш, бирон
нарсага эътиқод қўйиш, қадриятлари ҳуқуқи билан;

-
бошқа одамларнинг Сизникидан фарқ қиладиган ўз одатлари,
фикрлари, қадриятлари, бирон-бир нарсага эътиқодлари ҳуқуқлари билан
ўлчанади.

"Ташқи ҳолат инсоннинг ички тузилишига боғлиқ".

"Кенгга кенг дунё, торга тор дунё".

"Бутун жамият тор бағирлик асосига қурилган бўлса ҳам, жамият ҳаётини ҳар қандай яхшилаш бағрикенгликка асосланади". БЕРНАРД ШОУ.

"Бағрикенглик ақлнинг буюк неъмати бўлиб, у велосипед ҳайдаганчалик куч сарфлашни талаб қилади холос".                                          ЭЛЕН КЕЛЛЕР.

"БИЗ" дан "МЕН" гача Саволларга ёзма жавоблар:

ҳаммага қайси жиҳатим ўхшайди?

кўпчиликка қайси жиҳатим ўхшайди?


баъзи бирларга қайси жиҳатим ўхшайди?     

- нимам билан ҳеч кимга ўхшамайман?

БАҒРИКЕНГЛИК ВА ФАРҚЛАР

Бино ижарага берилади. У турли тадбирлар ўтказиш учун мўлжалланган. Ижарага берувчи ижарачининг қайси ижтимоий гуруҳга мансублигини билмайди. Ижарага берувчи хусусий мулк эгаси сифатида турли ҳаётий позиция ва қадриятларга амал қилувчи хоҳлаган ижтимоий гуруҳ вакилини танлаш ҳуқуқига эга.

Қатнашчиларга қуйидаги вариантлар таклиф қилинади:

ижарага берувчига бинони кимга беришнинг аҳамияти йўқ.

ижарага берувчи бинони алоҳида гуруҳга бериши мумкин.

ижарага берувчи бинони ҳеч қачон, ҳаттоки уларнинг ғояларини ёқласа ҳам, зўравонликни тарғиб қилувчи одамларга бермайди.

ижарага берувчи билиб туриб бинони зўравонлик қилиши мумкин бўлган одамларга беради.

ТОПШИРИҚ:

қайси вариалт бағрикенглик тушунчасига мос келишини аниқланг. Нима учун?

бағрикенглик нима дегани?

ҲУКУҚ ва бағрикенглик икки томоннинг позициясими?

-
фарқларга бағрикенглик схемаси бўйича хусусий ва ижтимоий
омиллар ўртасидаги ўзаро алоқани аниқланг.
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Мавзу №9: Раҳбар психологияси ва «Рахбарлар» учун тренинглар.

 1. Раҳбарнинг бошқарув мавкеи.(Рахбар маънавияти ва унинг уз бурчига,вазифасига муносабати билан богликлиги.)   

2.  Раҳбар шахсининг индивидуал-психологик   хусусиятлари. 

3. Раҳбарлик қилиш малакаларининг заифлиги. 

4. Раҳбар фаолиятининг нуқсонлари ва уларни бартараф этиш йўллари. Тренинглар ( иловада берилган)
Раҳбарнинг бошқарув мавкеи.   Раҳбар лавозимига тайёрланувчи шахслар даставвал уларнинг олдиларига қўйиладиган талаблар билан танишиши ва ўзидаги мукаммаллик заифликлари юзасидан қатъий қарорга келиши лозим. Бу мулоҳазаларнинг заифликлари юзасидан қатъий қарорга келиши лозим. Раҳбар психикасига лавозим тақозо этувчи талаблар ўз ичига уч хил туркумга тааллуқли жабҳаларни қамраб олади:  билимга доир, эмоционал ҳис-туйғу иродавий фазилатлар. Билишга ва билиш жараёнига алоқадор талаблар қуйидагилардан иборат:

· Диққат хусусиятларининг эгаллаганлик даражаси;

· Сезги ва идрокни юксак даражасига эришганлик;

· Тасаввуф обпразлари, вақтни пайқаш ўқувчанлиги;

· Тасаввур  образлари ва ижодий хаёлга мойиллик;

· Хотиранинг мустаҳкамлиги, барқарорлик пухталиги ва кўламининг кенглиги мантиқийлиги, тезкорлиги ва мазмундорлиги;

· Нутқ, нутқ фаолияти ва нутқ қобилиятининг мазмундорлиги;

· Нутқ, нутқ фаолияти ва нутқ фаолиятининг кўрсаткичи;

· Фикрлаш, муҳофаза юритиш фаолиятининг сермазмунлиги самарадорлиги, теранлиги, ижодийлиги, топқирлиги ностандартлиги. 

Раҳбар кадр учун эмационал ҳолатлар ва ҳис – туйғуларни оқилона бошқарув уқувига эга бўлиш ҳар қандай вазиятда ҳам ўзини – ўзи бошқариш ўзга кишиларнинг кечинмаларини ҳис эта олиш. Эмоционал ҳолатларга ўз муносабатини билдириш, реакцияга кириша олиш бу нарсаларга лоқайд бўлмаслик, юмор ҳиссининг мавжудлиги ҳамиша муайян мезонга риоя қилган ҳолда тобе кишилар билан муносабат муомалага риоя қилиш;

· ҳиссиётнинг қонуниятларини эгаллаш ва жамоанинг бошқарилув туйғусини олдиндан аниқлаш уларга асосланиб аъзолари билан муносабатига киришиши зарурат туғилганда тезкор қарор қабул қилиш. 

Эмоционал ҳолатларга баҳо бериш ва уларнинг ҳар бирини таҳлили қилиш имконияти 

· Раҳбар кайфиятини аниқловчи омилларнинг барқарорлиги.

Эмоционал реакциялар ифодалашишининг ташқи воситалари, 

Эмоционал барқарорлик раҳбар шахсининг хислатини эканлиги,

Раҳбарлик фаолияти ва раҳбар шахси учун идоравий сифатлар жуда муҳим аҳамиятга эга, уни бошқариш эса психологик тўсиқлар вазиятлар, низом ҳолатларни енгиш манбаи бўлиб ҳисобланади. 

Раҳбар кадрнинг нуфузи барқарор ирода субъекти эканлигини ҳар қайси ҳаракат ва фаолиятда намойиш қилишда ўз ифодасини топади. 

Шахслараро муносабатда ишқ туйғуни вужудга келтиради, инсонни инсон томонидан тўғри идрок қилишга шароит туғдиради, индивидуал услубни шакллантиради, обрў – эътибор маънавий бойлик бўлимидан ташқари ишлаб чиқариш самарадорлигининг омили, илиқ психологик муҳитнинг механизми ҳисобланади. Шахснинг иродасига қуйидаги талаблар қўйилади:

· Иродавий куч – қувватнинг мужассамлашуви;

· Бошқарув фаолиятининг машаққатлари мақсадга интилиш ва собитқадамлилик; 

· Ташаббус, мустақиллик ижодийлик; 

· Дадиллик жасоратлик тўсиқларни писанд қилмаслик;

· Саботлилик, қатъийлик принципиаллик; 

· Вазминлик эсанкирамаслик ўзини қўлга ола бошлашлик;

· Интизомлик ўзини ўзи уддалаш ўзига ўзи буйруқ бериш; 

· Ўз кучига ишонч, ўзини қила олишлик ва бошқалар.

Маълумки бошқарув жараёни учун ижрочиликнинг психологик хусусиятлари ва уларнинг ўзига хослиги муҳим аҳамиятга эга. Худди шу боисдан жамоа гуруҳ ва уларнинг аъзолари юзасидан муайян даражадаги психологик маълумотлилик фаолият ва муомалали ташкил қилиш, уюштириш мулоқотга киришиши воқеликга тортилганлик масалаларни эътиборга олиш бошқарув жараёнини мақсадга мувофиқ амалга оширишни таъминлайди. 

Раҳбарлик психологик саводхонлик ҳар қайси алоҳида хусусият, вазият, ҳолат, зиддият, шахс қаршилиги, муносабат муаммо ечимига оқилона ва омилкорлик билан индивидуал ёки дифференциал ёндашишни амалиётга татбиқ этишга кенг кўламли имконият пухта шарт – шароит шахсий услуб вужудга келишига негиз яратади. Бинобарин раҳбар ходимларнинг индивидуал типологик хусусиятлари бўйича психологик билимлар билан қаноат ҳосил қилмасдан, балки ижтимоий психологик ҳолатлар, қонуниятлар, ҳодисалар ривожи, уларни келтириб чиқарувчи омиллар ҳаракатланувчи механизмлар ижтимоий муаммоларнинг ечими жараёнда қатъий қабул қилиш ва уни бажарилиши босқичлари тўғрисидаги маълумотлар билан қўлланилиши лозим. Акс ҳолда жамоа гуруҳ сингари микротузилмаларни бошқаришда психологик муҳитни барқарорлаштирида шахслараро муносабатларни тўғри ташкил қилишда ишлаб чиқаришни йўлга қўйишда одамлар ўртасида ўзаро таъсир, таъсирланиш, таассурот ўзаро тушуниш ҳамдардлик каби мураккаб кечинмаларкучи давомийлигини англаб етишда нуқсон ва камчиликларга йўл қўйилади. 

Ишчилар, ходимлар, деҳқонлар хуллас ижрочиларнинг психологик масалалари қуйидагилардан иборат бўлиб, меҳнаткашлар фазилатларининг ижтимоий психологик умумий хусусиятлари ва ижтимоий гуруҳларнинг ўзига хослиги синфий, касбий хусусиятлари у ёки бу норасмий оммавий тизимга тааллуқли каби руҳий умумийлик, уйғунлик боғлиқлик, мутаносиблик, мослик, эътиқод ишонч ва унга тортилганликни ўзида акс эттирилади:

· Умуминсоний, умумбашарий онглилик;

· Бошқарув фаолиятида қатнашиш имконияти;

· Собитқадамлик ва унинг ўзига хослиги намунаси;

· Ижтимоий фаоллик, ташаббускорлик, хобби;

· Турлича шаклдан мулкни кўпайтириш ва уни асраш ҳисси;

· Ўзини ўзи камол топтириш туйғусининг мавжудлиги;

· Ихтирочилик, кашфиётчилик, уюшқоқлик ташкилотчилик қоблияти ва унинг раҳбарлик ҳамда ҳамкорлик фаолиятида унумли фойдаланишни, бунда диагностик, прогностик методларни қўллаш;

· Ўзаро ёрдам, ўзаро ҳурмат ўзаро қўллаб – қувватлаш ҳиссининг мавжудлиги ва уларни ўз ўрнида татбиқ этиш; 

· У ёки бу касбга тааллуқлиги ва касбий мукаммаллиги;

· Муайян миллатга  мансублиги ва маънавиятга муносабати;

· Маълум синфга алоқадорлиги ва ундан ғурурланиш; 

· Ғоявий – сиёсий эътиқоди, ишончи ва иймони;

· Жинси ёки камолот даражаси ақл кўрсаткичи, балоғат босқичи;

· Сиёсий партияга ижтимоий иттифоққа оммавий ҳаракатларга аъзолиги ва бошқалар.

Раҳбар учун мулоқот турлари ва ижтимоий ҳолатларни бошқариш муҳим аҳамиятга эга. Шахслараро муносабат негизида мулоқот ётиши, муомала психологиясида мустаҳкам ўрин эгаллайди. Худди шу боисдан унинг турлари ўзига хос хусусиятлари тўғрисида маълумотлар билан раҳбар кадрни таништириши муҳим аҳамият касб этади. Одатда ахборотлар тўғри ва тескари кўринишларга ажратилади, муайян тавсифи, таснифи хусусияти, сифати мавжудлиги таъкидлаб ўтилади. 

Тўғри ахборотлар қуйидаги хусусиятлари билан бошқа турлардан ажралиб туради: чунончи, шакллари, миқдори, сифати жадаллиги узатувчанлиги, ошкорлиги чеҳранинг эмоционал воситалар билан уйғунлиги кабилар. Тескар ахборот ўзига хос хусусиятларга эга: расмий, норасмий, восита ва каналлар ижрочининг тескари ахбороти раҳбарнинг тўғри информациясига айланиши, тарихийлиги, жамоа фикри, мулоҳазаси кайфияти, фаоллиги, сустлиги акс таъсири ва бошқалар. 

“Раҳбар - ижрочилар”, “ижрочилар - раҳбар” мулоқотларнинг психологик муаммолари мавжуд бўлиб, улар муайян таркиблар, воситалар, тузилмалар мажмуасидан иборат.

 Бошкарув психологиясида рахбарлик ва рахбарнинг психологик муаммолари мавжуд булиб, уларни муайян туркумларга ажратган холда хал килиш мумкиндир. Куйида ана шу муаммоларнинг мохиятини ёритишга ва маълум гурухларга ажратишга харакат киламиз ва уларни хар кайсисининг узига хос хусусиятларини тахлил килишга интиламиз:

Рахбар фаолиятининг психологик хусусиятлари: бошкарув лавозимларининг психологик тавсифи; инсон психикасига лавозим такозо килувчи талаблар, рахбарнинг шахсий фазилатлари, сифатлари ва хислатлари, уринбосарлар шахсини ва фаолиятини бахолаш, уринбосарларни лавозимга жойлаштириш ва уларга хомийлик килиш, мехнат фаолиятини илмий жихатдан ташкил килиш ва бошкариш.

Рахбарлик килувчининг жамоадаги фаолияти: рахбарлик килувчи жамоа аъзоларини шаходатлантириш, жамоа аъзолари уртасида психофизиологик мосликни таъминлаш, пешкадамларга куйиладиган психологик талаблар ва уларнинг мазмуни, мохияти.

Ёрдамчи бошкарув аппарати: ёрдамчи аппаратга нисбатан куйиладиган психологик талаблар ва уларнинг психологик фойдаланиш, бошкарувнинг автомат системаси ва инсон.

Бошкарув фаолиятининг психологик тахлили: рахбарликнинг умумий функциялари, ахл, жипс, ишчан ижтимоий рухий жамоани яратиш,

мехнат фаолияти ва бошкарув жараёнини окилона ташкил килиш тизимини ишлаб чикариш ва уни амалиётга жорий этиш, жамоанинг ижтимоий ва иктисодий таркккиётнинг истикболини аниклаш ва режалаштириш, шахсни максад кузлаш жараёнидаги мотивациясига, установкасига оид жабхалар ва эмоционал-иродавий омилларнинг ролига эътибор бериш.

Бошкарувнинг психологик хусусиятлари: ижтимоий ишлаб чикариш ташкилотининг рахбарияти билан техник, технологик системалар маъмуриятининг алокаси, фаолиятнинг ноалгаритмик ижодий хусусияти ва унинг тавсифи.

Рахбарликнинг тадкикий имконияти: жамоа тузилишининг узига хос хусусиятларини аниклаш, унинг функционал, гурухий ички тузилишини таркибларга ажратиш, жамоада психологик мухитни вужудга келтириш жараёнлари ва тузилишидаги узгаришнинг табиий шаклланиш конуниятларини очиш.

Бошкарув психологиясининг мухандислик жабхалари: АБТ ни жорий килишнинг психологик асоратлари, Карор кабул килиш, муаммоли вазиятни хал этиш, юзага келган холатларни окилона бахолаш, уларнинг мохиятини тушуниш имкониятининг янада ортиши.Иш шакли ва услубидан келиб чиккан холда мехнат фаолиятининг бошкаруви буйича услубий тавсиялар ва курсатмалар бериш.

Бошкарувнинг педагогик-психологик муаммолари: рахбар кадрларни танлаш, уларни тарбиялаш ва лавозимларга жойлаштириш, психологик жихатдан танлаш буйича кадрларни махсус методлар ва методикалар билан куроллантириш. Рахбар лавозимига тайёрланувчи шахслар, даставвал уларнинг олдиларига куйиладиган талаблар билан танишиши ва узидаги мукаммаллик, заифликлари юзасидан катъий карорга келиши лозим. Бу мулохазаларнинг барчаси касбга ва лавозимга кишиларнинг канчалик мутаносиб хамда мос эканлигини аниклашга хизмат килади, кадрлар конунсизлигининг олдини олишга зарур шарт-шароитлар яратади, субъектив кечинмалар бахолашнинг объективлик даражасини оширади.

Билишга ва билиш жараёнига алокадор талаблар куйидагилардан иборат: диккат хусусиятларининг эгалланганлик даражаси, сенсомотор харакатларининг мавжудлик курсаткичи, сезги ва идрокнинг юксак даражасига эришганлик, тасаввур образлари ва ижодий хаёлга мойиллик, хотиранинг мустахкамлиги, баркарорлиги, пухталиги ва куламининг кенглиги, мантикийлиги, тезкорлиги ва мазмундорлиги, нутк, нутк фаолияти ва нутк кобилиятининг курсаткичи, фикрлаш мулохаза юритиш фаолиятининг сермазмунлиги, самарадорлиги, теранлиги, ижодийлиги, топкирлиги, ностандартлиги. Рахбарлик фаолияти ва рахбар шахси учун иродавий сифатлар жуда мухим ахамиятга эга, уни бошкариш эса психологик тусиклар, вазиятлар, низоли холатларни енгиш манбаи булиб хисобланади.

Рахбар кадрнинг нуфузи баркарор ирода субъекти эканлигини хар кайси харакат ва фаолиятида намойиш килишда уз ифодасини топади, уни комилликка йуналтиришга имкон яратади. Шахслараро муносабатда илик туйгуни вужудга келтиради, инсонни инсон томонидан тугри идрок килишга шароит тугдиради, индивидуал услубни шакллантиради, обру-эътибор маънавий бойлик булишдан ташкари ишлаб чикариш самарадорлигининг омили, илик психологик мухитнинг механизми хисобланади.

 Шахснинг иродасига куйидаги талаблар куйилади: иродавий куч-кувватнинг мужассамлашуви, бошкарув фаолиятининг машаккатлари, захматлари, максадга интилиши ва собиткадамлилик, ташаббус, мустакиллик, ижодийлик, саботлилик, катъийлик, принципиаллик, вазминлик, эсанкирамаслик, узини кулга ола билишлик, интизомлилик, узини узи уддалаш, узига узи буйрук бериш, уз кучига ишонч, узини сафарбар кила олишлик ва бошкалар.

Маълумки, бошкарув жараёни учун ижрочиларнинг психологик хусусиятлари ва уларнинг узига хослиги мухим ахамиятга эга. Худди шу боисдан жамоа, гурух ва уларнинг аъзолари юзасидан муайян даражадаги психологик маълумотлилик, фаолият ва муомалани ташкил килиш, уюштириш, мулокотга киришиш, вокеликка тортилганлик масалларини эътиборга олиш бошкарув жараёнини максадга мувофик амалга оширишни таъминлайди. Ишчилар, ходимлар, дехконлар, хуллас ижрочиларнинг психологик масалалари куйидагилардан иборат булиб, мехнаткашлар фазилатларининг ижтимоий психологик умумий хусусиятлари ва ижтимоий гурухларнинг узига хослиги, синфий, касбий хусусиятлари, у ёки бу норасмий омавий тизимга таалуклилиги каби рухий умумийлик, уйгунлик, богликлик, мутаносиблик, мослик, эътикод, ишонч ва унга тортилганликни узида акс эттирилади: умуминсоний, умумбашарий онглилик,

бошкарув фаолиятида катнашиш имконияти,

собиткадамлилик ва унинг узига хослиги намунаси,

ижтимоий фаоллик, ташаббускорлик, хобби,

маълум синфга алокадорлиги ва ундан гурурланиш,

гоявий – сиёсий эътикоди, ишончи ва иймони,

жинси, ёши, камолот даражаси, акл курсаткичи, балогат боскичи,

сиёсий партияга, ижтимоий иттифокка, оммавий харакатларга аъзолиги ва бошкалар. Рахбар учун мулокот турлари ва ижтимоий холатларни бошкариш мухим ахамиятга эга. Шахслараро муносабат негизида мулокот ётиши, муомала психологиясида мухим урин эгаллайди, худди шу боисдан унинг турлари, узига хос хусусиятлари тугрисида маълумотлар билан рахбар кадрни таништириш мухим ахамият касб этади. Одатда ахборотлар тугри ва тескари куринишларга ажратилади, муайян тавсифи, таснифи, хусусияти, сифати мавжудлиги таъкидлаб утилади.

Раҳбар шахсининг индивидуал-психологик  хусусиятлари: Бошқарув жараёнини мақсадга мувофиқ равишда амалга ошириш учун раҳбар идора қилишнинг қайси бўғинида бўлишидан қатъий назар муайян қобилиятга эга бўлиши керак. Раҳбар ўзининг шахсий фазилатлари, мустаҳкам характери кучли иродаси, барқарор ҳиссиёти барча нарсаларга ва жабҳаларга нисбатан махсус қобилиятлари билан халқ хўжалигини бошқара олади, холос. Чунки фан ва техниканинг ривожи одамларда онглилик даражасининг юксак кўрсаткичи ижтимоий тажрибаларнинг таъсирчан кучи, кишиларнинг муайян билимларга эга эканлиги раҳбарнинг комил инсон камолоти поғонасига кўтарилишини тақозо этади. Ҳозирги замон буйруқ, қўрқитиш, зўрлик билан меҳнаткашларга муомала қилиб бўлмайди ундай даврлар ижтимоий турмуш майдонидан аллақачонлар чиқиб кетган. Давлат миқёсида юз бераётган демократик ўзгаришлар сўз ва виждон эркинлиги, миллий истиқлолга эришганлик ўзлигини англаш, ҳуқуқий ҳимояланганлик фуқаролик онгини янада юксалишга олиб келади. XXI  аср арафаси одамларнинг янада юксалишга олиб келади. Туб ўзгаришлар натижасида уларда мустақил фикрлар ва иш юритиш шахсий режаларини рўёбга чиқариш йўлларини излаш имкониятлари вужудга келди. Бугунги кундаги раҳбар ижтимоий ҳаётдаги муносабатлар уларнинг тузилиши ва моҳияти билан яқиндан таниш бўлиши, бошқарув жараёнида уларни ҳисобга олишни тақозо қилди. Тобе кишилар ижрочилар, ёрдамчилар орасида раҳбар ўзининг ҳар томонлама устуворлиги билан обрў-эътибор, нуфуз орттириши мумкин, акс ҳолда ишлаб чиқариш самарадорлиги деҳқончилик маҳсулдорлиги ҳодимларнинг ижодий фикрлаш тўғрисида сўз бўлиши мумкин эмас. Раҳбар шахси баракамоллиги, қатъий характери, миллий қиёфасидан ташқари бир қатор қоблиятларга эга бўлиши табиий равишда обрў қозонишга пухта негиз ҳозирлайди, лавозимнинг кейинги босқичлари учун имкон яратади, истиқбол режалари рўёбга чиқади. Бизнингча қуйида мулоҳаза юритиладиган қобилиятлар раҳбар кадр учун жуда муҳим ҳисобланади.

1. Ташкилотчилик қобилияти. Раҳбар кадр бозор иқтисодиёти даврида ўта уддабурон ишбилармон муаммоси ёки корхонанинг идора ёки илмий марказнинг олдида турган вазифаларни мақсадга мувофиқ собитқадамлилик билан бажаришни уюштира олиш имкониятига эга бўлиши керак. Ташкилотчилик тизимига тахминан қуйидагилар киради: Раҳбарлик қилаётган ишлаб чиқаришда молиявий ва иқтисодий масалаларни тўғри оқилона ташкил қилишлик вақтдан бироз илгарилаб кетиш ҳиссиёти ва тез пайқаш имконияти билан қуроллана олишлик: Фавқулотдаги ишлаб чиқариш муаммосини тезкорлик билан ҳал қила билишлик, ўз вақтида индивидуал ёки жамоавий қарор қабул қилишлик, бу борада нуқсонларга йўл қўймаслик. Ходимлар ишлаб чиқариш аъзолари ўринбосарлар, ёрдамчилар ҳиссиётини ва меҳнат психологик муносабати хусусиятини баҳолай олишлик ҳамда кескин ўзгаришлар яшаш учун муайян чора ва тадбирлар қўллашлик. Тобе кишилар жинси, ёши, ақлий ва жисмоний имкониятини ҳисобга олиб фаолиятни ташкил қилишга одатланганлик Ижрочилар қобилияти, истеъдоди, меҳнат стажи, интилиши, қизиқиши иродавий хусусияти, жонбозлиги сингари фазилатларга биноан иш тақсимлашни йўлга қўйишлик.Маҳсулот сифатини ва самарадорлиги юзасидан узлуксиз равишда ғамхўрлик қилишлик рентабел хўжаликка, айлантириш учун доимо қайғуришлик; Корхона истиқболи ва ходимлар ижтимоий ҳимоя учун ҳамиша ғамхўрлик кабилар.

2. Иймон – эътиқодга фаол – ҳаётий поэзия йўналганлик қобилияти.  Раҳбар иймон – эътиқодли, муайян ҳаётий позицияли, мустаҳкам паймонли соф, ростгўй самимий, жонкуяр, инсонпарвар, ватанпарвар фазилатли инсон бўлмоғи – ходимлар учун ибрат – намуна вазифасини бажармоғи лозим. Токи сўз билан иш бирлигини ишлаб чиқариш амалиётида бевосита ўз ифодасини топсин, бошқалар унинг ҳатти – ҳаракати ва кишилар билан муносабатида тақлид қилишга одатлансинлар. 

3.Нутқий қобилият. Раҳбар саводхон сўзлашга ва нотиқлик санъатига эга бўлиши шарт. У теварак – атрофдагилар билан узлуксиз равишда муомалага киршиб турганлиги туфайли нутқи ихчам, маъноли, оҳангдор, муяйан ритм, темп, частоталик бўлиши муҳим аҳамиятга эга. Нутқининг жарангдорлиги сўзлашганда пауза, мантиқий урғуга риоя қилишлик унинг таъсирчанлигини оширади. Фавқулодда тасодифий ҳолатларда нутқ сўзлаш фикр алмашиш лозим бўлса, у ҳолда сира ҳиссиётга берилмаслик ўзини қўлга олиб оҳиста лавозими ва имтиёзини кўз ўнгига келтириб нутқ фаолиятини амалга ошириш лозим.

4. Нуфуз обрўга эга бўлишлик. Раҳбарнинг нуфузи билан бошқаришни амалга ошира олади, холос, лекин эгалланган лавозим туб маънодош обрў келтирмайди, чунки кишиларнинг унга нисбатан муносабати вақтли хусусиятга эга бўлади. Барқарор ҳуқуқий нуфузни эгаллаш табиий равишда амалга ошади. Раҳбар ўзининг шахсий хусусиятлари билимдонлиги, ақл-фаросатлиги, мустаҳкам иродаси салоҳияти истеъдоди, таланти, фидоийлиги, баркамоллиги камтарлиги, самимийлиги сўзнинг ҳақиқийлиги билан обрў орттириш уқувчанлигига эришади. Сохталик акобирлик шахсиятпарастлик, сафсатабозлик, қаттиққўллик ҳеч қачон чин нуфуз қозонишга олиб келмайди. Раҳбар учун ҳар бир нарса оддий, пухта, табиий, одатий тусга эга бўлиши мақсадга мувофиқ. 

5.Перцептив қобилияти: раҳбар учун биринчи ва иккинчи даражали масалалар бўлиши мумкин эмас, чунки ҳаёт муайян қисмлардан ташкил топган бўлади. Худди шу боис барча нарсаларга эътибор қилиш керак. Раҳбар қисқа вақт оралиғида ишлаб чиқариш участкалар, бўлимлари, аъзолар, амалдорлар ва ёрдамчи ходимлар ташқи қиёфаси, ишга тайёрлиги, меҳнат фаолиятини ташкил қилишга тахтлиги, техниканинг созлиги, кишиларга етказиш билан боғлиқдир. Худди шу боис турли тоифадаги одамларга мутахассисларга мураккаб билимлар, муаммолар ҳамда ахборотларни осон йўл билан тушунтириш уқувчанлиги мутлақо зарур. Айрим бир муаммони оддий қоровулдан тортиб то ўринбосаргача сингдириш муайян қобилиятни тақозо этади. Фавқулодда ҳолатлар вақт тоқчилиги раҳбардан дидактик қобилиятга эга бўлишликни тақозо этади. У мазкур қобилиятни махсус машқлар, треннерлар ёрдами билан ижтимоий ҳаётий тажриба орттириш орқали эгаллайди. 

6. Академик қобилият. Ҳозирги замон талаби раҳбар кадр ҳар томонлама камол  топган инсон бўлишини тақозо қилади. Давлатлараро, миллатлараро, шахслараро, ихтисослараро, амалга ошириш учун раҳбар ҳар бир соҳадан минимал билимларга эга бўлиши улардан улардан ўз ўрнидан мувафаққиятли фойдаланиш лозим. Молиявий, иқтисодий маънавий, мафкуравий, миллий, соҳалараро муаммолар муҳокама қилинаётганда раҳбар шунчаки иштирокчи эмас. Балки баҳснинг тенг ҳуқуқли аъзосига айлансин. Муаммо моҳиятини тушунси, унга ўз муносабатини билдирсин. 

7.Диққатни тақсимлаш қобилияти. Раҳбарнинг фаолиятини кенг кўламли, худди шу сабабли у лоқайдликка йўл қўйиши мумкин эмас. Энг оддий нарсадан давлат аҳамиятга молик муаммогача масъул бўлганлиги туфайли раҳбар синчков, теран, кузатувчан бир даврнинг ўзида бир неча объектларга ўз муносабаларини билдира олиши лозим. Эътиборлилик ходимларни хушёр торттиради, масъуллик эса тартиб, интизомни мустаҳкамлайди. Лоқайдлик иллати муҳитни тарк этади.

8.Психологик ташхис қобилияти. Раҳбар турли хусусиятли инсонлар билан ҳамкорлик қилади, уларни тарбиялайди. Ҳар қайси инсоннинг келажагини оқилона тасаввур қилишдан иборат олдиндан башорат этиш қобилияти раҳбар учун муҳим аҳамиятга эга. Келажак учун кадрлар тайёрлаш, уларни лавозимларга кўтариш каби ғояларнинг барчаси раҳбар учун ташхис қобилиятини тақозо этади, чунки аниқ мезонларга асослангандагина шахснинг фаолиятини ва имкониятини тўғри баҳолаш мумкин холос. 

9.Муомала ва мулоқот ўрнатиш қобилияти. Ҳар хил ёшда, жинсида, касбдаги инсонлар билан мулоқотга киришади. Худди шу сабабдан у мулоқот мароми, муомала турлари, таркиблари нутқли ва нутқсиз воситалар билан яқиндан танишиши таркиблари хусусиятлар миллий ан-анъаналар ҳамда Миллий расм – русумларга риоя қилиш орқали муомала маданиятини эгаллаши. 

10. Ташаббусга, ижодга, илҳомлантириш қобилияти турмушдаги айрим қийинчиликлар тўғрисида ибратли маълумотлар келтириш, ўткинчи заҳмат ортда қолиши юзасидан тасалли бериш, уларнинг олдини олиш мумкинлигини асослаш орқали шахсни ижодга илҳомлантириш қобилияти раҳбар кадр учун мутлақо зарур. Фидоийлик туйғусини уйғотиш ёшларда мутахассисларда ташаббус ҳиссини вужудга келтириш ишлаб чиқаришни ривожлантиради.

11. Когнитив қобилияти. Ишлаб чиқариш учун янги технология устида фикр юритиш, тадқиқот ишларини йўлга қўйиш муайян лойиҳалар ва проекцияларни режалаштириш, уларнинг натижаларни олдиндан айтишдан иборат қобилият учун мутлақо шарт. Ўқув – тарбиявий ишларни такомиллаштириш, мутахассис малакасини ошириш 2-касбга йўналтириш, истеъдодли ёшларни “Умид”, “Устоз”, “Камолот” ва чет эл фондлари ёрдами билан хорижий мамлакатларга ўқишга юбориш муассасани қайта жихозлаш маҳсулот кўламини кенгайтириш қўшимча товарлар ишлаб чиқаришни йўлга қўйишга раҳнамолик қилиш.

12. Гностик қобилият.  Илмий тадқиқотга лаёқатлилик раҳбар учун муҳим аҳамият касб этади. Унинг ибрат намунаси корхона ташкилотнинг илмий лабораторияга айлантиришга олиб келади. Раҳбарнинг ижодкорлиги оммавий тус олишга олиб келиши мумкин. 

Раҳбарлик қилиш малакаларининг заифлиги. Раҳбарлик муайян тузилишга ўзаро боғлиқликка эга бўлган мураккаб шахслараро муносабатни мақсадга мувофиқ амалга оширишдир. Бундан ташқари молиявийдан бошлаб то тарбиявийгача функцияларни бажариш, бунинг учун эса маълум касбий малакаларни лозим акс ҳолда уларнинг заифлиги раҳбарликни қийинлаштиради.  Бошқариш, ўқитиш, уларга сабоқ бериш ўқитиш ўқувининг йўқлиги. Корхона ривожини таъминлаш кадрлар тайёрлаш ва уларнинг малакасини ошириш муайян билим ҳамда кўникмалар билан қуроллантиришга кўп жиҳатдан боғлиқ. Бу муаммо “Миллий кадрлар тайёрлаш дастури”да ўз аксини топган. Раҳбар ўз тажрибасини ёшларга ўргатмас экан демакки ворислик тамойили бузилади, муайян малакаларни уларда шакллантирмаслик истиқболга кўр – кўрона ёндашишни юзага келтиради билимлар билан уларни қуроллантирмаслик эса равнақ тўғрисида пок бўлиши мумкин эмас.  Меҳнат жамоасини жипслаштириш қобилиятиниинг қуйи даражада эканлиги.  Жамоадан психологик илиқ муҳит ўзаро ёрдам дўстлик ўзаро мослик аҳиллик тотувлик ўзаро тушунув симпатия сингари ҳис – туйғуларнинг барқарор мажмуасини ўзида акс эттиради. Жамоа фикри гуруҳий интилиш жамоавий онг тафаккур умумийлик ўртасидаги мослик шахслараро муносиблик психологик муҳитнинг таркибий қисмидир. 

 Янгиликлар билан ўзгаларни ўзига жалб қилишга ўқувсизлиги. Раҳбарда янги ғоялар туғилиши муайян мақсадлар вужудга келиши мумкин, лекин у ана шу нарсалар билан ўзгаларни жал эта олмаслик бошқарув санъати заифлигини билдиради. Бунинг учун “ўзини реклама” қилишдан ор қилмаслик лозим. 

 Одамлар билан муомалага киришиш жараёнида дилкашлик иболилик ва назокатлилик йўқлиги.  Раҳбар этнопсихологик хусусиятларга эга бўлиши орқали дилкашлилик иболилик ва назокатлилик фазилатларига эга бўлади. Миллий қиёфа миллий онг, миллий характер, миллий ҳис – туйғу, миллий шахслараро муносабат билан қуролланиш орқали кўзланган мақсадга эришиш мумкин. 

 Ақл – идрок ва фаросат бобида сустлашади. Раҳбарлик лавозимига тойилиш ёки кўтариш жараёнида шахснинг ақл - идрок  фаҳм – фаросати ҳисобга олинади. Чунки яхши раҳбар – корхонанинг 50% кучидир. Билимдонлик истеъдодлилик ақл – заковатлилик раҳбарнинг муҳим хусусияти эканлигини  таъкидлаб ўтиш мақсадга мувофиқ.

 Ишбилармон қобилиятининг кучсизлиги. Ҳозирги замон раҳбари ишбилармон уддабурон теран фикрли ўта синчков шахс бўлиши лозим. Фавқулотдаги ўзгаришларга тез муносабатга киришишмасдан туриб, муайян ютуқларга эришиш мумкин эмас. Шунинг учун бозор иқтисодиёти мослашувчи маркетинг хусусиятларни инсонларгина раҳбарликни уддалай олади холос. Мазкур қобилиятнинг кучсизлиги бошқарув имконияти мавжуд эмаслигини билдиради. Ҳар қандай вазият ва ҳолатдан муваффақиятли чиқиб олиш ишбилармонликни тақозо этади. 

Раҳбар фаолиятининг нуқсонлари ва уларни бартараф этиш йўллари. Кейинги йилларда тўпланган материаллар таҳлилининг кўрсатишича, раҳбар фаолиятида бир қатор нуқсонлар мавжуддир. Ўзини ўзи бошқариш имкониятига эга эмаслиги. Раҳбар кадр ўз фаолиятини режалаштира олмаслик, ўзини ўзи назорат қила билмаслиги ўзини ўзи баҳолаш имкониятига эга эмаслиги, ўзига ўзи буйруқ бериш ўзини ўзи такомиллаштириш ўз ақлий ва жисмоний захираларини ўзи рўёбга чиқариш имконияти йўқлиги туфайли ўзини ўзи бошқара олмайди.  Ўзини ўзи бошқариш бошқаришнинг икки томони мавжуд бўлиб, унинг  биттаси хулқ – атворни иккинчиси эса билимни жараёнида яъни фикрлаш, фаҳмлаш идрок қилишни ўзида акс эттиради. Ақл – заковатнинг заифлиги хотиранинг бўшлиғи, ироданинг кучсизлиги қатъиятсизликнинг етишмаслиги оқибатида жамоа аъзолари ўртасида раҳбарнинг нуфузи пасаяди, кундан – кун қадр - қиймати йўқола боради. 

Шахсий қадриятларда путур етганлиги. Биринчи навбатда раҳбар муайян қадриятлари билан жамоа ўртасида ўзининг “Мен”лигини индивидуаллигини намойиш қилади. Мавжуд қадриятларга мослашган корхона муассаса ходимлари раҳбарнинг аввал шахс субъект сифатида тан оладилар. Соҳта билимдонлик кибру ҳаво ўз “Мен”ни супер “Мен”га айлантириши бойликка ҳирс қўйиш адолатли қарорлардан воз кечиш сингари иллатлар пайдо бўлиши натижасида раҳбарнинг қадриятларга нисбатан муносабати ўзгаради. Бу ўзгаришлар муносабатлар  жамоа аъзолари томонидан эксперт сифатида баҳоланади, уларнинг бошлиққа нисбатан муносабати заифлашади, унга эътиқоди пасаяди. 

Шахсни мақсаднинг  ноаниқлиги. Раҳбар лавозимни эгаллагандан кейин улуғвор ва бош мақсад белгилайди, қадам – бақадам уларни амалиётга татбиқ қилиш учун муайян, саъи-ҳаракатларни амалга оширади. Фаолиятда фаоллик, аниқлик собитқадамлик, мақсадга мувофиқ интилиш устуворлик қилади. Лекин айрим объектив ва субъектив сабабларга кўра мақсаднинг улуғворлиги йўқола боради, аниқ  ҳатти – ҳаракатлар миқдори камаяди, режали реали фаолият ташкил қилиш имконияти тобора тораяди. Мақсаднинг ноаниқлиги тўғриси унинг йўқлиги корхона равнағини паймол қилади, юзаки интилишлар мавжудлигини намойиш этади холос. 

Умумиятга қаратилган мақсад – кўпинча шахсиятга йўналтиради, оқибатда “Биз” билан “Мен” ўртасида қарама – қаршилик вужудга келади. Раҳбар билан жамоа ўртасида низом, зиддиятли ва можароли вазиятлар вужудга келади  ҳамда уларни бартараф қилиш қанча ақлий куч – қувват сарфланади.               

Ўзини – ўзи камол топтиришнинг издан чиққанлиги. Раҳбар ўзини ўзи тарбиялаш ўзини ўзи камол топтириш, мустақил билим олиш маънавий дунёсини узлуксиз равишда такомиллаштириш устида саъи – ҳаракат қилса, демакки унинг истиқболи порлоқ. Лекин унинг фаолиятини назорат қилмаслик, баҳоламаслик, рағбатлантирмаслик каби омиллар ўз устида ишлашни пасайтиради, лавозимига нисбатан совуққонлик, лоқайдлик иллат намоён бўлади. Шу соҳада ва тизимда фаолият кўрсатаётган ҳамкасбларининг масалаҳатлари ишга муносабатлари унинг сускашлаштиради аста – секин фаоллик йўқола боради. 

Муаммоларни ҳал қилиш малакаларнинг етишмаслиги. Ишлаб чиқаришда ҳар хил хусусиятли муаммолар тинимсиз равишда намоён бўлиб туради. Нотаниш янги ностнадарт ёндашишни тақозо этувчи янгича ечимни талаб қилувчи ижодийликка асосланувчи воситалар билан қуролланиш раҳбарнинг бош вазифаси ҳисобланади янги технология, янгича жихозлаш оригинал қурилмалар компьютерларнинг янги моделлари универсал электр ҳисоблаш машиналари раҳбардан улар билан муносабатга киришиш малакаларни эгаллашни тақозо этади. Малакаларга эга бўлмаслик раҳбарни тараққиётдан орқада қолишга олиб келади. Ўз – ўзидан маълумки замондан орқада маълумки, замондан орқада қолган қолоқ раҳбар корхона учун ҳеч қандай аҳамият касб этмайди. 

Ижодий ёндашувда нуқсонларнинг мавжудлиги. Бозор иқтисодиёти ижодий изланишни тақозо этади, ҳамиша янги технология ишлаб чиқишни талаб қилади. Ижодий фикрлаш, ижодий режалар улуғвор ғоялар замон руҳи билан ҳамоҳангликда бўлиши лозим. Ижодий ёндашувдаги нуқсон ва маънавий ҳам иқтисодий зарар келтиради. Янгиликни синаб кўриш, унинг самарадорлигини ҳисоблаш, истиқболи юзасидан қатъий қарорга келиш бу соҳада янглишишларга йўл қўймаслик корхона фаолиятини такомиллаштиради, жамоа аъзолари кайфиятини кўтаради, иқтисодий фойда олишни таъминлайди. Ижодийлик раҳбар шахсиятига бегона бўла босилар экан, демакки нуқсонлар юзага келади, ишлаб чиқариш заифлашади сифат пасаяди, ижтимоий психологик муҳит бузилади. 

Одамларга таъсир ўтказишнинг уддалай олмаслиги. Раҳбарнинг салоҳияти, умуминсоний маданияти муомала маромини ўзлаштирганлик нотиқлик санъатини эгаллаганлик шахсий фазилати мустаҳкам иродаси ростгўйлги, ғамхўрлиги ишчанлиги кишиларга таъсир ўтказишнинг асосий омиллари ҳисобланади. Обрў эътиборнинг пасайиши нутқий нуқсонлар иқтисодий муносабатларни ҳал қила олмаслик қатъиятсизликнинг заифлашуви хулқ – атвордаги қанчалик тобе кишиларга таъсир ўтказиш даражасини кескин тушириб юборади. 

Бошқарув фаолияти  хусусиятларнинг етарли даражада тушунмаслиги унинг идрок майдонига сиғдира олмаслиги. Бошқарув фаолияти жуда мураккаб бўлиб у молиявий, иқтисодий, мафкуравий, ҳуқуқий, тарбиявий томонларни қамраб олади. Шунингдек у бир қанча функцияларни бажаради: “Инсон - инсон”, “Инсон техника”, “инсон табиат”, “инсон – обрўз” муносабатларни акс эттиради. 

Раҳбар фаолиятининг ҳар бир жабҳаси ва функцияларини юқори даражада эгаллаш орқали мартабага эришади. Лекин унинг у ёки бу томонини тушунмаслик эвазига корхонада ишлар юришмай қолади, сунъий тормозланиш юзага келади. Тушунмаслик туфайли бошқарувга путур етказилади, раҳбарнинг идрок майдони уларни қабул қила олмайди натижада бошқарувда айрим узилишлар барпо бўлади. Улардаги ўзаро уйғунликнинг бузилиши “таваккал” билан иш тутиш салбий оқибатларга олиб келади. 

Раҳбар нуқсонларини бартараф этиш учун турлича тренинглардан фойдаланиш юқори самаралар беради. Муомаланинг умумий қонуниятларига оид тренинглар. 

· Умумбашарий одоб моҳияти ва ўта риоя қилиш йўлларига тааллуқли тренинглар.

· Муайян роллар, психодрамалар орқали вазиятнинг психологик манзарасини  яратиш уйинлари.                

· Ишбилармон ўйинлари, фавқулоддаги ҳолатларда ўзини – ўзи бошқаришга доир машқлар.

Коммуникация технологияси ва инструкциясини эгаллашга оид тренинглар.

· Муомала кўникмасини ўзлаштириш бўйича 

· Мимика ва понтомимика машқлари

· Аиториянинг магнитафон тасмаси ёзувчига асосланиб  тузатиш ишлари ўтказилади.     

· Кўзгу ёрдамида хатти – ҳаракат, юриш туриш кўникмаларини эгаллаш ва шахсий нуқсонларини бартараф этиш, йўқотиш.

· Раҳбарлик вазиятга, ҳолатга оид сценарийлар негизида тузатиш ишларини олиб бориш ва янги фазилатларни шакллантириш машқларини ўтказиш кабилар.     

Мустахкамлаш учун саволлар:

Рахбарнинг уз кул остидагиларга нисбатан муносабати кандай булгани маъкул?

Рахбар кандай булиши керак?

Рахбарликнинг кандай усуллари мавжуд?

Раҳбарлик қилиш малакаларининг заифлиги
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